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ABSTRAK
PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP BUDAYA KERJA YANG BERIMPLIKASI PADA KINERJA PEGAWAI NEGERI SIPIL DI PUSAT PENDIDIKAN PEMBEKALAN DAN ANGKUTAN KODIKLAT TNI AD
Masalah utama dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai belum optimal, kurangnya motivasi pegawai dalam berkontribusi dalam mewujudkan kemajuan bagi pengembangan organisasi/instansi, budaya kerja merupakan satu kesatuan yang integral, dan sulit berubah, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja belum dapat membuat budaya kerja dilaksanakan secara efektif dan efisien untuk meningkatkan kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS).

Penelitin ini bertujuan untuk mengetahui serta memperoleh data tentang pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi terhadap budaya kerja yang berimplikasi pada kinerja PNS di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD. Penelitian ini diharapkan dapat memberi kontribusi, untuk meningkatkan kinerja pegawai dan membantu organisasi untuk menentukan kepemimpinan transformasional, program peningkatan motivasi pegawai, dan perubahan budaya kerja.

Metode penelitian menggunakan metode survey deskriptif verifikatif. Pengumpulan data yang digunakan adalah dengan menggunakan kuesioner terhadap PNS di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD menjadi responden berjumlah 93 orang. Pengumpulan data dilaksanakan pada bulan Juli 2020. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur (Path Analysis).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh yang positif terhadap budaya kerja, besarnya pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 9,9%, hal ini menunjukkan semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka akan meningkatkan budaya kerja. Motivasi kerja berpengaruh yang positif terhadap budaya kerja, besarnya pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 48,7%, hal ini menunjukkan semakin tinggi motivasi kerja maka akan meningkatkan budaya kerja. Budaya kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 77,8%, sedangkan sisanya 22,2% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi budaya kerja maka akan meningkatkan kinerj pegawai. Besar pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap budaya kerja adalah sebesar 58,6%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yang diteliti yaitu sebesar 41,4%.

Kesimpulan penelitian ini menunjukkan bahwa pelaksanaan secara deskriptif variabel kepemimpinan transformasional, motivasi, dan budaya kerja baik secara simultan maupun secara parsial memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, Budaya Kerja, Kinerja Pegawai.

ABSTRACT
THE INFLUENCE TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND WORK MOTIVATION TO WORK CULTURE AND ITS IMPLICATIONS ON THE WORK PERFORMANCE OF CIVIL SERVANT IN THE EDUCATION CENTER OF LOGISTIC AND TRANSPORTATION AT KODIKLAT TNI AD

The main problem in this research is that employee performance is not optimal, the lack of motivation of employees in contributing to making progress for organizational / agency development, work culture is an integral part, and difficult to change, leadership style and work motivation have not been able to make work culture implemented effectively and efficient to improve the performance of Civil Servants (PNS).

This research aims to find out and obtain data about the influence of transformational leadership and motivation on work culture which has implications for the performance of civil servants at the Army Military Command Military Education Training Center. This research is expected to contribute to improving employee performance and helping organizations determine transformational leadership, employee motivation improvement programs and work culture changes.

The research method used is descriptive verification survey method. Data collection used is by using a questionnaire to civil servants at the Center for Education and Training of the TNI AD Military Kodiklat to be 93 respondents. Data collection was carried out in July 2020. Data analysis techniques used Path Analysis.

The results showed that transformational leadership had a positive effect on work culture, the amount of direct and indirect influence was 9.9%, this shows that the higher the transformational leadership, the higher the work culture. Work motivation has a positive effect on work culture, the amount of direct and indirect influence is 48.7%, this shows that the higher the work motivation will increase the work culture. Work culture has an influence on employee performance by 77.8%, while the remaining 22.2% is explained by other variables not examined in this study, this shows that the higher the work culture, the higher the employee's performance. The magnitude of the effect of transformational leadership and work motivation on work culture is 58.6%, while the influence of other variables outside the variables studied is 41.4%.

The conclusion of this study shows that the descriptive implementation of transformational leadership, motivation, and work culture variables either simultaneously or partially has a positive and significant effect on improving employee performance.

Keywords: Transformational Leadership, Motivation, Work Culture, Employee Performance.
I. PENDAHULUAN
Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan (Pusdik Bekang) merupakan salah satu pusat pendidikan militer yang dalam hierarki kependidikannya berada di bawah Komando Pendidikan Latihan (Kodiklat) TNI AD dengan
spesialisasinya Pembekalan Angkutan (Bekang) TNI AD yang merupakan salah
satu satuan bagian administrasi. Pusat pendidikan memiliki fungsi yang tidak
jauh berbeda dengan lembaga pendidikan pada umumnya, yakni tempat untuk
kegiatan belajar dan mengajar serta memiliki fungsi lain sebagai kantor dari
sebuah instansi yang mengepalai pusat pendidikan, Bekang memiliki tugas
utama yaitu menyediakan logistik berupa makanan, pakaian, senjata dan
keperluan militer lainnya bagi seluruh prajurit serta mengurus administrasi
sirkulasi perbekalan dan alat perlengkapannya. 


Pembinaan personel dan tenaga manusia TNI merupakan bagian integral dari sistem pembinaan TNI, yang mencerminkan tata fungsional dari pembinaan personel perorangan yang terdiri atas Prajurit dan Pegawai Negeri Sipil serta pembinaan tenaga manusia baik dari segi perencanaan pengorganisasian, pelaksanaan maupun pengendalian terhadap aspek-aspek subyek, obyek dan metode. Agar tugas pokok TNI dapat dilaksanakan dengan baik secara berhasil dan berdaya guna, di mana personel merupakan unsur utama yang menentukan maka perlu adanya petunjuk yang memuat tentang pokok-pokok kebijaksanaan Pimpinan TNI untuk dijadikan pedoman bagi pembinaan personel dan tenaga manusia di jajaran TNI yang meliputi Pembinaan Prajurit TNI dan Pembinaan Pegawai Negeri Sipil TNI.


Organisasi TNI selain menggunakan Prajurit TNI, juga Pegawai Negeri Sipil TNI dalam jumlah yang cukup besar, oleh karena itu Pegawai Negeri Sipil TNI dan Prajurit TNI merupakan satu kesatuan yang terpadu bersama-sama bertanggung jawab dalam pelaksanaan tugas pokok TNI. Penggunaan Pegawai Negeri Sipil di Iingkungan TNI dilakukan atas pertimbangan adanya jabatan di organisasi TNI yang Iebih efektif dan efisien dijabat oleh Pegawai Negeri Sipil dan juga karena sifat penugasan yang umumnya pada bidang nontempur yang relatif stasioner. Pegawai Negeri Sipil TNI merupakan bagian dari Pegawai Negeri Sipil yang diatur dalam Undang-Undang Nomor 8 Tahun 1974, sehingga Pegawai Negeri Sipil TNI di samping dibina sesuai dengan kepentingan organisasi TNI juga dibina sesuai aturan/ketentuan yang berlaku bagi Pegawai Negeri Sipil pada umumnya.  


PNS mempunyai fungsi sebagai pelaksana kebijakan publik, pelayan publik, dan perekat dan pemersatu bangsa. Tugas PNS adalah melaksanakan kebijakan publik yang dibuat oleh Pejabat Pembina Kepegawaian sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan, memberikan pelayanan publik yang profesional dan berkualitas, dan mempererat persatuan dan kesatuan Negara Kesatuan Republik Indonesia. PNS juga berperan sebagai perencana, pelaksana, dan pengawas penyelenggaraan tugas umum pemerintahan dan pembangunan nasional melalui pelaksanaan kebijakan dan pelayanan publik yang profesional, bebas dari intervensi politik, serta bersih dari praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme.


Dalam menjalankan fungsi, tugas dan perannya PNS mempunyai kewajiban untuk setia dan taat pada Pancasila, Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945, Negara Kesatuan Republik Indonesia, dan pemerintah yang sah, menjaga persatuan dan kesatuan bangsa, melaksanakan kebijakan yang dirumuskan pejabat pemerintah yang berwenang, menaati ketentuan peraturan perundang-undangan, melaksanakan tugas kedinasan dengan penuh pengabdian, kejujuran, kesadaran, dan tanggung jawab, menunjukkan integritas dan keteladanan dalam sikap, perilaku, ucapan dan tindakan kepada setiap orang, baik di dalam maupun di luar kedinasan, menyimpan rahasia jabatan dan hanya dapat mengemukakan rahasia jabatan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan, dan bersedia ditempatkan di seluruh wilayah Negara Kesatuan Republik Indonesia. 


Berdasarkan kewajiban tersebut, PNS berhak untuk memperoleh haknya berupa gaji, tunjangan, dan fasilitas; cuti; jaminan pensiun dan jaminan hari tua; perlindungan; dan pengembangan kompetensi. Pengembangan kompetensi PNS antara lain melalui pendidikan dan pelatihan, seminar, kursus, dan penataran. Pengembangan kompetensi PNS ditujukan untuk meningkatkan kinerja PNS sehingga diharapkan dapat meningkatkan kinerja organisasi.


Kajian tentang kinerja memberikan kejelasan bahwa faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor-faktor yang mempengaruhi suatu kinerja adalah pengaruh lingkungan eksternal dan internal organisasi. Lingkungan eksternal meliputi kehidupan ekonomi, politik, sosial, budaya, agama, masyarakat dan kompetitor. Lingkungan internal meliputi: Visi, misi, dan tujuan, kebijakan organisasi, bahan mentah, teknologi, strategi organisasi, sistem manajemen, kompensasi, kepemimpinan, modal, budaya dan iklim organisasi, teman sekerja. Faktor internal dan faktor eksternal organisasi mempengaruhi lingkungan internal karyawan meliputi bakat, sifat pribadi, kreativitas, pengetahuan, keterampilan, kompetensi, pengalaman, keadaan fisik dan psikologi selanjutnya mempengaruhi perilaku kinerja karyawan berupa etos kerja, disiplin, motivasi, semangat, sikap, stress, keterlibatan, kepemimpinan, kepuasan kerja dan keloyalan. (Siti, 2014).

Lingkungan kerja yang kondusif merupakan salah satu cara organisasi dalam meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Upaya peningkatan pemberian motivasi terhadap kualitas pegawai negeri sipil sebagai sumber daya manusia pelaksana, merupakan suatu hal yang mutlak secara berkelanjutan untuk dilakukan. Mekanisme pemberian penghargaan dan sangsi dalam bentuk yang lebih sistematis dan melembaga dapat dimungkinkan untuk membentuk terciptanya kualitas sumber daya aparatur yang handal dalam meningkatkan fungsi pelayanan yang memang menjadi peran pentingnya. 

Siagian (2006:138) menjelaskan bahwa “motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motif bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa, sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efektif dan ekonomis”. Motivasi sebagai usaha yang dilakukan oleh atasan kepada bawahannya untuk memberikan support dan dorongan agar tugas-tugas pekerjaan dapat mencapai sasaran yang diharapkan sesuai dengan rencana dan kebijakan yang telah ditentukan secara bersama-sama. Adanya pemberian motivasi ini diharapkan akan memperbaiki kinerja pegawai negeri sipil Pusdik Bekang.

Pemberian motivasi merupakan suatu hal yang dilakukan terus menerus, karena pemberian motivasi justru membantu untuk memperbaiki kinerja pegawai agar sasaran dan tugas pokok yang sudah ditetapkan semuanya dapat tercapai secara optimal. Pemberian motivasi sebagai salah satu fungsi manajemen hendaknya benar-benar dihayati dan membudaya dalam diri pejabat dan dilaksanakan sebagai salah satu pembinaan terpadu, dari hasil pemberian motivasi diharapkan dapat memperbaiki kinerja pegawai dan akhirnya akan tercipta suasana aparatur yang berhasil guna dan berdaya guna dalam melaksanakan tugasnya dibidang masing-masing. Kinerja pegawai dapat menentukan pelaksanaan tugas organisasi tersebut dalam menyelesaikan berbagai permasalahan yang dirasakan semakin kompleks.

Kepemimpinan begitu kuat mempengaruhi kinerja organisasi sehingga rasional apabila keterpurukan dalam organisasi salah satunya disebabkan karena kinerja kepemimpinan yang tidak dapat menyesuaikan diri dengan perubahan dan juga tidak membuat strategi organisasi yang adaptif terhadap perubahan. Menyadari hal tersebut, setiap pemimpin dihadapkan pada tantangan untuk melaksanakan pengembangan organisasi secara terarah, berencana, dan berkesinambungan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Pemimpin harus memiliki visi dan misi, serta strategi manajemen secara utuh dan berorentasi kepada mutu. 


Dalam lingkungan TNI AD, kepemimpinan TNI didefinisikan sebagai suatu seni dan kecakapan dalam mempengaruhi dan membimbing orang bawahan, sehingga dari pihak yang dipimpin timbul kemauan, kepercayaan, hormat, dan ketaatan yang diperlukan dalam penilaian tugas-tugas yang dipikulkan padanya, dengan menggunakan alat dan waktu, tetapi mengandung keserasian antara tujuan kelompok atau kesatuan dengan kebutuhan-kebutuhan atau tujuan-tujuan perorangan. Seorang pemimpin di instansi militer harus mampu memadukan gaya kepemimpinan yang militer, namun tidak kaku ketika berhadapan dengan anak buahnya yang berasal dari sipil.


Kepemimpinan selalu tidak akan terlepas dan bahkan akan merupakan pencerminan kepribadian atau identitas pemimpin, karena baik buruknya suatu tujuan dan cara-cara yang ditempuh dalam mencapai tujuan tersebut tidak dapat terlepas dari kepribadian seorang pemimpin. Transformasi menjadi salah satu kata kunci menuju kepada perubahan yang harus dilakukan agar organisasi dapat mencapai tujuan dan sasaran penyelesaikan tugas pokoknya. Kemauan untuk melakukan perubahan akan membentuk karakter serta kualitas kepemimpinan yang berintegritas. Transformasi dalam kepemimpinan dapat memberikan dampak kepatuhan, kerja sama, dan semangat pada setiap anggota dalam suatu organisasi. Hal tersebut disebabkan karena seorang pemimpin dapat disebut transformasional bila mempunyai karakteristik yaitu mempunyai kharisma yang dapat “menyihir” bawahan untuk menikuti pimpinan, mampu mendorong bawahan untuk mencapai standar yang telah ditetapkan sebelumnya dengan memberikan inspirasi dan motivasi, mampu mendorong (menstimulasi) bawahan untuk selalu kreatif dan inovatif, dan pemimpin transformasional mampu memahami dan menghargai bawahan berdasarkan kebutuhan bawahan dan memperhatikan keinginan berprestasi dan berkembang para bawahan.

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin di Pusdik Bekang menjadi faktor yang sangat berpengaruh terhadap budaya organisasi itu sendiri. Budaya organisasi Pusdik Bekang merupakan refleksi dari sejarah Pusdik Bekang itu sendiri, yang dibangun secara sosial oleh para pendiri organisasi. Budaya organisasi Pusdik Bekang merupakan satu kesatuan yang integral, dan sulit berubah karena begitu kuatnya dipegang oleh para anggota organisasi Pusdik Bekang. Fenomena ini dapat diamati dalam kehidupan sehari-hari, yang mana nilai-nilai, keyakinan dan asumsi-asumsi yang berlaku dalam organisasi Pusdik Bekang dianut secara meluas oleh semua anggota organisasi Pusdik Bekang termasuk PNS. Hal ini didorong oleh sifat budaya militer itu sendiri yang membutuhkan disiplin yang tinggi dalam melaksanakan aturan-aturan baik tertulis maupun tidak tertulis. Setiap arahan pemimpin merupakan perintah yang harus dilaksanakan, sehingga nilai-nilai yang ditanamkan oleh pemimpin dengan lebih mudah dapat berkembang. 


Irkham Fami (2014:50) mengungkapkan bahwa budaya kerja adalah suatu kebiasaan yang telah ada dan berlangsung sejak lama pada suatu organisasi yang digunakan serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manajer. Organisasi dan budaya dapat diibaratkan sebagai dua sisi mata uang. Kombinasi dari keduanya menjadi budaya organisasi. Manusia dalam mencapai tujuannya dilakukan melalui organisasi. Organisasi dijalankan melalui manajemen yang selalu disesuaikan dengan perkembangan budaya. Dengan demikian, selalu terdapat interaksi antara budaya dan organisasi.


Budaya kerja akan memperbaiki perilaku dan memotivasi sumber daya manusia yang ada di dalam suatu organisasi sehingga kinerjanya dapat meningkatkan dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan kaitannya budaya kerja yang memperbaiki perilaku seseorang. Perilaku individu itu sendiri akan dipengaruhi oleh beberapa karakteristik, salah satunya adalah jenis kelamin, meskipun pengaruhnya sangat kecil.


Penelitian ini dilatarbelakangi pula oleh penelitian-penelitian terdahulu yang menunjukkan adanya hubungan antara variabel-variabel penelitian, seperti penelitian Rika Rosyana (2016) dan Rica Pramita (2014) yang menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Putri Novitasari (2016) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dianggap mampu mengangkat kinerja bawahan dengan membangkitkan atau memotivasi karyawan, hingga dapat mengembangkan dan mencapai kinerja tertinggi melebihi dari apa yang mereka perkirakan, penelitian Layli Alfia (2016) menunjukkan terdapat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai secara simultan. Penelitian-penelitian tersebut lebih lanjut dipaparkan pada BAB selanjutnya.

 
Sebagai pendukung untuk penelitian ini, penulis telah melakukan penelitian pendahuluan kepada 20 orang pegawai negeri sipil untuk mengetahui kinerja pegawai negeri sipil di Pusdik Bekang dengan hasil berupa skor dan persentase berdasarkan jawaban positif yang didapat dari responden.


Hasil survey pra penelitian, kinerja PNS di Pusdik Bekang menunjukkan nilai 67% dan rata-rata indeks 3,35 (<3,4) atau dalam kategori kurang baik, dan budaya kerja di Pusdik Bekang menunjukkan nilai 66,67% dengan indeks rata-rata 3,34 (<3,4) atau dalam kategori kurang baik, sehingga perlu adanya tindakan agar budaya kerja tersebut mengakar dengan kuat di dalam organisasi sehingga kinerja pegawai dapat meningkat.


Pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembang budaya kerja merupakan unsur-unsur yang dimiliki oleh budaya kerja dalam organisasi. Oleh karena itu untuk menciptakan budaya kerja yang sesuai dengan tujuan organisasi diperlukan suatu gaya kepemimpinan dari seorang pemimpin yang dapat mempengaruhi anggota organisasi lainnya untuk bersama-sama mewujudkan tujuan organisasi.


Hasil survey pra penelitian, kepemimpinan transformasional di Pusdik Bekang menunjukkan nilai 65% dengan indeks rata-rata 3,25 (<3,4) atau dalam kategori kurang baik. Kepemimpinan begitu kuat mempengaruhi kinerja organisasi sehingga rasional apabila keterpurukan dalam organisasi salah satunya disebabkan karena kinerja kepemimpinan yang tidak dapat menyesuaikan diri dengan perubahan dan juga tidak membuat strategi organisasi yang adaptif terhadap perubahan. Menyadari hal tersebut, setiap pemimpin dihadapkan pada tantangan untuk melaksanakan pengembangan organisasi secara terarah, berencana, dan berkesinambungan untuk meningkatkan kinerja organisasi. Pemimpin harus memiliki visi, misi, dan strategi manajemen secara utuh dan berorentasi mutu.


Kepemimpinan transformasional merupakan sebuah proses di mana para
pemimpin dan pengikut saling menaikkan diri ketingkat moralitas dan motivasi
yang lebih tinggi. Para pemimpin transformasional mencoba menimbulkan
kesadaran para pengikut dengan menyerukan cita-cita yang lebih tinggi dan nilainilai moral seperti kemerdekaan, keadilan dan kemanusiaan, bukan di dasarkan atas emosi seperti keserakahan, kecemburuan.atau.kebencian. Berbagai bukti empiris tersebut menunjukkan bahwa, kepemimpinan transformasional berhubungan erat dengan kinerja. Seorang pemimpin jika menginginkan kinerja yang optimal maka dalam pelaksananannya mengelola suatu organisasi haruslah mempunyai nilai-nilai transformasional. Nilai-nilai inilah yang akan memotivasi dan menimbulkan kesadaran untuk mencapai hasil yang diinginkan. Motivasi dalam seorang diri pegawai akan menimbulkan rasa memiliki terhadap organisasi. 

Hasil survey pra penelitian, motivasi pegawai di Pusdik Bekang menunjukkan nilai 67% dengan indeks rata-rata 3,35 (<3,4) atau dalam kategori kurang baik.
Motivasi dari seorang pemimpin dapat mendorong atau menggerakan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif berhasil dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan, organisasi bukan saja mengharapkan pegawai mempunyai kemampuan, kecakapan, dan keterampilan tetapi yang terpenting keinginan untuk bekerja lebih giat serta untuk mencapai hasil kerja yang maksimal.


Dalam bekerja motivasi kerja sangat mempengaruhi tindakan pegawai dalam pekerjaannya, bila pegawai tersebut memiliki motivasi yang tinggi maka ia akan melaksanakan pekerjaannya dengan sungguh-sungguh dan penuh tanggung jawab sehingga apa yang diinginkan oleh perusahaan dapat terrcapai. Sebaliknya apabila seorang pegawai tidak memiliki motivasi dalam bekerja, maka ia akan bekerja tanpa gairah, kurang bertanggungjawab, dan tidak produktif sehingga terjadi penurunan kinerja.

Sehubungan dengan uraian tersebut di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja terhadap Budaya Kerja yang Berimplikasi pada Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.
Identifikasi dan Rumusan Masalah 

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup di dalam penelitian terhadap gaya kepemimpinan, motivasi, budaya kerja dan kinerja pegawai. 
Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:

1. Kinerja PNS di Pusdik Bekang belum optimal.

2. Kurangnya motivasi kerja PNS di Pusdik Bekang berkontribusi dalam mewujudkan kemajuan bagi pengembangan organisasi/instansi.

3. Budaya organisasi Pusdik Bekang merupakan satu kesatuan yang integral, dan sulit berubah karena begitu kuatnya dipegang oleh para anggota organisasi Pusdik Bekang.

4. Kepemimpinan belum efektif sebagai kepemimpinan yang transformasional

5. Gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja belum dapat membuat budaya kerja dalam organisasi belum dilaksanakan secara efektif dan efisien untuk meningkatkan kinerja PNS.
Rumusan Masalah


Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana kepemimpinan transformasional di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

2. Bagaimana motivasi pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

3. Bagaimana budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

4. Bagaimana kinerja pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

5. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

6. Seberapa besar pengaruh motivasi pegawai negeri sipil terhadap budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

7. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi pegawai negeri sipil terhadap budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

8. Seberapa besar pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.
Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dalam melaksanaan penelitian ini adalah untuk mengetahui serta memperoleh data tentang berbagai permasalahan yang berkaitan dengan kepemimpinan transformasional, motivasi, budaya kerja dan kinerja pegawai dengan tujuan utamanya adalah untuk menganalisis dan mengetahui:
1. Kepemimpinan transformasional di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

2. Motivasi pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

3. Budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

4. Kinerja pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

5. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

6. Besarnya pengaruh motivasi pegawai negeri sipil terhadap budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.

7. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi pegawai negeri sipil terhadap budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.
8. Besarnya pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.
Kegunaan Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat mmberikan manfaat secara langsung maupun tidak langsung kepada pihak berkepentingan yang dapat dilihat dari 2 aspek, yaitu:
1. Aspek Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan kepada pihak manajemen bahwa kepemimpinan transformasional, motivasi, dan budaya kerja bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai dan membantu organisasi untuk menentukan kepemimpinan transformasional, program peningkatan motivasi pegawai, dan perubahan budaya kerja. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menambah khasanah ilmu pengetahuan dan menjadi masukan bagi para peneliti lainnya yang akan melakukan penelitian serupa.
2. Aspek Praktis 
Hasil penelitian ini dapat menjadi bahan masukan dan pertimbangan dalam pengambilan keputusan pihak manajerial perusahaan pada bagian Sumber Daya Manusia atau HRD dalam meningkatkan kinerja pegawai.
II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

2.1  Kajian Pustaka
Manajemen

Menurut Stoner yang dikutip oleh Wijayanti (2008: 1) manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan usaha-usaha para anggota organisasi dan penggunaan sumber daya-sumber daya manusia organisasi lainnya agar mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Gulick dalam Wijayanti (2008: 1) mendefinisikan manajemen sebagai suatu bidang ilmu pengetahuan (science) yang berusaha secara sistematis untuk memahami mengapa dan bagaimana manusia bekerja bersama-sama untuk mencapai tujuan dan membuat sistem ini lebih bermanfaat bagi kemanusiaan.
Manajemen merupakan sebuah kegiatan; pelaksanaannya disebut manajing dan orang yang melakukannya disebut manajer. Manajemen dibutuhkan setidaknya untuk mencapai tujuan, menjaga keseimbangan di antara tujuan-tujuan yang saling bertentangan, dan untuk mencapai efisiensi dan efektivitas. Manajemen terdiri dari berbagai unsur, yakni man, money, method, machine, market, material dan information.
Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan didefinisikan sebagai langkah, prosedur atau proses yang mengarahkan dan membimbing perilaku orang di dalam lingkungan kerja (Nelson, 2006). Menurut literatur, gaya kepemimpinan ditemukan memiliki banyak pendekatan yang berbeda. Berdasarkan beberapa studi, peran kepemimpinan adalah dalam menciptakan pengaruh untuk mencapai tujuan. Berdasarkan teori Burns (1979), Bass (1985 dan 1998) mengelaborasi teori gaya kepemimpinan termasuk kepemimpinan transformasional dan transaksional (Bass,1997 dalam Almanitsir et al, 2013).

Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang merangsang dan menginspirasi (mengubah) pengikut (karyawan) untuk mencapai hasil yang luar biasa, model kepemimpinan transformasional lebih dari berkharisma karena kepemimpinan transformasional berupaya untuk menanamkan kemampuan pada pengikut (karyawan) yang tidak hanya didirikan pada sebuah pandangan tapi pandangan dipegang oleh para pemimpin (Robbins dan Coulter, 2012:92)
Kepemimpinan transformasional fokus pada konsep atribusi positif dalam pencapaian kinerja yang melebihi ekspektasi. Pemimpin transformasional mencapai tujuannya melalui peningkatan kepedulian terhadap pentingnya nilai yang harus diciptakan dalam membuat rencana pencapaian hasil dan mewujudkannya, menjalin hubungan yang baik diseluruh anggota tim, organisasi dan seluruh pemangku kepentingan serta dapat memilah antara kebutuhan dan keinginan yang perlu dicapai (Beck Tauber et al, 2012).

Dalam kepemimpinan transformasional, karyawan dapat dengan mudah berbagi pengetahuan antara anggota dalam organisasi sehingga orgasisasi yang memiliki pemimpin transformasional cenderung memiliki intelektual dan kedekatan antar pribadi yangtinggi sehingga motivasi pun dapat meningkat (Paracha et al, 2012). Avolio dan Bass (2004) dalam Beck et al (2012), merinci perilaku kepemimpinan transformasional yang terdiri dari empat yaitu pengaruh ideal, stimulasi intelektual, pertimbangan individu dan inspirasi motivasi..
Motivasi

Menurut Vroom dalam Ngalim Purwanto (2006: 72), motivasi mengacu kepada suatu proses mempengaruhi pilihan-pilihan individu terhadap bermacam-macam bentuk kegiatan yang dikehendaki. Kemudian John P. Campbell, dkk mengemukakan bahwa motivasi mencakup di dalamnya arah atau tujuan tingkah laku, kekuatan respons, dan kegigihan tingkah laku. Di samping itu, istilah tersebut mencakup sejumlah konsep dorongan (drive), kebutuhan (need), rangsangan (incentive), ganjaran (reward), penguatan (reinforcement),ketetapan tujuan (goal setting), harapan (expectancy), dan sebagainya. Menurut Hamzah B. Uno (2008: 66-67), kerja adalah sebagai 1) aktivitas dasar dan dijadikan bagian esensial dari kehidupan manusia, 2) kerja itu memberikan status, dan mengikat seseorang kepada individu lain dan masyarakat, 3) pada umumnya wanita atau pria menyukai pekerjaan, 4) moral pekerja dan pegawai itu banyak tidak mempunyai kaitan langsung dengan kondisi fisik maupun materiil dari pekerjaan, 5) insentif kerja itu banyak bentuknya, diantaranya adalah uang.


Motivasi kerja merupakan motivasi yang terjadi pada situasi dan lingkungan kerja yang terdapat pada suatu organisasi atau lembaga. Keberhasilan dan kegagalan pendidikan memang sering dikaitkan dengan motivasi kerja guru. Pada dasarnya manusia selalu menginginkan hal yang baik-baik saja, sehingga daya pendorong atau penggerak yang memotivasi semangat kerjanya tergantung dari harapan yang akan diperoleh mendatang jika harapan itu menjadi kenyataan maka seseorang akan cenderung meningkatkan motivasi kerjanya.
Budaya Kerja
Erni Ernawan (2012:74) mendefinisikan budaya organisasi sebagai gaya dan cara hidup dari suatu organisasi yang merupakan pencerminan dari nilainilai atau kepercayaan yang selama ini dianut oleh seluruh anggota organisasi.
Menurut Tobari (2015: 46) menegaskan bahwa budaya organisasi ini terdiri dari
dua hal pokok yang perlu diperhatikan yaitu budaya organisasi tidak hanya dalam
bentuk kebiasaan, nilai, dan kepercayaan akan tetapi termasuk kategori ini adalah
hal yang dikerjakan dan hal yang dipikirkan Irkham Fami (2014:50) mengungkapkan bahwa budaya organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah ada dan berlangsung sejak lama pada suatu organisasi yang digunakan serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manajer. 

Menurut Edgar H. Schein dalam Tika budaya organisasi adalah suatu pola asumsi dasar yang oleh kelompok tertentu telah diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan sebagai pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi ekternal dan integrasi internal yang resmi dan terlaksanakan dengan baik, sehingga hal tersebut diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat memahami, memikirkan, dan merasakan terkait dengan masalah-masalah tersebut.


Senada dengan pendapat tersebut, Peter F. Drucker dalam Tika menyebutkan budaya organisasi adalah pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal yangdilaksanakan secara konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian hal tersebut diwariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan masalah-masalah terkait seperti diatas.
Kinerja


Menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2007:67) mendefinisikan kinerja adalah: “Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya yang diberikan kepadanya”. 
Dessler (2007:87) berpendapat bahwa “Kinerja (prestasi kerja) karyawan adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan”. Wayne F. Cascio (2005:275), menyatakan bahwa peformance refers to an employee’s accomplishment af assigned task” (kinerja merujuk kepada pencapaian tujuan karyawan atas tugas yang diberikan).  


Berdasarkan beberapa definisi tersebut penulis menjelaskan bahwa kinerja merupakan output atau hasil kerja yang dihasilkan baik dari segi kualitas maupun kuantitas pekerjaaanya dan dapat dipertanggung jawabkan sesuai dengan perannya didalam organisasi atau perusahaan yang disertai dengan kemampuan, kecakapan, dan keterampilan dalam menyelesaikan pekerjaaanya.
2.2.    Kerangka Pemikiran

Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap budaya kerja, pengaruh itu terletak pada budaya kerja yang tercipta karena adanya sebuah tindakan dari pendiri yang berperan sebagai pemimpin di organisasi tersebut. Selain itu, kepemimpinan juga diperlukan untuk membangun budaya organisasi, dimana diharapkan seorang pemimpin harus mampu membantu bawahan untuk menciptakan rasa memiliki, dengan tingginya rasa memiliki, maka budaya kerja akan mengakar pada anggota organisasi tersebut. Begitu pula sebaliknya, diharapkan dengan budaya organisasi yang baik, maka sebuah organisasi mampu menciptakan kader-kader pemimpin yang baik yang mampu memimpin organisasi untuk mencapai tujuannya..

Budaya dalam sebuah organisasi merupakan suatu kebiasaan yang dijadikan pedoman oleh para pegawai dalam sebuah organisasi, budaya yang baik tentunya akan memberikan ketenangan dan kenyamanan para pegawai dalam bekerja. Budaya organisasi juga sangat menentukan dalam membentuk karakter karyawan dalam bekerja. Budaya organisasi sendiri merupakan hal yang sangat essensial dalam sebuah perusahaan karena selalu berhubungan dengan kehidupdan di dalam perusahaan tersebut. Budaya organisasi sendiri menjadi penting karena merupakan suatu kebiasaan dalam sebuah perusahaan yang mewakili norma perilaku yang diikuti oleh karyawan. Budaya kerja yang baik adalah budaya kerja yang produktif, dimana budaya tersebut akan menjadikan sebuah perusahaan mampu mencapai tujuannya. Budaya yang produktif akan tercipta apabila setiap karyawan yang bekerja memiliki motivasi kerja tinggi. Semakin baik budaya kerja, maka semakin baik pula motivasi kerja karyawan. Dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa budaya organisasi memiliki hubungan yang erat terhadap motivasi kerja.
Budaya kerja akan memperbaiki perilaku dan memotivasi sumber daya manusia yang ada di organisasi sehingga kinerjanya dapat meningkatkan dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan kaitannya budaya organisasi yang memperbaiki perilaku seseorang. Perilaku individu itu sendiri akan dipengaruhi oleh beberapa karakteristik, salah satunya adalah jenis kelamin, meskipun pengaruhnya sangat kecil.
Budaya kerja yang kondusif menciptakan, meningkatkan, dan mempertahankan kinerja tinggi. Budaya kerja yang kondusif menciptakan kepuasan kerja, etos kerja, dan memotivasi kerja para pegawai. Semua faktor tersebut merupakan indikator terciptanya kinerja tinggi dari pegawai yang akan menghasilkan kinerja organisasi yang juga tinggi.
Selanjutnya berdasarkan atas gambaran yang telah disampaikan dalam kerangka pemikiran, maka paradigma penelitian dapat digambarkan sebagai berikut :
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Gambar 2.1

Paradigma Penelitian
2.3    Hipotesis Penelitian

Berdasarkan pada latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian kerangka pemikiran, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja berpengaruh terhadap budaya kerja pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.
2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap budaya kerja pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.
3. Motivasi kerja berpengaruh terhadap budaya kerja pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.
4. Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai negeri sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan Angkutan Kodiklat TNI AD.
III. METODE PENELITIAN

Tipe Penelitian 


Metode penelitian yang digunakan pada  penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. Adapun pendapat Sugiyono (2014;24) mengemukakan bahwa metode penelitian adalah suatu metode yang digunakan untuk meneliti dalam menyelesaikan suatu masalah yang terjadi. Berdasarkan teori yang telah dipaparkan dapat diartikan metode penelitian adalah suatu metode untuk mencari fenomena dalam karya ilmiah untuk mencari kebenaran dan solusi untuk memecahkan suatu masalah yang terjadi. Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode deskriptif dan verifikatif.
Definisi Variabel dan Pengukurannya

Dalam penelitian ini ada tiga pokok variabel yang akan diteliti, yaitu yang menjadi varibael bebas adalah Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Motivasi Kerja (X2), Variabel Budaya Kerja (Variabel Intervening) (Y) dan Variabel Kinerja (Variabel Dependen) (Z).
Rancangan Analisis Data
Pengolahan data yang terkumpul dari hasil wawancara dan kuesioner dapat dikelompokkan ke dalam tiga langkah, yaitu : persiapan, tabulasi, dan penerapan data pada pendekatan penelitian. Persiapan adalah mengumpulkan dan memeriksa kelengkapan lembar kuesioner serta memeriksa kebenaran cara pengisian. Melakukan tabulasi hasil kuesioner dan memberikan nilai (scorring) sesuai dengan sistem penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 1-5 pada setiap butir kuesioner, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel independent X, Y dan variabel dependent Z yaitu sebagai berikut (X,Y),  Data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian. pelaksanaan variabel yang diteliti dengan menggunakan analisis likert’s summated rating.
Untuk memperoleh data dari variabel kualitatif, setiap variabel terlebih dahulu dijabarkan ke dalam sub variabel dan setiap subvariabel dioperasionalisasikan ke dalam indikator. Setiap indikator diukur peringkat jawaban dengan skala ordinal.

Analisis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu : (1). Analisis deskriptif  terutama untuk variabel yang bersifat kualitatif dan (2). Analisis verifikatif, berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif/kualitatif digunakan untuk menggali perilaku faktor penyebab. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis tersebut dapat diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif.
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN




Gambar 4.2

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) Motivasi Kerja (X2) dan Budaya Kerja (Y) Terhadap Kinerja (Z)

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan analisis verifikatif dari pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap budaya kerja dan implikasinya terhadap kinerja pegawai, untuk selanjutnya peneliti perlu melakukan pembahasan lebih lanjut tentang kondisi yang berkaitan dengan variabel-variabel tersebut di atas, selengkapnya dapat dijelaskan sebagai berikut :

Pembahasan Analisis Deskriptif

Berikut ini akan diuraikan hasil analisis deskriptif variabel kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, budaya kerja, dan kinerja pegawai sebagai berikut :

1. Kepemimpinan Transformasional
 Hasil analisa data berdasarkan jawaban responden menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD dengan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 65,47% berada dalam kategori kurang baik. Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator inspirasi untuk menyelesaikan tugas pada dimensi motivasi yang menginspirasi (inspirational motivation) dan indikator pemberian
perhatian pada dimensi perhatian yang bersifat individual (individual consideration) dengan nilai rata-rata masing-masing indikator 3,32, sedangkan dimensi yang menunjukkan nilai lebih rendah dibandingkan dimensi lainnya, yaitu dimensi perhatian yang bersifat individual (individual consideration) dengan indikator pertimbangan kebutuhan dengan nilai mean 3,18  hal ini dikarenakan masih terdapat pegawai yang merasa bahwa pimpinan mereka mempunyai tingkat kemampuan pimpinan mempertimbangkan kebutuhan bawahan yang masih kurang mencerminkan kepemimpinan yang transformasional. 

Masih terdapatnya indikator kepemimpinan transformasional yang masih rendah yaitu tingkat kemampuan pimpinan mempertimbangkan kebutuhan bawahan yang masih kurang mencerminkan kepemimpinan yang transformasional, hal ini dapat dikarenakan beberapa hal, diantaranya perbedaan perspektif dan prioritas antara pimpinan dengan bawahan mengenai kebutuhan bawahan, dan kurangnya komunikasi antara pimpinan dan bawahan sehingga muncul perbedaan perpektif tersebut. Dalam kepemimpinan transformasional, pemimpin dapat bertindak sebagai mentor bagi pengikut. Pemimpin menciptakan peluang belajar, iklim yang mendukung serta mengembangkan potensi pengikut. Didalamnya pemimpin memberi pelajaran dan pelatihan, menganggap setiap individu memiliki kebutuhan, kemampuan dan aspirasi yang berbeda serta membantu pengikut mengembangkan kekuatannya.
Menurut Paracha et. al. (2012), dalam kepemimpinan transformasional, karyawan dapat dengan mudah berbagi pengetahuan antara anggota dalam organisasi sehingga orgasisasi yang memiliki pemimpin transformasional cenderung memiliki intelektual dan kedekatan antar pribadi yang tinggi sehingga motivasi pun dapat meningkat.
2. Motivasi Kerja
 Hasil analisa data berdasarkan jawaban responden menunjukkan bahwa motivasi kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD dengan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 65,81% berada dalam kategori kurang baik. Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator menyelesaikan pekerjaan dengan cepat pada dimensi kebutuhan berafiliasi dengan nilai rata-rata 3,35, sedangkan indikator yang menunjukkan nilai rendah yaitu indikator selalu membuat perencanaan yang matang pada dimensi kebutuhan akan berprestasi dengan nilai mean 3,18 artinya masih terdapat pegawai yang merasa tidak mempunyai kemampuan dalam membuat perencanaan yang matang. 

Masih terdapatnya indikator motivasi kerja yang masih rendah hal ini dapat dikarenakan beberapa hal, diantaranya karena status pegawai negeri sipil responden yang dipandang banyak pihak sebagai pekerjaan yang dapat memberikan jaminan kemapanan hingga usia tua, hal ini akan mempengaruhi motivasi sehingga responden akan bekerja tanpa motivasi yang kuat untuk menjadi lebih baik lagi. Rendahnya motivasi juga dapat disebabkan pengaruh lingkungan kerja yang stabil dan cenderung monoton, sehingga tidak menambah semangat untuk bekerja. Kurang jelasnya target kerja juga dapat membuat pegawai tidak dapat merencanakan pekerjaan secara matang, dan hanya mengerjakan apa yang diperintahkan atasan. Hal ini sesuai dengan pendapat Wahjosumidjo (2010: 42), bahwa faktor yang mempengaruhi motivasi meliputi faktor internal yang bersumber dari dalam individu dan faktor eksternal yang bersumber dari luar individu. Faktor internal seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat, minat, kepuasan, pengalaman, dan lain-lain serta faktor dari luar individu yang bersangkutan seperti pengawasan, gaji, lingkungan kerja, kepemimpinan..
3. Budaya Kerja
 Hasil analisa data berdasarkan jawaban responden menunjukkan bahwa budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD dengan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 66,62% berada dalam kategori kurang baik, hal ini dikarenakan masih terdapat pegawai yang merasa tidak memiliki kepercayaan terhadap organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan tidak benar. Nilai rata-rata tertinggi berada pada dimensi mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja dengan indikator melakukan supervisi pekerjaan dengan skor 3,38, sedangkan indikator yang menunjukkan nilai rendah yaitu indikator kepercayaan terhadap organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan tidak benar pada dimensi kepercayaan dengan nilai mean 3,25 yang artinya masih terdapat pegawai yang merasa tidak memiliki kepercayaan terhadap organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan tidak benar. Masih terdapatnya indikator budaya kerja yaitu kepercayaan terhadap organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan tidak benar yang masih rendah hal ini dapat dikarenakan beberapa hal, diantaranya kurangnya sosialisasi akan program dan kegiatan organisasi yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Kepercayaan dalam budaya kerja dapat menjadi pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja baik bagi bawahan maupun bagi pimpinan dan dengan adanya kepercayaan bawahan terhadap organisasi, dapat membantu pimpinan dalam memecahkan permasalahan yang dihadapi organisasi. Hal ini senada dengan pendapat Irkham Fami (2014:50) yang mengungkapkan bahwa budaya organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah ada dan berlangsung sejak lama pada suatu organisasi yang digunakan serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manajer.

Hal ini senada juga dengan pendapat tersebut, Peter F. Drucker dalam Tika (2006) yang menyebutkan budaya organisasi adalah pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal yang dilaksanakan secara konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian hal tersebut diwariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan masalah-masalah terkait seperti diatas. Menurut Wirawan (2007:129) performa mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja harus dipertahankan untuk menjaga kestabilan kerja.
4. Kinerja 

 Hasil analisa data berdasarkan jawaban responden menunjukkan bahwa kinerja pegawai di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD dengan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 66,88% berada dalam kategori kurang baik, hal ini dikarenakan tingkat jumlah hasil kerja pegawai yang didapat dalam suatu periode waktu yang ditentukan masih rendah. Nilai rata-rata tertinggi berada pada dimensi efektivitas dengan indikator bekerja dengan mengoptimal kan sumber daya yang tersedia dengan skor 3,39, sedangkan indikator yang menunjukkan nilai rendah yaitu indikator jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu periode waktu yang ditentukan pada dimensi ketepatan waktu dengan nilai mean 3,26 yang artinya tingkat kecepatan pegawai dalam melakukan pekerjaan masih rendah. 
Masih terdapatnya indikator kinerja yaitu tingkat kecepatan pegawai dalam melakukan pekerjaan yang masih rendah hal ini dapat dikarenakan beberapa hal, diantaranya dapat dipengaruhi oleh faktor kemampuan dan motivasi kerja seperti pendapat Keith Davis yang dikutip oleh A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2011:67) yang merumuskan bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Kemampuan dalam hal ini bukan hanya kemampuan secara teknis melakukan pekerjaan, tetapi juga kemampuan lainnya, salah satunya kemampuan mengatur waktu untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang ditentukan. Sedangkan motivasi mempengaruhi tingkat kecepatan pegawai dalam melakukan pekerjaan melalui target-target pencapaian yang diperlukan. Insentif dan bonus serta penghargaan akan hasil kerja dari atasan juga dapat mempengaruhi motivasi kerja.

Penilaian kinerja PNS dilakukan berdasarkan perencanaan kinerja pada tingkat individu dan organisasi, dengan memperhatikan target, capaian, hasil, dan manfaat yang dicapai, serta perilaku PNS. Penilaian kinerja PNS terdiri atas unsur sasaran kerja pegawai (SKP) dan perilaku kerja. Penilaian kinerja PNS dilakukan secara objektif, terukur, akuntabel, partisipatif, dan transparan. Penilaian kinerja PNS berada di bawah kewenangan Pejabat yang berwenang pada Instansi Pemerintah masing-masing yang didelegasikan secara berjenjang kepada atasan langsung dari PNS. 
Penilaian atas SKP meliputi aspek kuantitas, kualitas, waktu dan biaya, sesuai dengan karakteristik, sifat, dan jenis kegiatan pada masing-masing unit kerja. Penilaian Perilaku kerja meliputi aspek orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerja sama, dan kepemimpinan. Penilaian Kinerja PNS merupakan nilai gabungan dari penilaian SKP dan penilaian perilaku kerja dengan perbandingan 60% dan 40%. Hasil penilaian kinerja PNS digunakan sebagai bahan kajian untuk menjamin objektifitas dan pengembangan PNS, dan dijadikan sebagai persyaratan dalam pengangkatan jabatan, kenaikan pangkat, pemberian tunjangan dan sanksi, dan lain-lain.
Pembahasan Analisis Verifikatif

Untuk melihat pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap budaya kerja baik secara parsial maupun simultan dan untuk melihat pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai, maka dilakukan pembahasan verifikatif di bawah ini :
1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Budaya Kerja
Berdasarkan hasil uji statistik dan analisis yang dilakukan dapat diketahui variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap budaya kerja Pegawai Negeri Sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD. Besarnya pengaruh langsung maupun tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap budaya kerja yaitu sebesar 9,9%, hal ini menunjukkan semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka akan meningkatkan budaya kerja.
Menurut Setiawan & Muhith (2013:23) Kepemimpinan transformasional adalah sebuah proses di mana pimpinan dan para bawahannya berusaha untuk mencapai tingkat moralitas dan motivasi yang lebih tinggi. Kepemimpinan transformasional tidak saja didasarkan pada kebutuhan akan penghargaan diri, tetapi menumbuhkan kesadaran pada pemimpin untuk berbuat yang terbaik sesuai dengan kajian perkembangan manajemen dan kepemimpinan yang memandang manusia, kinerja, dan pertumbuhan organisasi adalah sisi yang saling berpengaruh. Integralisasi dalam organisasi yang terus dicoba untuk dibangun dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Menurut Beck Tauber et. al. (2012), kepemimpinan transformasional fokus pada konsep atribusi positif dalam pencapaian kinerja yang melebihi ekspektasi. Pemimpin transformasional mencapai tujuannya melalui peningkatan kepedulian terhadap pentingnya nilai yang harus diciptakan dalam membuat rencana pencapaian hasil dan mewujudkannya, menjalin hubungan yang baik diseluruh anggota tim, organisasi dan seluruh pemangku kepentingan serta dapat memilah antara kebutuhan dan keinginan yang perlu dicapai.
2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Budaya Kerja
Berdasarkan hasil analisis data dapat diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap budaya kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap budaya kerja Pegawai Negeri Sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD. Adapun besarnya pengaruh langsung maupun tidak langsung motivasi kerja terhadap budaya kerja yaitu sebesar 48,7%, hal ini menunjukkan semakin tinggi motivasi kerja maka akan meningkatkan budaya kerja.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh hasil penelitian Erlian Supriyanto (2012) yang menunjukkan adanya pengaruh budaya kerja terhadap motivasi kerja sebesar 0,473. Upaya-upaya manajemen memotivasi karyawan juga membentuk budaya tersendiri dalam perusahaan. Apakah karyawan selalu dimotivasi dengan uang, bagaimana perusahaan memandang kerja keras karyawan, atau sejauh mana perusahaan memperhatikan kondisi lingkungan kerja. Upaya perusahaan memotivasi karyawan akan menunjukkan bagaimana perusahaan memandang sumber daya manusia yang ada didalamnya. Hal tersebut sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins (2013) bahwa budaya organisasi adalah sistem nilai bersama dalam suatu organisasi yang menentukan tingkat bagaimana para karyawan melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi.
Menurut Erni Ernawan (2012:74), budaya kerja organisasi sebagai gaya dan cara hidup dari suatu organisasi yang merupakan pencerminan dari nilainilai atau kepercayaan yang selama ini dianut oleh seluruh anggota organisasi. Menurut Peter F. Drucker dalam Tika (2006) menyebutkan budaya organisasi adalah pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal yangdilaksanakan secara konsisten oleh suatu kelompok yang kemudian hal tersebut diwariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan, dan merasakan masalah-masalah terkait seperti diatas.
3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja terhadap Budaya Kerja
Pengaruh simultan (bersama-sama) variabel kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja terhadap budaya kerja adalah sebesar 58,6%, sedangkan sisanya 41,4% dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, diantaranya adalah kompetensi, disiplin kerja, kepuasan kerja, beban kerja, stress kerja dan faktor lainnya. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap budaya kerja, hal ini bermakna bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja maka akan meningkatkan budaya kerja Pegawai Negeri Sipil di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD. Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan Koesmono (2005), bahwa terdapat hubungan kausalitas antara motivasi kerja dengan budaya kerja dimana budaya kerja memperngaruhi motivasi kerja sebesar 0.680. Budaya mempunyai kekuatan yang penuh, berpengaruh pada individu dan kinerjanya bahkan terhadap lingkungan kerja. Dalam organisasi, implementasi budaya dirupakan dalam bentuk perilaku artinya perilaku individu dalam organisasi akan diwarnai oleh budaya organisasi yang bersangkutan, begitu pula dalam memenuhi kebutuhannya seseorang akan berperilaku sesuai dengan dorongan (motivasi kerja) yang dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya yaitu budaya.

Menurut Flippo dalam Dimyati (2014:71), seorang pemimpin dalam kepemimpinannya harus mampu menunjukkan tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan kepada bawahannya dengan cara yang efektif, sehingga timbul rasa memiliki dalam diri bawahan yang diharapkan akan menciptakan motivasi bekerja yang tinggi. Dalam kepemimpinan transformasioal, karyawan dapat dengan mudah berbagi pengetahuan antara anggota dalam organisasi sehingga orgasisasi yang memiliki pemimpin transformasional cenderung memiliki intelektual dan kedekatan antar pribadi yang tinggi sehingga motivasi kerja pun dapat meningkat (Paracha et al, 2012).
4. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai
 Hasil analisis data menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Adapun pengaruh yang diberikan yaitu sebesar 77,8% dan sisanya yaitu 22,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi budaya kerja maka akan meningkatkan kinerja pegawai, hal ini tentunya dipengaruhi oleh karakteristik responden rata-rata berusia 21-30 tahun sehingga semangat dan motivasi mereka untuk bekerja masih sangat tinggi. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan Guntur Kertabudi (2013) yang menunjukkan bahwa budaya kerja memberikan pengaruh cukup besar terhadap kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga Provinsi Jawa Barat, yaitu sebesar 0,243. Adapun karakteristik inovasi keberanian mengambil resiko yang memberikan pengaruh paling besar terhadap kinerja pegawai yaitu sebesar 0,230 sedangkan karakteristik agresif memberikan pengaruh yang paling kecil, sebesar 0,125. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang dilaksanakan dengan baik, dapat meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga Provinsi Jawa Barat.
Menurut Edy Sutrisno (2010:20-21), budaya kerja yang benar-benar dikelola sebagai alat manajemen akan berpengaruh dan menjadi pendorong bagi karyawan untuk berperilaku positif, dedikatif, dan produktif. Dimana budaya organisasi yang kuat atau positif akan mempengaruhi kinerja organisasi tersebut sehingga mendukung tujuan-tujuan perusahaan, sebaliknya yang lemah atau negatif akan berdampak buruk terhadap pencapaian tujuan suatu organisasi. 
V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI

Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Motivasi Kerja Terhadap Budaya Kerja dan Implikasinya Terhadap Kinerja Pegawai di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa pada kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan rincian sebagai berikut:

1. Kepemimpinan transformasional di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD dengan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 65,47% berada dalam kategori kurang baik. Indikator dengan nilai rata-rata paling rendah yaitu indikator motivasi untuk inovatif pada dimensi stimulasi intelektual (intellectual stimulation) dengan nilai mean 3,18.
2. Motivasi kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD dengan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 65,81% berada dalam kategori kurang baik. Indikator dengan nilai rata-rata paling rendah yaitu indikator keinginan untuk bersahabat pada dimensi kebutuhan akan berprestasi dengan nilai mean 3,18.

3. Budaya kerja di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD dengan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 66,62% berada dalam kategori kurang baik. Indikator dengan ni kepercayaan terhadap organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan tidak benar pada dimensi kepercayaan dengan nilai mean 3,25.

4. Kinerja pegawai di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD dengan nilai rata-rata persentase jawaban responden sebesar 66,88% berada dalam kategori kurang baik. Indikator dengan nilai rata-rata paling rendah yaitu indikator jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu periode waktu yang ditentukan pada dimensi ketepatan waktu dengan nilai mean 3,26.

5. Kepemimpinan transformasional berpengaruh yang positif terhadap budaya kerja, besarnya pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 9,9%, hal ini menunjukkan semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka akan meningkatkan budaya kerja.

6. Motivasi kerja berpengaruh yang positif terhadap budaya kerja, besarnya pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 48,7%, hal ini menunjukkan semakin tinggi motivasi kerja maka akan meningkatkan budaya kerja. 

7. Kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja berpengaruh terhadap budaya kerja adalah sebesar 58,6%, sedangkan sisanya 41,4% dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, diantaranya adalah kompetensi, disiplin kerja, kepuasan kerja, beban kerja, stress kerja dan faktor lainnya. 
8. Budaya kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 77,8%, sedangkan sisanya 22,2% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi budaya kerja maka akan meningkatkan kinerja pegawai.

Rekomendasi

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan yang dikemukakan, maka rekomendasi dalam penelitian ini adalah kepada Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD yang menjadi objek penelitian adalah sebagai berikut:

1. Kemampuan pimpinan untuk meningkatkan indikator motivasi untuk inovatif yaitu dengan mengadakan program atau kegiatan yang melibatkan bawahan untuk memfasilitasi kreativitas pegawai melalui penyelenggaraan berbagai kegiatan perlombaan terkait dengan inovasi dalam bidang yang dibutuhkan oleh organisasi.

2. Motivasi kerja untuk meningkatkan keinginan untuk bersahabat dapat dilakukan dengan meningkatkan peran aktif pegawai dengan melibatkan pegawai pada kegiatan atau tugas-tugas yang diberikan secara berkelompok dan bersama-sama untuk memupuk jalinan persahabatan antara pegawai. 
3. Budaya kerja untuk meningkatkan indikator kepercayaan terhadap organisasi berhubungan dengan apa yang menurut organisasi dianggap benar dan tidak benar dapat dilakukan oleh pinpinan dengan melibatkan pegawai dalam kegiatan organisasi dan menampung semua aspirasi pegawai mengenai apa yang dianggap benar dan tidak benar oleh pegawai. 
4. Peningkatan kinerja pegawai melalui indikator jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu periode waktu yang ditentukan dapat dilakukan dengan melibatkan lebih banyak pegawai yang saling membantu dan bergotong royong dalam melakukan suatu pekerjaan.

5. Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu faktor penting dalam budaya organisasi di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD, sehingga untuk meningkatkan budaya kerja perlu ditingkatkan model kepemimpinan transformasional yang sudah terbentuk saat ini melalui pendidikan dan latihan kepemimpinan.
6. Motivasi kerja juga merupakan salah satu faktor penting dalam budaya organisasi di Pusat Pendidikan Pembekalan dan Angkutan Kodiklat TNI AD, sehingga untuk meningkatkan budaya kerja, organisasi dan pimpinan dapat memberikan motivasi yang tinggi kepada pegawai melalui pemberian penghargaan atas kinerja yang diberikan. Pemberian penghargaan dapat diberikan dengan bentuk hadiah, insentif, maupun bentuk penghargaan lainnya.

7. Budaya kerja merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, sehingga perlu ditingkatkan budaya kerja yang sudah menjadi ciri khas organisasi militer, yaitu disiplin yang tinggi, loyalitas, jiwa korsa, dan lain-lain.
8. Penelitian ini hanya meneliti sebagian faktor yang mempengaruhi budaya kerja dan kinerja pegawai, bila dilihat dari hasil penelitian masih terdapat faktor lain yang mempengaruhi motivasi dan kinerja selain kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja. Oleh karena itu peneliti selanjutnya disarankan melakukan penelitian terhadap faktor-faktor tersebut pada objek yang lebih luas dan metode yang berbeda.
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