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Abstrak:Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan
transformasional yang semakin baik maupun budaya organisasi yang semakin kuat akan
mampu meningkatkan Kkinerja organisasi melalui mediasi menguatnya motivasi. Data
diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan kepada 150 pegawai di Direktorat Keuangan dan
Administrasi Umum Rsj Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang. Setelah dilakukan Analisis
Jalur, penelitian ini menemukan gaya kepemimpinan transformasional yang semakin baik
mampu meningkatkan kinerja organisasi melalui menguatnya motivasi. Begitu juga dengan
semakin kuatnya budaya organisasi juga mampu meningkatkan kinerja organisasi melalu
menguatnya motivasi.

Abstract:This study aims to determine the style of transformational leadership and
organizational culture to increase organizational performance through mediation of
strengthening motivation.

This study employed aquantitative research, and the method used by the researcher was
Path Analysis. The data was obtained through questionnaires which distributed to 150
employees at the Directorate of Finance and General Administration of RSJ Dr. Radjiman
Wediodiningrat Lawang.

The findings of this study were transformational leadership styles showed good improvement
toward organizational performance through mediation of strengthening motivation. On the
other hand, organizational culture was also had improvement through mediation of
strengthening motivation.

Keywords: Transformational Leadership Style, Organizational Culture, Motivation,
Organizational Performance, Directorate of Finance and General Administration.

PENDAHULUAN

Adair (2006), 50 persen motivasi berasal dari dalam diri seseorang dan 50 persen dari
lingkungannya, terutama yang berasal dari kepemimpinan.Maslow (1970) dan Herzberg
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(1966) tentang motivasi bahwa 90 persen motivasi terletak di dalam diri individu. Herzberg
menambahkan bahwa lingkungan dan pengawasan (gaya kepemimpinan) masih memiliki
kekuatan untuk menurunkan motivasi atau ketidakpuasan orang, tetapi manajer tidak
memiliki kekuatan untuk memotivasi mereka.Barker (dalam Jones, 2007) menegaskan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional memiliki kesadaran diri yang tinggi dan rencana
pengembangan diri.Bass (1997), bahwa faktor penting yang menentukan kinerja organisasi
dan kemampuan organisasi beradaptasi dengan perubahan lingkungan adalah kepemimpinan
(leadership).Shajahan and Shajahan (2004) mengemukakan bahwa kebutuhan yang lebih
tinggi, seperti harga diri dan aktualisasi diri, hanya dapat dipenuhi melalui praktik gaya
kepemimpinan transformasional.

Budaya organisasi termasuk nilai-nilai norma, ritual, upacara, pahlawan, maupun pengecut
dalam sejarah organisasi (Robbins dan Timothy, 2008).Douglas (dalam Gibson, 2009)
menjelaskan bahwa organisasi membutuhkan karyawan yang mempunyai Kinerja (job
performance) yang tinggi.

Luthans (2011), kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu
organisasi.Kinerja suatu organisasi dapat dilihat dari tingkatan sejauh mana organisasi dapat
mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya. Banker et. al. (1993) mengukur kinerja
organisasi melalui enam indikator, yakni: Just in time, TQM, teamwork,
kelayakan/kepantasan, ketersediaan informasi, dan semangat kerja karyawan.

Ada beberapa kebiasaan yang dilakukan sebuah organisasi untuk memilih pemimpinnya,
antara lain melalui jenjang karir formal berdasarkan jabatan dan kepangkatan, prestasi,
ataukah melalui jabatan politis. Leader atau pimpinan di lingkungan Direktorat Keuangan
dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang biasanya ditetapkan
berdasarkan jabatan, kepangkatan, dan prestasi. Jadi, pimpinan yang ada memang orang-
orang yang sudah paham akan kepemimpinan, sehingga jiwa transformasionalnya sudah
melekat padanya. Tetapi, ada masalah dengan motivasi pegawai di lingkungan pemerintahan,
atau pegawai negeri. Sistem penggajian PNS sudah sangat baku, sehingga diduga ini
berdampak kepada motivasi pegawainya. Namun, diduga masalah ini bisa teratasi manakala
pimpinan tidak berprilaku transaksional. Motivasi pegawai PNS diduga mampu dikuatkan
dengan gaya kepemimpinan transformasional, sehingga otomatis Kinerja organisasi akan
meningkat.

Sebagaimana dipahami bahwa rumah sakit jiwa tentu memiliki kekhususan tersendiri dalam
penanganan organisasinya, baik para pegawainya terlebih lagi penanganan para
pasiennya.RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang merupakan satu-satunya rumah sakit
jiwa yang ada di Malang.RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang adalah organisasi yang
dimiliki oleh pemerintah daerah Kabupaten Malang.Dengan demikian, para pegawainya pun
umumnya berstatus pegawai negeri.Untuk mempersempit ruang lingkup, maka penelitian ini
hanya fokus pada Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum saja, yang tentu saja
menangani masalah keuangan dan administrasi umum.Tetapi, Direktorat Keuangan dan
Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang juga menangani masalah
penelitian.

Mengenai masalah kinerja organisasi di lingkungan pemerintahan, tampaknya belum bisa
mengungguli kinerja perusahaan-perusahaan swasta.Namun, saat ini dengan semakin
canggihnya teknologi, beberapa instansi pemerintahan seperti Samsat telah berbena diri dan
mengalami kemajuan pesat di bidang efisiensi dan efektivitas pelayanan.Bagaimana dengan
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Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang
milik pemerintah ini?Apakah kinerja organisasinya juga sudah meningkat? Faktor-faktor apa
saja yang mempengaruhi kinerjanya?

Beberapa peneliti telah mengkaji akan masalah ini. Ada yang sudah meneliti hubungan antara
gaya kepemimpinan dengan kinerja. Ada yang sudah meneliti hubungan antara gaya
kepemimpinan dengan kinerja melalui variabel intervening kepuasan kerja. Ada yang sudah
meneliti hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja.

Penelitian ini mencoba mengkaji hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional
dengan kinerja organisasi. Hubungan antara budaya organisasi dengan Kinerja
organisasi.Tetapi, variabel intervening penelitian ini bukan kepuasan kerja melainkan
motivasi. Dengan berbagai kekhususan yang ada pada manajemen rumah sakit jiwa, maka
penelitian ini mencoba merumuskan masalah penelitian, yaitu: Apakah motivasi yang
semakin kuat akan mampu meningkatkan Kkinerja organisasi di Direktorat Keuangan dan
Administrasi  Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang?Apakah gaya
kepemimpinan transformasional yang semakin baik akan mampu menguatkan
motivasi?Apakah gaya kepemimpinan transformasional yang semakin baik akan mampu
meningkatkan kinerja organisasi, baik secara langsung maupun melalui mediasi
motivasi?Apakah budaya organisasi yang semakin kuatakan mampu menguatkan
motivasi?Apakah budaya organisasi yang semakin kuatakan mampu meningkatkan kinerja
organisasi, baik secara langsung maupun melalui mediasi motivasi?

TINJAUAN PUSTAKA

e Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Budaya Organisasi

Wujudnya budaya organisasi yang tentu tidak bisa terlepas dari peranan pimpinan, dalam hal
ini gaya kepemimpinan transformasional. Salah satu ciri khas dari gaya kepemimpinan
transformasional adalah terciptanya kemandirian pada bawahan. Frantz et.al (2017) telah
meneliti tentang relating CEO leadership behavior and organization culture in the Indian
context, dan menemukan bahwa keseluruhan perilaku kepemimpinan CEO secara jelas
menjelaskan budaya organisasi sebesar 39,7 persen. Selain itu, Meng, Juang (2014) juga telah
meneliti tentang unpacking the relationship between organizational culture and excellent
leadership in public relations: An empirical investigation, dan menemukan bahwa: (1) Ada
hubungan timbal balik antara budaya organisasi dengan kepemimpinan yang sangat baik
dalam hubungan masyarakat, (2) budaya organisasi menghasilkan efek langsung, positif pada
pencapaian kepemimpinan yang sangat baik dalam hubungan masyarakat, dan (3) lebih
penting lagi, kepemimpinan yang sangat baik dalam hubungan masyarakat juga
mempengaruhi budaya organisasi dengan membentuk kembali cara yang menguntungkan
untuk mendukung upaya-upaya hubungan masyarakat dalam organisasi.

Luthans (1998), mengemukakan bahwa salah satu karakteristik dari 12 karakteristik budaya
organisasi yang perlu mendapatkan perhatian dari sebuah lembaga, yakni menyangkut
kepemimpinan, sebagai proses mempengaruhi segala aktivitas kearah pencapaian suatu
tujuan organisasi. Seorang pemimpin diharapkan dapat menjadikan perubahan kearah yang
lebih baik, yaitu perubahan pada budaya kerja. Perubahan budaya kerja yang slow down
diharapkan dapat diubah dengan budaya produktif, karena pengaruh kepemimpinan atasan
yang lebih mengutamakan pada otonomi atau kemandirian para anggota. Diharapkan pula
adanya otonomi tersebut dapat menjadikan para anggotanya menjadi lebih inovatif dan
kreatif, dalam pengambilan keputusan dan kerja sama. Kepemimpinan memegang peranan
penting dalam budaya organisasi, terutama pada organisasi yang budaya organisasinya lemah.
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e Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Motivasi

Mosley et.al.(2005), mengemukakan bahwa ketika pekerja termotivasi dan kemudian puas
dengan pekerjaan mereka, motivasi mengarah kepada kepuasan pelanggan, dan, akhirnya,
organisasi efektif.Motivasi karyawan memegang peranan penting untuk kesuksesan
organisasi. Jika pemimpin maupun manajer memahami dan mengambil tindakan untuk
memotivasi karyawan mereka, kinerja organisasi akan meningkat.

e Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja Organisasi

Williams Jr. et.al (2018) telah meneliti tentang charisma as an attribute of transformational
leaders: what about credibility, dan menemukan bahwa transformational leadership
berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Selain itu, Svensson et. al. (2006) juga telah
meneliti tentang sustainable components of leadership effectiveness in organizational
performance, dan menemukan bahwa ada dampak langsung antara kepemimpinan dan
efektivitas manajemen terhadap kinerja organisasi. Audith M Turmudhi (2006) juga
mengemukakan bahwa kepemimpinan dalam proses perubahan merupakan faktor pengggerak
(driving forces) dari actions for change.

¢ Hubungan Budaya Organisasi dengan Motivasi

Ali Musadiek (2018) telah melakukan penelitian tentang the mediating effect of work
motivation on the influence of job design and organizational culture against HR performance,
dan menemukan bahwa ada pengaruh langsung yang signifikan dari budaya organisasi
terhadap motivasi kerja dan kinerja sumber daya manusia. Selain itu, Fernandes and Haris
(2018) telah meneliti tentang the effect of organization culture and technology on motivation,
knowledge asset, and knowledge management, dan menemukan bahwa budaya organisasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi.

Alderfer (dalam Porter, et al., 2003) yang menyatakan bahwa seorang karyawan dapat
dimotivasi oleh lebih dari satu kategori kebutuhan pada saat yang sama dan belum tentu
secara berurutan. Misalnya, seorang perawat dapat memiliki banyak motivasi untuk bekerja,
termasuk gaji dan harga diri.Jika pemenuhan kebutuhan harga diri digagalkan karena
kepegawaian negatif mempengaruhi kualitas perawatan yang diberikan, yang perawat dapat
fokus pada kebutuhan yang lebih rendah, seperti rasa memiliki, dan mengabaikan kebutuhan
untuk memberikan kualitas peduli tinggi. Untuk manajer, ini perubahan motivasi dapat
membantu mempertahankan perawat untuk saat itu menjadi, tetapi perawatan berkualitas
akan terus menderita sampai masalah kepegawaian ditangani.

e Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Organisasi

Wahda (2017) telah meneliti tentang mediating effect of knowledge management on
organizational learning culture in the context of organizational performance, dan menemukan
bahwa budaya organisasi berpengaruh kuat terhadap kinerja organisasi.Hanya saja Wahda
(2017) menggunakan istilah OLC (organization learning culture) sebagai variabel budaya
organisasi. Selain itu, Lewis (1994) juga telah meneliti tentang Organizational Change:
Relationship between Reactions, Behaviour and Organizational Performance, dan
menemukan bahwa budaya organisasi memiliki efek langsung dan dapat diprediksi terhadap
kinerja organisasi. Xenikou et. al. (2006) juga telah meneliti tentang organizational culture
and transformational leadership as predictors of business unit performance, dan menemukan
bahwa orientasi budaya adaptif memiliki efek langsung pada kinerja bisnis.

O“Reilly et. al (1991) dan Sheridan (1992), mengemukakan bahwa terdapat hubungan antara
person-organization fit dengan tingkat kepuasaan kerja, komitmen dan turnover karyawan,
dimana individu yang sesuai dengan budaya organisasi memiliki kecendrungan untuk
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mempunyai kepuasan kerja dan komitmen tinggi pada organisasi, dan juga memiliki
intensitas tinggi untuk tetap tinggal dan tetap bekerja dalam organisasi tersebut. Sebaliknya,
individu yang tidak sesuai dengan budaya organisasi cenderung untuk mempunyai kepuasaan
kerja dan komitmen yang rendah, akibatnya kecenderungan untuk meninggalkan organisai
tentu saja lebih tinggi. Hasil penelitian mereka juga menunjukan bahwa nilai budaya secara
signifikan mempengaruhi efektifitas organisasi melalui peningkatan kualitas output dan
mengurangi biaya pengadaan tenaga kerja. Dengan memahami dan menyadari arti penting
budaya organisasi bagi setiap individu, akan mendorong para manajer/pimpinan menciptakan
kultur yang menekankan pada interpersonal relationship (yang lebih menarik lagi) dibanding
dengan kultur yang menekankan pada work task.

Kotter dan Heskett (1997) menyimpukan bahwa budaya organisasi mempunyai dampak
positif terhadap kinerja ekonomi perusahaan. Selain itu, budaya organisasi juga dapat
diciptakan dan dibentuk untuk meningkatkan kinerja organisasi.

e Hubungan Motivasi dengan Kinerja Organisasi

Ali Musadiek (2018) telah meneliti tentang the mediating effect of work motivation on the
influence of job design and organizational culture against HR performance, dan menemukan
bahwa ada pengaruh langsung yang signifikan dari motivasi kerja terhadap kinerja sumber
daya manusia. Hanya saja, penelitian ini tidak memasangkan motivasi dengan Kinerja sumber
daya manusia, tetapi lebih kepada kinerja organisasi.

e Hubungan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja Organisasi melalui
mediasi Motivasi

Williams Jr, et.al (2018) telah meneliti tentang charisma as an attribute of transformational
leaders: what about credibility, dan menemukan bahwa kharisma menjadi variabel moderasi
yang menghubungkan transformational leadership dengan kinerja organisasi. Hanya saja,
variabel mediasi yang diangkat dalam penelitian ini adalah motivasi, bukan kharisma, selain
itu variabel motivasi bukan moderasi tetapi sebagai mediasi.

Xenikou et. al. (2006) juga telah meneliti tentang organizational culture and transformational
leadership as predictors of business unit performance, dan menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional dan orientasi humanistik memiliki dampak positif tidak
langsung pada kinerja bisnis melalui orientasi prestasi. Hanya saja, Xenikou et. al. (2006)
menggunakan orientasi prestasi sebagai variabel mediasi.

e Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Organisasi melalui mediasi Motivasi

Ali Musadiek (2018) telah meneliti tentang the mediating effect of work motivation on the
influence of job design and organizational culture against HR performance, dan menyatakan
bahwa motivasi kerja tidak memediasi secara bermakna pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja sumber daya manusia.Perbedaan ini dapat saja disebabkan oleh variabel kinerja yang
digunakan.Kinerja yang dimaksudkan Ali Musadiek (2018) adalah kinerja sumber daya
manusia, tetapi yang dimaksudkan kinerja dalam penelitian ini adalah kinerja organisasi.
Beberapa hasil penelitian dan pendapat-pendapat para ahli yang telah dikemukakan tersebut
di atas, mendasari penelitian ini untuk menyusun kerangka konseptual yang digambarkan
digambarkan sebagai berikut:

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS
e Kerangka Konseptual

Gambar 1 Kerangka Konseptual
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Hipotesis

1. Gaya kepemimpinan transformasional yang semakin baik akan mampu menguatkan
budaya organisasi di Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman
Wediodiningrat Lawang.

2. Gaya kepemimpinan transformasional yang semakin baik akan mampu menguatkan
motivasi di Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman
Wediodiningrat Lawang.

3. Gaya kepemimpinan transformasional yang semakin baik akan mampu meningkatkan
kinerja organisasi di Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman
Wediodiningrat Lawang.

4. Budaya organisasi yang semakin kuat akan mampu menguatkan motivasi di Direktorat
Keuangan dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang.

5. Budaya organisasi yang semakin kuat akan mampu meningkatkan kinerja organisasi di
Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang.

6. Motivasi yang semakin kuat akan mampu meningkatkan kinerja organisasi di Direktorat
Keuangan dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang.

7. Gaya kepemimpinan transformasional yang semakin baik akan mampu meningkatkan
Kinerja organisasi melalui menguatnya motivasi di Direktorat Keuangan dan Administrasi
Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang.

8. Budaya organisasi yang semakin kuat akan mampu meningkatkan kinerja melalui

menguatnya motivasi di Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum RSJ Dr. Radjiman

Wediodiningrat Lawang.

METODE

Populasi penelitian ini yaitu seluruh pegawai di Direktorat Keuangan dan Administrasi
Umum RSJ Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang, yang berjumlah 250 orang.Dengan
mengacu kepada pendapat-pendapat Gay dan Diehl (1992), Roscoe (1975), Frankel dan
Wallen (1993), dan Hair (2006), penelitian ini mengambil sampel sebanyak 150 orang.
Metode analisis yang digunakan adalah Path Analysis.

HASIL
Tabel 1 Rangkuman Hasil Pengaruh Koefisien Jalur
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Koefisien | Pengaruh Kausal
Pengaruh Jalur Pengaruh
Variabel (Beta) Langsung | Tidak Langsung Bersama
X, terhadap Y; | 0,670 0,670 - -
X, terhadap Y; | 0,285 0,285 - -
X terhadap Y, | 0,246 0,246 0,670 x 0,591 =0,396 | -
X, terhadap Y, | 0,156 0,156 0,285x 0,591 = 0,168 | -
Y, terhadap Y, | 0,591 0,591 - -
X1 dan X5
terhadap Y i i ] 0814
X1, X5 dan Y,
terhadap Y, ) ) ] 0,892

Sumber: Hasil Pengamatan, 2018

e Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Budaya Organisasi (Hipotesis 1)

Hasil pengujian hipotesis 1 telah membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
yang semakin baik mampu menguatkan budaya organisasi di Direktorat Keuangan dan
Administrasi Umum Rsj Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang. Ada kesepahaman antara
hasil penelitian ini dengan hasil penelitian Frantz, Terrill L. and Jain, Ajay K. (2017)
tentang relating CEO leadership behavior and organization culture in the Indian context, dan
menemukan bahwa keseluruhan perilaku kepemimpinan CEO secara jelas menjelaskan
budaya organisasi sebesar 39,7 persen (koefisien determinsi = 0,397).

Juga ada kesepahaman antara hasil penelitian ini dengan hasil penelitian Meng, Juang (2014)
tentang unpacking the relationship between organizational culture and excellent leadership in
public relations: An empirical investigation, dan menemukan bahwa: (1) Ada hubungan
timbal balik antara budaya organisasi dengan kepemimpinan yang sangat baik dalam
hubungan masyarakat, (2) budaya organisasi menghasilkan efek langsung, positif pada
pencapaian kepemimpinan yang sangat baik dalam hubungan masyarakat, dan (3) lebih
penting lagi, kepemimpinan yang sangat baik dalam hubungan masyarakat juga
mempengaruhi budaya organisasi dengan membentuk kembali cara yang menguntungkan
untuk mendukung upaya-upaya hubungan masyarakat dalam organisasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan pendapat yang telah dikemukan oleh Luthans (1998),
yaitu salah satu karakteristik dari 12 karakteristik budaya organisasi yang perlu mendapatkan
perhatian dari sebuah lembaga, yakni menyangkut kepemimpinan, sebagai proses
mempengaruhi segala aktivitas kearah pencapaian suatu tujuan organisasi. Seorang pemimpin
diharapkan dapat menjadikan perubahan kearah yang lebih baik, yaitu perubahan pada
budaya kerja. Perubahan budaya kerja yang slow down diharapkan dapat diubah dengan
budaya produktif, karena pengaruh kepemimpinan atasan yang lebih mengutamakan pada
otonomi atau kemandirian para anggota. Diharapkan pula adanya otonomi tersebut dapat
menjadikan para anggotanya menjadi lebih inovatif dan kreatif, dalam pengambilan
keputusan dan kerja sama. Kepemimpinan memegang peranan penting dalam budaya
organisasi, terutama pada organisasi yang budaya organisasinya lemah.

Hasil analisis deksriptif juga mendukung temuan hipotesis 1 ini, yakni gaya kepemimpinan
transformasional yang semakin baik dapat menguatkan budaya organisasi. Nilai rata-rata
yang diperoleh dari statistik deskriptif untuk 14 item pertanyaan gaya kepemimpinan
transformasional berkisar pada nilai sedang sampai dengan tinggi. Sedangkan, untuk budaya
organisasi yang terdiri dari 12 item pertanyaan, berkisar pada nilai sedang sampai dengan

tinggi.

84 Pengaruh Gaya Kepemimpinan ... (Dona Marthania)



Jurnal llmu Manajemen Volume 5, Nomor 1, Maret 2019

e Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi (Hipotesis 2)

Hasil pengujian hipotesis 2 telah membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
yang semakin baik akan mampu menguatkan motivasi di Direktorat Keuangan dan
Administrasi Umum Rsj Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang. Hasil ini sejalan dengan
pendapat yang telah dikemukan oleh Mosley et.al.(2005), yaitu ketika pekerja termotivasi dan
kemudian puas dengan pekerjaan mereka, motivasi mengarah kepada kepuasan pelanggan,
dan, akhirnya, organisasi efektif.Motivasi karyawan memegang peranan penting untuk
kesuksesan organisasi. Jika pemimpin maupun manajer memahami dan mengambil tindakan
untuk memotivasi karyawan mereka, kinerja organisasi akan meningkat.

Hasil analisis deksriptif juga mendukung temuan hipotesis 2 ini, yakni gaya kepemimpinan
transformasional yang semakin baik dapat menguatkan motivasi. Nilai rata-rata yang
diperoleh dari statistik deskriptif untuk 14 item pertanyaan gaya kepemimpinan
transformasional berkisar pada nilai sedang sampai dengan tinggi. Sedangkan, untuk motivasi
yang terdiri dari 15 item pertanyaan, juga berkisar pada nilai sedang sampai dengan tinggi.

e Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Organisasi (Hipotesis 3)
Hasil pengujian hipotesis 3 telah membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
yang semakin baik akan mampu meningkatkan kinerja organisasi di Direktorat Keuangan dan
Administrasi Umum Rsj Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang. Ada kesepahaman antara
temuan penelitian ini dengan hasil penelitian dari Williams Jr. et.al (2018) yang telah
meneliti tentang charisma as an attribute of transformational leaders: what about credibility,
dan menemukan bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap kinerja
organisasi.

Juga ada kesepahaman antara hasil penelitian ini dengan hasil penelitian dari Svensson,
Goran and Wood, Greg (2006) yang telah meneliti tentang sustainable components of
leadership effectiveness in organizational performance, dan menemukan bahwa ada dampak
langsung antara kepemimpinan dan efektivitas manajemen terhadap kinerja organisasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan pendapat yang telah dikemukan oleh Audith M
Turmudhi (2006) bahwa kepemimpinan dalam proses perubahan merupakan faktor
pengggerak (driving forces) dari actions for change. Pemimpin di semua tingkatan harus
memainkan peran secara aktif dalam memainkan peran sebagai perencana, penggerak,
sekaligus pengendalinya. Pemimpin merupakan faktor kunci untuk mempimpin tim dan
anggotanya melakukan perubahan serta menjadi jembatan dari pola lama ke pola baru.
Pemimpin sebagai bagian dari organisasi juga tidak lepas dari ego resistensi terhadap
perubahan orgaanisasi. Dalm kondisi tersebut pemimpi ditunut untuk dapat menmapilkan
perilaku yang positif, , seperti membantu yang lain (anggota tim), memberikan pengarahan
yang jelas, menjawab pertanyaan dengan baik dan menyediakan jalan atau fasilitas yang
diperlukan.

Organisasi yang terdiri dari berbagai usur harus disinergikan. Pemimpin akan menyinergikan
unsur-unsur yang berbeda-beda dalam organisasi sekaligus mengarahkan agar unsur-unsur
tersebut dapat berfungsi maksimal dalam mencapai tujuan organisasii yang telah ditentukan.
Pemimpin harus terus berkomunikasi dan mengarahkan, memberikan inspirasi dan motivasi,
menjadi model atau contoh perubahan, dan memberikan atau memfasilitasi pelatihan yang
diperlukan. Untuk itu, pemimpin harus mengetahui arah perubahan, menyiapkan sumber daya
yang diperlukan, menentukan tujuan akhir dan keuntungan yang hendak dicapai,
mengantisipasi resiko yang mungkin timbul dan menyiapkan cara mengontrolnya.

Secara garis besar dapat disimpulkan peranan yang dari seorang pemimpin untuk
menyukseskan proyek perubahan adalah sebagai beriku:
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- Menciptakan situasi yang kondusif untuk mendukug berjalanya proses perubahan

- Menggerakan dan mengarahkan tim dan bawahanya secara jelas ke arah perubahan
organissasi

- Menganalisa kebutuhan yang diperukan dalam proses organisasi termasuk pemenuhan
kebutuhan tersebut

- Memberikan masukan, saran, nasihat yang bermanfaat untuk mensukseskan proses
perubahan berdasarkan permasalahn yang ditemui pada lingkungan kerjanya

- Menggalang komunikasi dengan berbagai pihak

- Menggali dan mengumpulkan ide dari berbagai sumber.

Hasil analisis deksriptif juga mendukung temuan hipotesis 3 ini, yakni gaya kepemimpinan
transformasional yang semakin baik dapat meningkatkan kinerja organisasi. Nilai rata-rata
yang diperoleh dari statistik deskriptif untuk 14 item pertanyaan gaya kepemimpinan
transformasional berkisar pada nilai sedang sampai dengan tinggi. Sedangkan, untuk kinerja
organisasi yang terdiri dari 17 item pertanyaan, juga berkisar pada nilai sedang sampai
dengan tinggi.

e Budaya Organisasi terhadap Motivasi (Hipotesis 4)

Hasil pengujian hipotesis 4 telah membuktikan bahwa budaya organisasi yang semakin kuat
mampu menguatkan motivasi di Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum Rsj Dr.
Radjiman Wediodiningrat Lawang. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan dari Ali
Musadiek (2018) bahwa ada pengaruh langsung yang signifikan dari budaya organisasi
terhadap motivasi kerja dan kinerja sumber daya manusia.

Juga ada ksepahaman antara hasil pengetahuan ini dengan hasil penelitian Fernandes, Adji
and Mupa, Haris (2018) yang telah meneliti tentang the effect of organization culture and
technology on motivation, knowledge asset, and knowledge management, dan menemukan
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan pendapat yang telah dikemukan oleh Alderfer (1972
dalam Porter, et al., 2003) yang menyatakan bahwa seorang karyawan dapat dimotivasi oleh
lebih dari satu kategori kebutuhan pada saat yang sama dan belum tentu secara berurutan.
Misalnya, seorang perawat dapat memiliki banyak motivasi untuk bekerja, termasuk gaji dan
harga diri.Jika pemenuhan kebutuhan harga diri digagalkan karena kepegawaian negatif
mempengaruhi kualitas perawatan yang diberikan, yang perawat dapat fokus pada kebutuhan
yang lebih rendah, seperti rasa memiliki, dan mengabaikan kebutuhan untuk memberikan
kualitas peduli tinggi.  Untuk manajer, ini perubahan motivasi dapat membantu
mempertahankan perawat untuk saat itu menjadi, tetapi perawatan berkualitas akan terus
menderita sampai masalah kepegawaian ditangani.

Penjelasan dari sanggahan Alderfer terhadap teori hirarki Abraham Maslow adalah sebagai
berikut; seseorang menurut teori Maslow akan tetap pada tingkat kebutuhan tertentu sampai
kebutuhannya terpuaskan. Sedangkan menurut teori ERG, jika kebutuhan di tingkat yang
lebih tinggi buruk maka seorang individu mungkin kembali untuk meningkatkan kepuasan
dari kebutuhan tingkat rendah.Ini disebut frustasi-regresi dari aspek teori ERG. Misalnya
ketika kebutuhan-pertumbuhan buruk, maka seseorang mungkin akan termotivasi untuk
mencapai kebutuhan yang berkaitan dan jika ada masalah dalam mencapai kebutuhan yang
berkaitan, maka dia mungkin akan termotivasi oleh kebutuhan eksistensi. Dengan demikian,
frustrasi/kejengkelan dapat mengakibatkan regresi untuk kebutuhan tingkat rendah.
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Sementara teori hirarki Maslow kaku karena mengasumsikan bahwa kebutuhan mengikuti
hirarki spesifik dan tertib, kecuali kebutuhan tingkat rendah terpuaskan, seorang individu
tidak dapat melanjutkan ke kebutuhan tingkat yang lebih tinggi, Teori ERG sangat fleksibel.
Manajer harus memahami bahwa karyawan memiliki berbagai kebutuhan yang harus
dipenuhi pada waktu yang sama. Menurut teori ERG, jika manajer hanya memusatkan
perhatian pada satu kebutuhan pada satu waktu, hal ini tidak akan efektif memotivasi
karyawan. Juga, aspek frustasi-regresi Teori ERG memiliki efek tambahan pada motivasi
kerja. Misalnya jika seorang karyawan tidak diberi kesempatan pertumbuhan dan kemajuan
dalam sebuah organisasi, ia mungkin kembali untuk memenuhi kebutuhan bersosialisasi, jika
lingkungan atau keadaan tidak memungkinkan, ia mungkin kembali ke kebutuhan akan uang
untuk memenuhi kebutuhan bersosialisasi. Semakin cepat manajer menyadari dan
menemukan ini, langkah-langkah lebih cepat akan mereka ambil untuk memenuhi kebutuhan.
Hasil analisis deksriptif juga mendukung temuan hipotesis 4 ini, yakni budaya organisasi
yang semakin kuat dapat menguatkan motivasi.Nilai rata-rata yang diperoleh dari statistik
deskriptif untuk 12 item pertanyaan budaya organisasi berkisar pada nilai sedang sampai
dengan tinggi.Sedangkan, untuk motivasi yang terdiri dari 15 item pertanyaan, juga berkisar
pada nilai sedang sampai dengan tinggi.

e Budaya Organisasi terhadap Kinerja Organisasi (Hipotesis 5)

Hasil pengujian hipotesis 5 telah membuktikan bahwa budaya organisasi yang semakin kuat
mampu meningkatkan kinerja organisasi di Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum
Rsj Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang. Ada kesepahaman antara hasil penelitian ini
dengan hasil penelitian dari Wahda (2017) yang telah meneliti tentang mediating effect of
knowledge management on organizational learning culture in the context of organizational
performance, dan menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh kuat terhadap kinerja
organisasi. Hanya saja Wahda (2017) menggunakan istilah OLC (organization learning
culture) sebagai variabel budaya organisasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian dari Lewis, Dianne S. (1994) yang
telah meneliti tentang Organizational Change: Relationship between Reactions, Behaviour
and Organizational Performance, dan menemukan bahwa budaya organisasi memiliki efek
langsung dan dapat diprediksi terhadap kinerja organisasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian dari Xenikou, Athena and Simosi,
Maria, (2006) yang telah meneliti tentang organizational culture and transformational
leadership as predictors of business unit performance, dan menemukan bahwa orientasi
budaya adaptif memiliki efek langsung pada kinerja bisnis.

Juga ada kesepahaman dari hasil penelitian ini dengan pendapat yang telah dikemukan oleh
O"Reilly et. al (1991) dan Sheridan (1992), bahwa terdapat hubungan antara person-
organization fit dengan tingkat kepuasaan kerja, komitmen dan turnover karyawan, dimana
individu yang sesuai dengan budaya organisasi memiliki kecendrungan untuk mempunyai
kepuasan kerja dan komitmen tinggi pada organisasi, dan juga memiliki intensitas tinggi
untuk tetap tinggal dan tetap bekerja dalam organisasi tersebut. Sebaliknya, individu yang
tidak sesuai dengan budaya organisasi cenderung untuk mempunyai kepuasaan kerja dan
komitmen yang rendah, akibatnya kecenderungan untuk meninggalkan organisai tentu saja
lebih tinggi. Hasil penelitian mereka juga menunjukan bahwa nilai budaya secara signifikan
mempengaruhi efektifitas organisasi melalui peningkatan kualitas output dan mengurangi
biaya pengadaan tenaga kerja. Dengan memahami dan menyadari arti penting budaya
organisasi bagi setiap individu, akan mendorong para manajer/pimpinan menciptakan kultur
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yang menekankan pada interpersonal relationship (yang lebih menarik lagi) dibanding dengan
kultur yang menekankan pada work task.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan pendapat Kotter dan Heskett (1997) yang
menyimpukan bahwa budaya organisasi mempunyai dampak positif terhadap kinerja
ekonomi perusahaan. Selain itu, budaya organisasi juga dapat diciptakan dan dibentuk untuk
meningkatkan kinerja organisasi.

Hasil analisis deksriptif juga mendukung temuan hipotesis 5 ini, yakni budaya organisasi
yang semakin kuat dapat meningkatkan kinerja organisasi.Nilai rata-rata yang diperoleh dari
statistik deskriptif untuk 12 item pertanyaan budaya organisasi berkisar pada nilai sedang
sampai dengan tinggi.Sedangkan, untuk Kinerja organisasi yang terdiri dari 17 item
pertanyaan, juga berkisar pada nilai sedang sampai dengan tinggi.

e Motivasi terhadap Kinerja Organisasi (Hipotesis 6)

Hasil pengujian hipotesis 6 telah membuktikan bahwa motivasi yang semakin kuat mampu
meningkatkan kinerja organisasi di Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum Rsj Dr.
Radjiman Wediodiningrat Lawang. Ada kesepahaman antara temuan penelitian ini dengan
hasil penelitian Ali Musadiek (2018) yang telah melakukan penelitian tentang the mediating
effect of work motivation on the influence of job design and organizational culture against
HR performance, dan menemukan bahwa ada pengaruh langsung yang signifikan dari
motivasi kerja terhadap kinerja sumber daya manusia. Hanya saja, penelitian ini tidak
memasangkan motivasi dengan kinerja sumber daya manusia, tetapi lebih kepada kinerja
organisasi.

Hasil analisis deksriptif juga mendukung temuan hipotesis 6 ini, yakni motivasi yang
semakin kuat dapat meningkatkan kinerja organisasi.Nilai rata-rata yang diperoleh dari
statistik deskriptif untuk 15 item pertanyaan motivasi berkisar pada nilai sedang sampai
dengan tinggi.Sedangkan, untuk Kinerja organisasi yang terdiri dari 17 item pertanyaan, juga
berkisar pada nilai sedang sampai dengan tinggi.

e Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Organisasi melalui Motivasi
(Hipotesis 7)

Hasil pengujian hipotesis 7 telah membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
yang semakin kuat mampu meningkatkan kinerja organisasi melalui menguatnya motivasi
pegawai di Direktorat Keuangan dan Administrasi Umum Rsj Dr. Radjiman Wediodiningrat
Lawang. Ada kesepahaman antara temuan penelitian ini dengan hasil penelitian Williams Jr,
Ralph et.al (2018) yang telah menemukan bahwa kharisma menjadi variabel moderasi yang
menghubungkan transformational leadership dengan kinerja organisasi. Hanya saja, variabel
mediasi yang diangkat dalam penelitian ini adalah motivasi, bukan kharisma, selain itu
variabel motivasi bukan moderasi tetapi sebagai mediasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian dari Xenikou, Athena and Simosi,
Maria, (2006) yang telah meneliti tentang organizational culture and transformational
leadership as predictors of business unit performance, dan menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional dan orientasi humanistik memiliki dampak positif tidak
langsung pada kinerja bisnis melalui orientasi prestasi. Hanya saja, Xenikou, Athena and
Simosi, Maria, (2006) menggunakan orientasi prestasi sebagai variabel mediasi.

e Budaya Organisasi terhadap Kinerja Organisasi melalui Motivasi (Hipotesis 8)
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Hasil pengujian hipotesis 8 telah membuktikan bahwa budaya organisasi yang semakin kuat
mampu meningkatkan kinerja organisasi melalui menguatnya motivasi pegawai di Direktorat
Keuangan dan Administrasi Umum Rsj Dr. Radjiman Wediodiningrat Lawang. Hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan temuan penelitian Ali Musadiek (2018) yang telah
melakukan penelitian tentang the mediating effect of work motivation on the influence of job
design and organizational culture against HR performance, dan menyatakan bahwa motivasi
kerja tidak memediasi secara bermakna pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja sumber
daya manusia. Perbedaan ini dapat saja disebabkan oleh variabel Kkinerja yang
digunakan.Kinerja yang dimaksudkan Ali Musadiek (2018) adalah kinerja sumber daya
manusia, tetapi yang dimaksudkan kinerja dalam penelitian ini adalah kinerja organisasi.
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