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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
organisasi (organizational performance) suatu institusi pemerintahan khususnya di bidang
lembaga keuangan yaitu Bank indonesia. Dimana faktor-faktor yang ingin diteliti dilihat dari
gaya kepeminpinan para pimpunannya atau kepala bagian atau departemen yang ada di
lembaga tersebut, yang meliputi sebagai berikut: Kepemimpinan Melayani (Servant
Leadership) dan kepemimpinan Religiusitas (Spritual Leadership). Faktor lainnya, selain gaya
kepemimpinan, juga ada faktor etos kerja (work ethos). Selain penelitian ini meneliti faktor-
faktor yang mempengaruhi Kinerja Organisasi (organizational performance), juga
menganalisa peran dari budaya organisasi (culture organizational) sebagai pemoderasi untuk
pengaruh kepemimpinan religiusitas (spiritual leadership), kepemimpinan yang melayani
(servant leadership) dan etos kerja (work ethos) terhadap kinerja organisasi (organizational
performance). Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan data primer yang
diperoleh dari penyebaran kuesioner yang akan dilakukan dalam penelitian ini saat
pengumpulan data pada organisasi Badan Usaha Milik Negara (BUMN). Hasil penelitian
menunjukkan kepemimpinan melayani dan kepemimpinan organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja organisasi. Namun etos kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja organisasi.
Budaya Organisasi dapatmemoderasi pengaruh kepemimpinan organisasi dan kepemimpinan
religiusitas terhadap kinerja organisasi. Namun budaya organisasi tidak dapat memoderasi
pengaruh etos kerja terhadap kinerja organisasi.

Kata kunci: Kepemimpinan Melayani, Kepemimpinan Religiusitas, Etos Kerja, Budaya
Organisasi, dan Kinerja Organisasi
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PENDAHULUAN

Efektivitas suatu organisasi untuk melakukan pencapaian visi, misi, dan tujuan
organisasi tidak akan terlepas dari peranan pemimpinnya. Kepemimpinan merupakan
tulang punggung pengembangan organisasi karena tanpa kepemimpinan yang baik akan
sulit untuk mencapai tujuan organisasi, bahkan untuk beradaptasi dengan perubahan yang
sedang terjadi di dalam maupun di luar organisasi (Bagis et.al., 2020). Kualitas dari
pemimpin seringkali dianggap sebagai faktor terpenting darikeberhasilan atau kegagalan
organisasi. Komitmen organisasi didapatkan sebagai indikator yang lebih baik
dari“leavers” dan “stayers” daripada kepuasan kerja (Schelling, 2021).

Sumber Daya Manusia (SDM) sebagai pekerja dalam suatu organisasi memegang
peranan yang sangat penting baik secara individu maupun kelompok. Kualitas sumber
daya manusia berdasarkan profesionalitas akan dapat memajukan organisasi. Sebagai
unsur yang sangat penting, pegawai tentu akan mampu memajukan dan mengembangkan
organisasi dan dapat menstabilkan aktivitas dan tindakan pegawai dalam melaksanakan
setiap pekerjaan. Sumber daya manusia juga selalu dituntut optimal dalam bekerja.
Keoptimalan seorang karyawan dalam bekerja akan membantu seorang pekerja dalam
pencapaian dan pelaksanaan kerja yang dilakukan oleh setiap pekerja dalam sebuah
instansi/perusahaan untuk mencapai tujuan bersama. Seorang pekerja juga dituntut untuk
selalu optimal dalam mengerjakan atau menyelesaikan tugasnya, tapi seorang pekerja
juga mempunyai batas kemampuan pada beban kerja yang dibebankan perusahaan
kepada mereka.

Realitas di tempat-tempat kerja saat ini menyajikan sebuah fenomen yang patut
digali dan dianalisis. Kurangnya komitmen yang memicu pengunduran diri (resign)
karyawan berusia muda dari organisasi cenderung meningkat. Hal seperti itu mendorong
organisasi untuk segera tanggap dengan strategi-strategi jitu, apalagi dalam masa sulit
karena tekanan kompetitif yang timbul karena kurangnya employee engagement.
Konstruksi kepemimpinan yang memberdayakan (Park et al. 2017) merupakan model-
model kepemimpinan yang memberikan jalan dan cara yang dianggap cukup

Karyawan berkinerja tinggi adalah penting aset substansial yang menentukan
kinerja suatu organisasi khususnya perusahaan. Gaya kepemimpinan atasan pekerja dapat
dijadikan suatu ukuran sebagai keberhasilan seseorang dalam melaksanakan
pekerjaannya. Berberoglu, A. (2018) menyatakan bahwa indikator kinerja pekerja
meliputi vigor (spirit), dedikasi dan penyerapan (apreciation) ketika melakukan
pekerjaan. kinerja pekerja di perusahaan berfluktuasi dari waktu ke waktu. Oleh karena
itu, penting bagi perusahaan untuk mengontrol dan mempertahankan tingkat kinerja
pekerja yang baik. Pekerja yang baik penilaian kinerjanya tidak hanya muncul tetapi
distimulasi dengan berbagai praktik organisasi yang diterapkan dalam organisasi maupun
aspek-aspeknya melekat pada karyawan itu sendiri. Faktor individu dan lingkungan
penting dalam menjelaskan kinerja pekerja. Sari et al., (2021) menunjukkan bahwa
kinerja pekerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk dukungan perusahaan, gaya
kepemimpinan dan kapasitas manajemen pemimpin dengan membangun sistem kerja
yang aman, hubungan industrial yang harmonis, fasilitas untuk pertumbuhan yang
optimal dari kompetensi dan motivasi kerja.

Fenomena yang berkembang di era globalisasi saat ini selain kepemimpinan yang
terpusaty pada digitalisasi modern, juga dipengaruhi beberapa faktor gaya kepeminpinan
(leadership) di dalam organisasinya. Kepemimpinan yang saat ini di dunia yang
menjadikan karyawan merasa nyaman dengan dunia kerjaanya yaitu kepemimpinan yang
melayani dan kepemimpinan yang spiritual. Peran pimpinan di organisasi khususnya
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang menjadi populasi dan sampel pada penelitian
ini dikarenakan peran Badan Usaha Milik Negara sebagai mesin pertumbuhan ekonomi,
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akselerator kesejahteraan sosial (social welfare), penyedia lapangan kerja, dan penyedia
talenta, dibutuhkan transformasi Sumber Daya Manusia Badan Usaha Milik Negara,
dimana salah satunya melalui penetapan Nilai-Nilai Utama (Core Values) Sumber Daya
Manusia Badan Usaha Milik Negara sebagai identitas dan perekat budaya kerja yang
mendukung peningkatan kinerja secara berkelanjutan.

Selain itu pada kementerian BUMN, sudah dijalankannya program AHLAK yang
merupakan bagian dari cores velues (nilai-nilai utama) Badan Usaha Miliki Negara
(BUMN) tersebut yang wajib dijalankan oleh Sumber Daya Manusia di BUMN
semuanya tanpa kecuali. Hal ini didukung oleh Surat Edaran Nomor: SE-
7/IMBU/Q7/2020 tentang Nilai-Nilai Utama (Cores Values) Sumber Daya Manusia
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang ditetapkan di Jakarta pada tanggal 1 Juli 2020
dan ditandatangani oleh Menteri BUMN vyaitu Bapak Erick Thohir. Maksud
dijalankannya program AKHLAK ini adalah agar setiap Sumber Daya Manusia Badan
Usaha Milik Negara mengetahui, mengimplementasikan, dan menginternalisasikan
Nilai-Nilai Utama (Core Values) Sumber Daya Manusia Badan Usaha Milik Negara
secara sungguh-sungguh, konsisten, dan konsekuen, sehingga melahirkan perilaku
keseharian dan membentuk budaya kerja Badan Usaha Milik Negara yang selaras dengan
Nilai-Nilai Utama (Core Values) tersebut.

Karena itu pada penelitian ini, peneliti bersama dengan anggota peneliti tertarik
untuk menjadikan Kepemimpinan yang melayani, Kepemimpinan Religiusitas dan Etos
Kerja sebagai variabel independent pada penelitian ini. Pada conceptual framework
penelitian ini, peneliti juga menambahkan variabel pemoderasi yaitu: Budaya Organisasi
sebagai pemoderasi, dimana variabel moderasi ini untuk menganalisa apakah budaya
organisasi akan memperkuat atau memperlemah pengaruh dari Kepemimpinan yang
melayani, Kepemimpinan Religiusitas dan Etos Kerja terhadap Kinerja Organisasi, yang
mana pada penelitian ini adalah organisasi Badan Usaha Milik negara (BUMN).

LANDASAN TEORI

TEORI KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL

Kepemimpinan transformasional untuk model pertama kalinya dicetuskan oleh JM Burns
pada tahun 1978 sebagai bentuk pendekatan kepemimpinan dalam mencapai tujuan organissi.
JM Burns berpendapat bahwa kepemimpinan transformasional berperan dalam mengubah
status quo (saat ini, kontemporer) dengan membongkar semua masalah yang ada dalam
sistem dan menunjukkannya kepada anggota/pengikut, kemudian menghasilkan visi baru
tentang bagaimana seharusnya organisasi ini di masa depan. masa depan (Indriyani et al.,
2021). Seiring perjalanan waktu dalam prosesnya, kepemimpinan transformasional
melibatkan perubahan pola pikir, sikap, dan perilaku anggota individu yang dapat
memberikan dampak positif bagi suatu institusi atau perusahaan. Hal ini sedikit banyak oleh
sebagian besar pakar dan praktisi kepemimpinan mengadakan kesepakatan bahwa
kepemimpinan transformasional dapat membawa perubahan yang signifikan (Indriyani et al.,
2021). Proses kepemimpinan transformasional dilakukan dalam empat tahapan, yaitu sebagai
berikut. a) Mendorong perubahan. Hal itu dilakukan dengan cara meningkatkan kepekaan
anggota terhadap kondisi lingkungan, mengenali ancaman dan peluang, kemudian
menginisiasi perubahan dengan memperhitungkan segala risikonya. b) Datang dengan visi
bersama. Hal ini dilakukan dengan melibatkan seluruh anggota dalam menentukan masa
depan bersama, kemudian menjadikannya sebagai ideologi yang bergerak, bukan sekedar
aturan kerja. ¢) Menjaga proses perubahan. Hal ini dilakukan dengan terus meningkatkan
kesadaran akan pentingnya sikap dinamis. Senantiasa memberikan kepercayaan, dukungan,
dan bimbingan kepada anggota dalam meningkatkan rasa percaya diri dan optimismenya. d)
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Perubahan permanen. Hal ini dilakukan dengan selalu mengapresiasi setiap pencapaian dan
terus membantu anggota dalam menentukan visi perubahan, serta menyiapkan pemimpin
yang dapat menjadi panutan bagi anggotanya. Kekuatan keahlian akan membuat seorang
pemimpin memiliki kredibilitas sehingga dipercaya oleh para anggotanya. Sedangkan power
of reference akan membuat seorang pemimpin menarik bagi pengikutnya karena sikap
altruistiknya (mendahulukan orang lain). Kepemimpinan transformasional dibangun oleh
empat dimensi karakter, keempat karakter tersebut adalah sebagai berikut: 1. pengaruh yang
diidealkan (karismatik). Pemimpin karismatik dapat memiliki pengaruh yang kuat pada
anggota. Sehingga anggota juga memiliki ideologi yang sama dan memiliki ikatan emosional
yang kuat dengan pemimpinnya. 2. Inspirational motivation (memotivasi dan menginspirasi)
Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang menginspirasi. Kemampuannya dalam
mengkomunikasikan visi dan menerapkannya dalam aktivitas sehari-hari membuat anggota
tertarik dan lebih termotivasi untuk mencapai tujuan. 3. Pertimbangan individu (individual
attention). Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin transformasional adalah seorang mentor.
Pemimpin melayani anggotanya dengan membantu mereka meningkatkan kemampuan dan
memenuhi kebutuhan mereka. 4. Stimulasi intelektual (kecerdasan menghasilkan minat).
Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang kreatif dan selalu berpikir 'out of the box.
Dia akan mendorong anggota untuk mengambil pendekatan baru untuk masalah klasik
melalui pemikiran kritis. Penerapan model kepemimpinan transformasional yang didukung
oleh karakter dan keterampilan secara simultan akan mempengaruhi pengembangan pribadi
dan produktivitas setiap komponen organisasi. Kepemimpinan transformasional membentuk
pemimpin sebagai agen aktif dalam perubahan positif, yang antara lain dapat mengubah
lingkungan, organisasi, kelompok, dan pribadi.

KINERJA ORGANISASI

"Organisasi” adalah kata sifat yang berasal dari "Organisasi”, dan organisasi mengacu pada
sekelompok orang yang terorganisir yang bekerja bersama dengan tujuan tertentu. "Kinerja"
mengacu pada tindakan melakukan tugas tertentu atau serangkaian tugas dan diukur pada
seberapa berhasil individu atau kelompok terorganisir melakukan tugas tersebut. Jadi,
Kinerja Organisasi mengacu pada analisis kinerja organisasi terhadap tujuan dan sasarannya.
Atau membandingkan hasil yang diinginkan vs hasil yang sebenarnya.Memahami arti kinerja
bisnis suatu organisasi merupakan prasyarat untuk mengukur dan mengelola kinerja
organisasi. Kinerja perusahaan melibatkan efektivitas dan efisiensi bisnis dalam mencapai
tujuan yang ditetapkan dan sejauh mana eksekutif dapat unggul dalam memenuhi kebutuhan
semua pemangku kepentingannya. Kinerja organisasi mengacu pada teknologi agregat yang
memungkinkan dampak kinerja di semua aktivitas perusahaan, seperti pengurangan biaya,
peningkatan pendapatan, dan daya saing. Kinerja organisasi mengacu pada seberapa baik
bisnis memenuhi kebutuhan karyawan, pelanggan, dan pemangku kepentingan lainnya dan
kemampuannya untuk mencapai tujuan bisnis yang direncanakan. Indikator kinerja keuangan
organisasi meliputi pertumbuhan penjualan, laba operasi, dan tingkat pertumbuhan arus kas.
Kegiatan evaluasi strategi penting lainnya di dalam pencapaian visi dan misi suatu organisasi
adalah mengukur kinerja organisasi (Measuring Organizational Performance). Kegiatan ini
mencakup membandingkan hasil yang diharapkan dengan hasil aktual, menyelidiki
penyimpangan dari rencana, mengevaluasi kinerja individu, dan memeriksa kemajuan yang
dibuat untuk memenuhi tujuan yang dinyatakan. Tujuan jangka panjang dan tahunan
umumnya digunakan dalam proses ini. Kriteria untuk mengevaluasi strategi harus dapat
diukur dan mudah diverifikasi. Kriteria yang memprediksi hasil mungkin lebih penting
daripada kriteria yang mengungkapkan apa yang telah terjadi. Misalnya, daripada sekadar
diberi tahu bahwa penjualan pada kuartal terakhir adalah 20 persen di bawah apa yang
diharapkan, para ahli strategi perlu tahu bahwa penjualan pada kuartal berikutnya mungkin
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20 persen di bawah standar kecuali jika beberapa tindakan diambil untuk melawan tren.
Kontrol yang benar-benar efektif memerlukan peramalan yang akurat. Evaluasi strategi
didasarkan pada kriteria kuantitatif dan kualitatif. Memilih serangkaian kriteria yang tepat
untuk mengevaluasi strategi tergantung pada ukuran, industri, strategi, dan filosofi
manajemen organisasi tertentu. Organisasi yang mengejar strategi penghematan, misalnya,
dapat memiliki serangkaian kriteria evaluatif yang berbeda dari organisasi yang mengejar
strategi pengembangan pasar. Kriteria kuantitatif yang biasa digunakan untuk mengevaluasi
strategi adalah rasio keuangan, sering dipantau untuk setiap segmen perusahaan.

KEPEMIMPINAN RELIGIUSITAS

Kepemimpinan Religiusitas oleh beberpa penelitian terdahulu yang ada dipproxykan dengan
Kepemimpinan Spritual. Spiritualitas bukanlah tentang agama atau membujuk orang untuk
menerima sistem kepercayaan tertentu. Individu dengan spiritual lebih cenderung
menunjukkan kepemimpinan spiritual, akan tetapi memberikan kepemimpinan spiritual tidak
perlu menjadi spiritual atau agama dan diwujudkan dalan nilai-nilai spiritual seperti
integritas, mengekspresikan perhatian dan kepedulian. Spiritual leadership merupakan
kebutuhan dasar pemimpin dan pengikut untuk bertahan secara spiritual sehingga mereka
dapat menjadi lebih terorganisir untuk berkomitmen dan produktif. Kepemimpinan spiritual
terdiri dari kombinasi nilai-nilai, sikap, dan perilaku untuk memotivasi diri sendiri dan orang
lain secara intrinsik untuk sehingga memiliki rasa pertahanan spiritual melalui panggilan dan
keanggotaan, untuk menciptakan kesesuaian visi dan nilai di seluruh individu dengan
pemberdayaan pada tingkat tim dan organisasi dan untuk mendorong kesejahteraan karyawan
menjadi lebih tinggi, komitmen dan produktivitas serta tanggung jawab dan kinerja (Zhao et
al., 2020). Kepemimpinan spiritual mencakup: (1) Menciptakan visi dimana anggota
organisasi mengalami panggilan bahwa hidupnya memiliki makna dan membuat perbedaan;
(2) Membangun budaya sosial berdasarkan cinta altruistik dimana pemimpin dan pengikut
memiliki perhatian, kepedulian, dan penghargaan yang tulus untuk diri sendiri dan orang lain
sehingga menghasilkan rasa keanggotaan dan dipahami serta dihargai.Pada setiap organisasi,
banyak pemimpin yang memaparkan ide mereka berdasarkan Kitab, namun tidak
menyiratkan peran Tuhan dalam mencapai kerohanian. Pemimpin spiritual yang hanya
mengikuti metode sekuler mungkin mengalami kesuksesan tetapi tidak dapat mencapai
kepemimpinan spiritual. Arti kepemimpinan spiritual ditempat kerja adalah hubungan
dengan diri sendiri dan orang lain, sikap melayani, mengesampingkan ego seseorang untuk
hal yang baik, kesehatan total, kesadaran moral, harapan positif, menambah nilai pada diri
sendiri dan orang lain. Kunci kualitas seorang pemimpin spiritual adalah pemahaman tentang
diri sendiri dan orang lain, intuisi yang kuat, bekerja berdasarkan cinta, memiliki pandangan
yang saling terkait dengan tugas, staf dan proses, serta visi yang jelas.

KEPEMIMPINAN MELAYANI

Kepemimpinan secara umum memiliki sudut pandang bahwa kepemimpinan melibatkan
pengaruh, meskipun tidak semua mempengaruhi kemampuan kepemimpinan. Berdasarkan
tinjauan terhadap definisi kepemimpinan, Bugis et al., (2020) menyimpulkan bahwa
kepemimpinan sebagai suatu proses memotivasi orang lain untuk bekerja sama secara
kolaboratif untuk mencapai hasil terbaik. Jadi dapat dikatakan bahwa kepemimpinan adalah
sebuah proses, bukan milik seseorang. Dalam prosesnya melibatkan pola tertentu untuk
mempengaruhi yang disebut memotivasi, beserta konsekuensinya berupa kerjasama. Oleh
karena itu, pemimpin dan pengikut harus memiliki pola pikir yang sama “mencapai hasil
yang terbaik”. Gaya kepemimpinan yang berkembang mulai dari kepemimpinan yang
menitikberatkan pada sifat atau karakter, perilaku, teori kontingensi, hingga pendekatan
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kontemporer termasuk teori kepemimpinan yang melayani. Kepemimpinan melayani untuk
pertama kalinya diprakarsai oleh Robert K. Greenleaf pada tahun 1970, menawarkan prospek
teori kepemimpinan etis "kepemimpinan pelayan”, sehingga memungkinkan praktik mereka
pada abad manajer organisasi berbasis pengetahuan. Servant Leadership didefinisikan
sebagai perasaan alami bahwa seseorang ingin melayani, kemudian pilihan sadar membawa
seseorang untuk bercita-cita untuk memimpin. Ujian terbaiknya adalah: apakah mereka yang
dilayani tumbuh sebagai pribadi: apakah mereka, ketika dilayani, menjadi lebih sehat, lebih
bijaksana, lebih bebas, lebih mandiri, lebih cenderung menjadi pelayan? Dan, apa
pengaruhnya terhadap masyarakat yang paling tidak beruntung; akankah mereka mendapat
manfaat, atau, paling tidak, tidak dirugikan lebih lanjut? (Setyaningrum et al., 2020). Konsep
kepemimpinan pelayan menekankan bahwa peran seorang pemimpin sebagai “pelayan”.
Fokus utamanya adalah memberdayakan atau memberi kesempatan kepada orang lain untuk
berkembang sebagai individu dan bukan pada kekuasaan dan posisi dirinya. Dengan kata lain,
tujuan utama dari servant leadership (kepemimpinan yang melayani) adalah untuk
"menumbuhkan™ anggota organisasi dan mengembangkan kerja tim dan keterlibatan semua
anggota. Secara rinci kepemimpinan yang melayani mencakup 10 sifat atau atribut; (1)
mendengarkan, (2) empati, (3) penyembuhan, (4) kesadaran (kesadaran), (5) persuasi, (6)
konseptualisasi, (7) pandangan ke depan, (8) pelayanan (pelayanan), (9) komitmen untuk
pertumbuhan orang, dan (10) membangun komunitas.

ETOS KERJA

Etos berasal dari bahasa Yunani (ethos) yang memberikan arti sikap, kepribadian, watak,
karakter, serta keyakinan atas sesuatu. Sikap ini tidak saja dimiliki oleh individu, tetapi juga
olen kelompok bahkan masyarakat. Dalam etos ada sebuah semangat untuk
menyempurnakan segala sesuatu dan menghindari segala kerusakan, sehingga setiap
pekerjaan diarahkan untuk mengurangi bahkan menghilangkan sama sekali cacat dari hasil
kerjanya. Sikap etos kerja atau sikap kerja keras adalah cara pandang terhadap jiwa kerja
yang ditemukan dalam cara individu menjawab pekerjaan, inspirasi yang mendorong suatu
pekerjaan dan pendekatan kerja yang dimiliki oleh individu, suatu perkumpulan atau suatu
negara. Etos dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh, budaya serta sistem nilai yang
diyakininya. Etos kerja akan berpengaruh terhadap dinamika organisasi atau perusahaan.
Etos kerja merupakan seperangkat perilaku positif yang berakar pada keyakinan fundamental
yang disertai komitmen total pada paradigma kerja yang integral. Dari kata etos ini dikenal
pula kata etika yang hampir mendekati pada pengertian akhlak atau nilai-nilai yang berkaitan
dengan baik buruk moral sehingga dalam etos tersebut terkandung gairah atau semangat yang
amat kuat untuk mengerjakan sesuatu secara optimal, lebih baik dan bahkan berupaya untuk
mencapai kualitas kerja yang sempurna.

BUDAYA ORGANISASI

Budaya organisasi merupakan aplikasi dari budaya organisasi (organizational culture)
terhadap badan usaha atau perusahaan. Kedua istilah ini sering dipergunakan untuk maksud
yang sama secara bergantian. Budaya organisasi sebagai suatu konsep dapat menjadi suatu
sarana untuk mengukur kesesuaian dari tujuan organisasi, strategi dan organisasi tugas, serta
dampak yang dihasilkan. Tanpa ukuran yang valid dan reliabel dari aspek kritis budaya
organisasi, maka pernyataan tentang dampak budaya pada kinerja akan terus berdasarkan
pada spekulasi, observasi personal dan studi kasus. Budaya organisasional seringkali
digambarkan dalam arti yang dimiliki bersama. Budaya dapat didefinisikan sebagai berbagai
interaksi dari ciri-ciri kebiasaan yang mempengaruhi kelompokkelompok orang dalam
lingkungannya. Dalam pembentukan budaya organisasi ada ua hal penting yang harus
diperhatikan yaitu unsur-unsur pembentuk budaya organisasi dan proses pembentukan
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budaya organisasi itu sendiri. Proses pembentukan budaya organisasi melalui empat tahapan,
yaitu: (i) terjadinya interaksi antar pimpinan atau pendiri organisasi dengan
kelompok/perorangan dalam organisasi; (ii) Pada tahap kedua adalah dari interaksi
menimbulkan ide yang ditransformasikan menjadi artifak, nilai, dan asumsi; (iii) Tahap
ketiga adalah bahwa artifak, nilai, dan asumsi akan diimplementasikan sehingga membentuk
budaya organisasi; dan (iv) bahwa dalam rangka mempertahankan budaya organisasi
dilakukan pembelajaran (learning) kepada anggota baru dalam organisasi.

METODE PENELITIAN

Sampel dan Data

Subjek dalam Penelitian ini adalah Manager yang ada di departmen akuntansi dan keuangan
(Accounting & Financial Department) pada Badan Usaha Milik Negara sepert: PT. Pertamina
(Persero), PT. Pos Indonesia (Persero), PT. Perusahaan Listrik Negara (PLN), PT. Bank
Negaralndonesia (BNI) Tbk., PT. Bank Rakyat Indonesia, Tbk., dan BUMN lainnya dan masa
bakti kerja lebih dari 5 (lima) tahun dan memiliki jabatan sebagai kepala departemen,
manager, dan kepala bagian.

Data yang digunakan merupakan data primer, peneliti memperoleh data berupa kuesioner
yang disebarkan secara random sampling kepada para karyawan dengan level yang telah
ditentukan sebagai subjek penelitian seperti yang sudah dideskripsikan diatas yang ada di Bdan
Usaha MilikNegara (BUMN). Objek penelitian ini dilakukan untuk mengetahui mengenai
gaya kepemimpinan (Kepemimpinan Melayani dan_Kepemimpinan Religiusitas), Etos Kerja
dan Budaya Organisasi yang ada di Institusi/Organisasi pemerintah yaitu Badan Usaha Milik
Negara(BUMN) untuk dapat menganalisanya terhadap Kinerja Organisasi Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) tersebut.

Model Penelitian

Untuk mengkaji pengaruh Kepemimpinan Melayani, Kepemimpinan Religiusitas, Etos Kerja
terhadap Kinerja Organisasi BUMN yang dimoderasi oleh Budaya Organisasi BUMN, maka
penelitian ini menerapkan analisis regresi linear berganda. Berikut merupakan model
penelitian untuk menjawab hipotesis yang telah disusun sebelumnya:

Model 1 untuk menjawab hipotesis pertama sampai hipotesis ketiga adalah sebagai berikut

Y =0+ B1 X1+ P2X2+ PB3X3F €evernernerirerincerenrsnseasercnssnseasessssasonses Q)

Y : Kinerja Organisasi BUMN

a : Konstanta

X1 : Kepemimpinan yang Melayani

X2 : Kepemimpinan Religiusitas

X3 . Etos Kerja

B1-PBa : Koefisien

€ : Error term

Model 2 untuk menjawab hipotesis keempat sampai keenam adalah sebagai berikut
Y =a+ 1 X1+ B2Xz + B3 Xz + Pa Xa*Xa + Bs Xo*Xa + o X3*XKa + €evvvvnvnnrnnnnnnns (i)
Y : Kinerja Organisasi BUMN

a : Konstanta

X1 : Kepemimpinan yang Melayani

X2 : Kepemimpinan Religiusitas

X3 : Etos Kerja

X4 : Budaya Organisasi BUMN
B1—Ps : Koefisien
€ : Error term
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Operasionalisasi variabel
Penelitian memiliki beberapa skala pengukuran tiap variabel yang dapat dibuat dari tabel
sebagaiberikut:

Tabel 1

Definisi dan Opertionalisasi Variabel

Tidak merasa terbebani dalam melaksanakan
pekerjaan

No Nama Variabel Indikator Skala
Pengukuran
1 | Variabel Independen - |1. Pembentukan hubungan yang berkualitas Ordinal
X1 dengan karyawan departemen. (dengan Skala
o 2. Menumbuhkan rasa kebersamaan di antara Likert1-6)
Kepemimpinan departemen para karyawan.
Melayani 3. Keputusan yang diambil didiskusikan oleh
masukan karyawan departemen.
(Hanaysha et al., 2022) 4. Peng_embar_\ga_n pribadi karyawan departemen
menjadi prioritas.
5. Melakukan apa yang dia janjikan untuk
dilakukan pada tim kerja.
6. Memiliki minat dan pengetahuan yang luas
dalam menemukan solusi untuk masalah di
institusi kami.
1. Membuat tim kerja bekerja untuk yang terbaik
kepentingan organisasi atauperusahaan.
2 | Variabel Independen - | 2. Memahami dan tetap berkomitmen pada visi Ordinal
X organisasinya; (dengan Skala
3. Memberikan arahan dan dorongan sesuai dengan Likert1-6)
Keppemimpinan visi perusahaan
Religiusitas 4. Memahami dan tetap berkomitmen pada misi
organisasinya;
(Hanaysha et al., 2022) | 5. Memberikan arahan dan dorongan sesuai dengan
misi perusahaan
6. Bijak dalam memutuskan sanksi ketika saya
melakukan kesalahan tak sengaja.
7. Pengakuan atas hasil kerja tim kerja
8. Empati pada tim kerja.
3 | Variabel Independen — | 1. Datang bekerja lebih awal dari waktu kerja yang
X3 ditentukan.
2. Tidak pulang lebih awal dari waktu kerja yang
Etos Kerja ditentukan.
3. Keseriusan/effort dalam melakukan pekerjaan.
Xiongying & Boku 4. Memanfaatkan waktu kerja untuk melaksanakan
(2021) pekerjaan.
5. Selalu kenakan seragam yang ditentukan
6. Selalu Menjaga Kesopanan
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Variabel Moderasi - X | 1. Berkesempatan bekerja untuk memberikan
inovasi kepada organisasi.
2. Pengambilan Risiko menjadi tanggung jawab
Budaya Organisasi pemimpin organisasi.
3. Orientasi pada hasil pekerjaan terhadap
penugasan dalam organisasi.
Wanta & Augustine 4. Orientasi pa<_:la proses kerja terhadap penugasan
(2021) dal_am organisasi. .
5. Orientasi pada kinerja pekerja terhadap
paenugasan dalam organisasi.
6. Kedinamisan dalam penugasan pekerjaan dalam
organisasi
Target dan Pencapaian yang tinggi terhadap
penugasan pekerjaan dalam organisasi.

Variabel Dependen - 1. Perusahaan selalu mengalami kenaikan profit

Y setiap tahun

2. Perusahaan tidak pernah kesulitan membayar
biaya operasional perusahaan

3. Turn Over Karyawan di Perusahaan kecil

4. Kepuasan Karyawan pada fasilitas dan
kompensasi perusahaan.

Lamprinou, V.D.I., 5. Peningkatan atas penjualan produknya setiap

Tasoulis, K. and tahun

Kravariti, F. (2021) 6. Pen_ent_uan_ target laba dan pendapatan secara

periodik dilakukan.
Pencapaian target pendapatan dan keuntunganyang
sudah ditentukan

Kinerja Organisasi

HASIL DAN PEMBAHASAN
Total sampel yang diperoleh adalah sebanyak 115 observasi. Berikut merupakan
aDescriptive Statistik pada masing masing variabel

Tabel 2 Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics
Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation

SER LED 115 31.00 42.00 40.5130 2.54905
RLG LED 115 37.00 48.00 46.5826 2.44943
WOR ETH 115 33.00 42.00 40.6522 2.07341
ORG CLT 115 34.00 42.00 41.0609 1.79808
ORG_PFR 115 31.00 42.00 40.3478 2.47458
Valid N (listwise) 115

Variabel Kepemimpinan Melayani menunjukkan nilai rata-rata 40.5130 dengan nilai
minimum sebesar 31 danmaksimum sebesar 42. Variabel Kepemimpinan Religiusitas
menunjukkan nilai rata — rata sebesar 46.5826 dengan nilai minimum sebesar 37 dan
maksimumsebesar 48. Variabel Etos Kerja menunjukkan nilai rata-rata sebesar 40.6522
dengan nilai minimum sebesar 33 dan nilai maksimum sebesar 42. Nilai rata — rata untuk
variabel Budaya Organisasi yaitu sebesar 41.0609 dengan nilai minimum sebesar 34 dan
nilai maksimum sebesar 42. Variabel Kinerja Organisasi menunjukkan nilai rata-rata
sebesar 40.3478 dengannilai minimum sebesar 31 dan nilai maksimum sebesar 42
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Pengujian Hipotesis

Tabel 3 Pengujian Hipotesis (Tanpa Moderasi)

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.516 1.284 1.808 .009
SER _LED .755 .047 T77 6.227 .000
RLG LED 141 .067 .139 2.085 .039
WOR _ETH .937 .074 .077 1.249 .216
a. Dependent Variable: ORG_PFR
Tabel 4 Pengujian Hipotesis (Dengan Moderasi)
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.779 28.280 -1.336 .184
SER LED 1.747 .055 .769 13.672 .000
RLG LED 1.137 .068 .138 2.059 .038
WOR ETH 2.086 .077 .072 1.125 .263
ORG CLT 2.021 .039 .015 1.283 .010
SERLED ORGCLT 1.013 .001 .856 9.588 .000
RLGLED ORGCLT 1.003 .002 221 1.690 .019
WORETH ORGCLT -1.002 .002 -.133 -1.100 .273

a. Dependent Variable: ORG_PFR

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 3, model pertama yang menguji pengaruh
kepemimpinan melayani, Kepemimpinan Religiusitas dan etos kerja terhadap kinerja
Organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan melayani dan
kepemimpinan religiusitas memiliki pengaruh positif signifikan pada tingkat 5%, yang
menunjukkan bahwa hipotesis pertama dan kedua diterima. Namun Etos Kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan Meyer
(2018) yang mengatakan bahwa Perusahaan dengan kepemimpinan melayani dan
kepemimpinan religious akan berdampak pada kinerja organisasi

Kemudian berdasaran hasil pada Tabel menunjukkan bahwa budaya organisasi
memoderasi pengaruh kepemimpinan melayani dan kepemimpinan religiusitas terhadap
kinerja organisasi namun tidak dapat memoderasi pengaruh etos kerja terhadap kinerja
organisasi. Hasil tersebut mendukung pernyataan Jeon (2020) yang menyatakan bahwa
budaya organisasi memeoderasi hubungan kepemimpinan melayani dan kepemimpinan
religious terhadap kinerja organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisa peran moderasi budaya organisasi terhadap pengaruh
kepemimpinan melayani, kepemimpinan religiusitas dan etos kerja terhadap kinerja
organisasi perusahaan maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan melayani dan
kepemimpinan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi. Namun etos
kerja tidak berpengaruh terhadap Kkinerja organisasi. Budaya Organisasi dapat
memoderasi pengaruh kepemimpinan organisasi dan kepemimpinan religiusitas terhadap
kinerja organisasi. Namun budaya organisasi tidak dapat memoderasi pengaruh etos kerja
terhadap kinerja organisasi. Implikasi yang diperolah pada penelitian ini antara lain bagi
akademisi yaitu topik kinerja organisasi dapat diteliti lebih lanjut dan secara mendalam
mengingat bahwa kinerja organisasi menjadi salah satu faktor dipertimbangkan oleh
investor dalam menentukan investasi yang akan dilakukan. Keterbatasan dalam peneltian
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antara lain yaitu berfokus pada kinerja perusahaan BUMN sehingga penelitian
selanjutnya dapat menambah kinerja perusahaan lain seperti perusahaan swasta, nirlaba.
Sampel pada penelitian hanya mengkaji dari perusahaan negara saja sehingga pada
penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas sektor selain BUMN untuk
dijadikan sampel penelitian.
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