
         The 6th   
Business and Economics Conference in Utilization of Modern Technology  

Magelang, 8 Agustus 2023 

e-ISSN: 2828-0725 

671 

 

Meningkatkan Organizational performance Melalui 

Inspirational motivation challenging: Studi Di Pemerintahan 

Desa Eks Karesidenan Pati 

 
Noor Azis, Mirwan Surya Perdhana 
1 Manajemen/ FEB/UMK, 2 Manajemen/ FEB/UNDIP,  

*email: noor.aziz@umk.ac.id 

 

 ABSTRACT 
 

 
Purpose - Leaders who apply inspirational motivation challenging are very 

important in inspiring their team or members to set challenging goals, facts 

on the ground in setting challenging goals in village government are still 

limited. Thus, this study aims to determine the effect of inspirational 

motivation challenging on being able to increase involvement in teamwork 

which ultimately affects the performance of village government by 

considering digital organizational culture as a predictor. 

Design/methodology/approach – This study analyzed the research 

framework based on a survey of 154 village heads. The framework related 

to the influence of inspirational motivation challenging is tested using the 

SEM structural equation with Amos. Findings – Findings show that digital 

organizational culture has an effect on increasing inspirational and 

challenging motivation. inspirational motivation challenging plays a role 

in improving organizational performance, inspirational motivation 

challenging has an effect on increasing involvement in teamwork which 

ultimately affects improving village government performance. 

Practical implications – The results of this research practically show that 

inspirational motivation challenging can be considered important for 

strategies to improve village government performance. Optimal digital 

organizational culture is a key success factor in increasing inspirational 

and challenging motivation and will have a stronger influence in increasing 

involvement in teamwork. This study initiated the identification of the role 

of inspirational motivation challenging in the context of village government 

institutions 
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Tujuan – Pemimpin yang menerapkan inspirational motivation 

challenging sangat penting dalam menginspirasi tim  atau anggotanya  

dalam menetapkan tujuan yang menantang, fakta dilapangan  dalam 

menetapkan tujuan yang menantang di pemerintahan desa  masih terbatas. 

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

inspirational motivation challenging akan mampu meningkatkan  

keterlibatan dalam kerja tim yang pada akhirnya berpengaruh terhadap 

kinerja pemerintahan desa  dengan mempertimbangkan digital 

organizational culture sebagai prediktor.  

Desain/metodologi/pendekatan – Kajian ini menganalisis kerangka 

penelitian berdasarkan survei terhadap 154 kepala desa. Kerangka kerja 
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 yang berkaitan dengan pengaruh inspirational motivation challenging diuji 

menggunakan persamaan struktural SEM dengan Amos. Temuan –Temuan 

menunjukkan bahwa budaya organisasi digital berpengaruh meningkatkan 

motivasi yang inspiratif dan penuh tantangan.  inspirational motivation 

challenging  berperan dalam meningkatkan kinerja organisasi,  

inspirational motivation challenging  berpengaruh terhadap meningkatkan 

keterlibat dalam kerja tim yang pada akhirnya mempengaruh peningkatan 

kinerja pemerintahan desa. 

Implikasi praktis – Hasil penelitian ini secara praktis menunjukkan 

inspirational motivation challenging dapat dianggap penting untuk strategi 

peningkatan kinerja pemerintah desa. Budaya organisasi digital  yang 

optimal adalah faktor kunci keberhasilan dalam meningkatkan motivasi 

yang inspiratif dan penuh tantangan serta akan semakin berpengaruh kuat 

dalam peningkatan keterlibatan dalam kerja tim. Kajian ini menginisiasi 

identifikasi peran inspirational motivation challenging dalam konteks 

institusi pemerintahan desa 

 

PENDAHULUAN  

Perhatian pemerintah begitu besar terhadap pembangunan dan pemberdayaan 

desa,  terbukti dengan telah diterbitkannya berbagai kebijakan yang berbasis desa.  

Adanya dana desa (DDS) bagi setiap desa yang sangat fantastis, membuat para aparatur 

pemerintah utamanya para Kepala Desa dan Aparat Desa untuk lebih memahami makna 

filosofi dari regulasi, termasuk meningkatkan pengetahuan, wawasan dan kesadaran 

dalam upaya peningkatan kinerja pemerintahan desa.  Banyaknya permasalahan yang 

terjadi di pemerintahan desa tidak terlepas dari penerapan budaya organisasi yang kurang 

berjalan dengan baik seperti: kurangnya tanggungjawab, kurangnya koordinasi, 

kurangnya kedisiplinani. Menghadapi permasalahan yang sulit seperti ini terlebih pada 

era digitalisasi sekarang ini sangat penting bagi organisasi pemerintahan dengan untuk 

menerapkan konsep inspirational motivation challenging. Pentingnya Konsep ini 

diperlukan  untuk memotivasi dan menggerakkan anggota organisasi untuk beradaptasi 

dengan perubahan yang lebih lincah di era yang serba digital, meningkatkan kinerja dan 

mencapai hasil yang lebih baik (Abiodun, 2023). Inspirational motivation challenging 

membantu para pegawai pemerintahan desa untuk mengatasi tantangan tugas dengan 

semangat, keberanian, dan ketekunan (Xia et al., 2022). Mereka didorong untuk belajar 

meningkatkan kinerjanya dengan mengembangkan keterampilan baru, dan beradaptasi 

dengan cepat dalam lingkungan yang terus berkembang dan menantang (Carette et al., 

2013). Inspirational motivation challenging dapat meningkatkan keterlibatan, kelincahan 

dan partisipasi anggota organisasi pemerintahan desa (Peeters et al., 2022). Semakin 

termotivasi untuk berkontribusi secara aktif, memberikan ide-ide inovatif, dan berbagi 

pengetahuan (Berraies & Chouiref, 2023). Dalam mewujudan tujuan organisasi yang 

lebih menantang. Hal ini berdampak positif pada kualitas pelayanan yang diberikan 

kepada masyarakat serta meningkatkan reputasi dan kepercayaan terhadap pemerintahan 

desa. 

Peneliti mengidentifikasi celah bukti yang terlihat dalam penelitian sebelumnya 

tentang budaya organisasi digital mampu meningkatkan kinerja organisasi dilakukan oleh 
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(Nazarian et al., 2017;  Al Suwaidi & Rahman, 2019; Martínez-Caro et al., 2020; 

Abdullah et al., 2021;   Tulcanaza-Prieto et al., 2021; Hautala-kankaanp, 2022). Berbeda 

dengan temuan penelitian Wilderom (2012) Budaya organisasi digital  tidak 

mempengaruhi kinerja organisasi yang obyektif, namun budaya organisasi digital 

berhubungan signifikan dengan kinerja organisasi yang dirasakan. O’Reilly et al., (2014) 

dari hasil penelitiannya juga menunjukkan tidak ada dukungan yang ditemukan atas 

hipotesis  yang mengusulkan bahwa perusahaan dengan budaya yang lebih berorientasi 

pada hasil akan memiliki kinerja organisasi yang lebih tinggi.   (Wang, 2018) 

menunjukkan bahwa budaya organisasi digital tidak memiliki dampak yang signifikan 

terhadap kinerja organisasi hal yang sama juga dilakukan oleh  (Noone et al., 2022) 

menunjukan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja perusahaan tidak signifikan. 

Berdasarkan uraian mengenai inkonsistensi hasil penelitian di atas mengenai 

pengaruh budaya organisasi digital terhadap kinerja organisasi, selain itu pengelolaan 

SDM di Pemerintahan Desa dengan menetapkan tujuan yang lebih menantang 

(challenging),  masih sangat terbatas, sehingga perlu pengembangan penelitian lebih 

lanjut. 

 

THEORETICAL REVIEW AND HYPOTHESES DEVELOPMENT 

Perspektif  Teori Goal Setting Theory dalam pengembangan Model Inspirational 

motivation challenging   

Pengembangan model penelitian ini dilakukan dengan pendekatan Goal Setting 

Theory  (GST). Sebuah konsep yang mendasari kesenjangan efek Budaya Organisasi 

Digital pada Kinerja Organisasi di Pemerintahan Desa yang merupakan teori motivasi 

yang  berorientasi pada penetapan tujuan bersandar pada suatu pekerjaan yaang 

menantang atau Chalenging yang merupakan bagian dari  lingkungan kerja yang 

mendorong individu untuk berkembang  Locke, 1996;  2006;  2013); (Presslee et al., 

2013).  

Belum banyak penelitian terkait penerapan prinsip GST tentang penerimaan tujuan 

sulit dan menantang untuk memandu perubahan perilaku yang efektif (Strecher et al., 

1995) (Webb et al., 2010). Penerimaan tujuan yang menantang  merupakan bagian dari 

komponen Goal Setting Theory (Locke, 1996;  2006;  2013). Komponen GST diantaranya 

Goal Difficulty, Tujuan yang sulit, yaitu sejauh mana suatu tujuan menantang 

(Challengin) dan membutuhkan usaha. Sebuah studi oleh (Scott & Nowlis, 2013) dan 

(Gutt et al., 2020)  berfokus pada tujuan yang sulit (goal difficulty) dan menyajikan bukti 

eksperimental yang menunjukkan bahwa pembingkaian kesulitannya dalam rentang 

tinggi ataupun rendah sebagai suatu proses dengan terus berupaya  untuk mencapai 

tujuan, karena tantangan yang lebih besar  pastinya akan memperoleh capaian yang lebih 

besar  (Eubanks et al., 2002), (Gendolla et al., 2008).  

Inspirational Motivation merupakan konsep yang mengacu pada gaya 

kepemimpinan  atau pendekatan yang mengilhami dan memotivasi orang lain untuk 

mencapai tujuan yang lebih baik. Inspirational Motivation  bagian dari style 

transformational leadership (Avolio et al., 1991), (Pasha et al., 2017) 
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Berdasarkan hasil sintesis yang dimulai dari Goal Setting Theory yang merupakan 

teori motivasi yang  berorientasi pada penetapan tujuan bersandar kesediaan untuk 

melaksanakan tujuan yang menantang atau Chalenging yang merupakan bagian dari  

lingkungan kerja yang mendorong pengembangan individu, maka timbul konsep yang 

disebut dengan Inspirational motivation challenging (IMC). Hakekat konsep dari IMC 

adalah bermakna membangun lingkungan kerja yang memotivasi, menantang individu 

untuk mencapai tingkat keberhasilan yang lebih tinggi dan  mengilhami orang lain untuk 

berbuat lebih baik. Konsep IMC ini menggunakan 5 item dari 2 elemen yaitu pertama, 

komunikasi yang inspiratif yaitu pesan yang mengilhami dan mendorong semangat 

anggota tim dan kedua, perilaku positif yaitu berani menghadapi tantangan dan mengatasi 

hambatan dengan tekad dan semangat  sehingga menjadi contoh yang menginspirasi bagi 

orang lain. 

 

Digital organizational culture dan Inspirational motivation challenging  

Di era digital saat ini, organisasi menghadapi tantangan baru dalam mengelola 

budaya organisasi. Budaya organisasi digital mencakup norma-norma, nilai-nilai, dan 

praktik-praktik yang terbentuk dalam lingkungan di mana teknologi digital memainkan 

peran sentral (Pangarso et al., 2022). Di sisi lain, teori pengaturan tujuan berfokus pada 

bagaimana pengaturan tujuan yang jelas dan menantang dapat menumbuhkan budaya 

organisasi digital (Martínez-Caro et al., 2020). Budaya organisasi digital dan teori Goal 

Setting Theory dapat menciptakan lingkungan di mana tujuan organisasi dipahami 

dengan jelas, diukur dengan data digital, dan diupayakan dengan fokus yang lebih terarah, 

sambil tetap menjaga fleksibilitas dan adaptasi terhadap perkembangan teknolog.  

Eleman konsep digital organizational culture  menggunakan 6 item  

dikelompokkan dalam 2 dimensi yaitu nilai digital untuk kolaborasi dan pengembangan 

keterampilan digital (Martínez-Caro et al., 2020). Nilai digital untuk kolaborasi yang 

memandu anggota organisasi untuk bekerja dapat meningkatkan komunikasi yang 

inspiratif, dengan adanya nilai dan norma kerjasama dari budaya organisasi digital dalam 

organisasi akan meningkatkan perilaku positif  dengan berani menghadapi tantangan 

(Hautala-kankaanp, 2022). Pengembangan keterampilan digital bagi pegawai pemerintah 

ini sesuatu investasi yang sangat penting untuk mengoptimalkan penggunaan teknologi 

dalam berbagai fungsi, dengan lancarnya penguasaan teknologi akan akan mendorong 

kepemimpinan yang mampu menginspirasi dan memotivasi untuk mencapai hasil yang 

lebhi tinggi serta lebih baik (Tran, 2021). Oleh karena itu, pada institusi pemerintahan di 

era digital dengan budaya organisasi digital mampu menunbuhkan inspirational 

motivation challenging. Sejauh pengetahuan penulis, belum ada penelitian yang menguji 

pengaruh budaya organisasi digital terhadap inspirational motivation challenging dalam 

konteks lembaga pemerintah. Dengan demikian, hipotesis pertama diajukan sebagai 

berikut 

H1. Budaya organisasi digital positif dan signifikan berpengaruh terhadap inspirational 

motivation challenging. 
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Inspirational motivation challenging dan Team work engagement 

Inspirational motivation challengin sebagai gaya kepemimpinan ini melibatkan 

memotivasi dan menginspirasi anggota tim dengan visi dan tujuan yang kuat untuk usaha 

yang lebih menantang. Pemimpin yang menerapkan Inspirational motivation challenging 

akan mampu mengkomunikasikan visi yang menarik dan membantu anggota tim melihat 

arti dalam pekerjaan mereka  untuk lebih berani menerima tugas atau pekerjaan yang 

lebih menantang (Schmidt, 2019).  Prinsip tersebut sangat sejalan dengan goal setting 

theori dengan menetapkan tujuan yang lebih menantang anggota tim dalam organisasi 

akan berusaha lebih optimal untuk hasil yang lebih besar (Gutt et al., 2020).  

Inspirational motivation challenging dapat meningkatkan semangat dan motivasi 

anggota tim untuk menerima tugas yang menantang. Tugas yang menantang terkait erat 

dengan tujuan yang lebih besar, sehingga perlu komunikasi yang inspiratif agar anggota 

merasa termotivasi untuk berkontribusi secara aktif atau terlibat langsung dengan tim 

kerja tersebut (Afzal et al., 2019).  Anggota tim yang terlibat langsung dalam menetapkan 

tujuang yang menantang cenderung merasa lebih teridentifikasi untuk melaksanakan 

dengan lebih semangat dalam melaksanakan penetapan tujuan yang menantang, hal ini 

tentunya dapat membantu ikatan kuat dengan tim yang terlibat dalam organisasi. 

Inspirational motivation challenging memungkinkan anggota tim lebih berperilaku 

positif untuk terlibat dengan pekerjaan mereka (Pasha et al., 2017), karena mereka 

melihat kontribusinya berdampak pada pencapai tujuan yang telah ditetapkan dan 

anggota tim yangterlibat dengan pekerjaan yang menantang, merasa memiliki tanggung 

jawab untuk mengatasi hambatan dan mencapai tujuan yang diberikan. Kedua elemen ini 

dapat berkontribusi pada Team work engagement dengan mendorong keterlibatan yang 

lebih dalam, motivasi, dan pencapaian hasil yang lebih tinggi dalam kerja tim, 

berdasarkan argumen tersebut maka hipotesis kedua dapat diajukan sebagai berikut:. 

H2. inspirational motivation challenging positif dan signifikan berpengaruh terhadap 

team work engagement. 

 

Team work engagement dan Organizational performance 

Penetapan tujuan yang spesifik dan menantang, dalam kerja tim, ketika tujuan-

tujuan ini ditetapkan dengan jelas dan secara bersama-sama oleh tim, anggota tim 

memiliki panduan yang jelas tentang apa yang harus dikerjakan, hal ini dapat membantu 

memotivasi anggota tim untuk berpartisipasi aktif dan berkontribusi secara optimal 

(Akkermans et al., 2022). Pengaturan tujuan yang efektif juga melibatkan klarifikasi 

ekspektasi mengenai apa yang diharapkan dari setiap anggota tim. Ini dapat mendorong 

anggota tim untuk berfokus pada peran dan tanggung jawab mereka dengan lebih jelas, 

yang dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dan keterlibatan anggota tim (Berraies & 

Chouiref, 2023).  

Keterlibatan individu dalam menetapkan tujuan dianggap penting, meskipun 

dalam kondisi tekanan waktu, dengan melihatnya sebagai tuntutan pekerjaan yang 

menantang dengan menggunakan sumberdaya yang ada sebagai mekanisme 

penanggulangan, sehingga berkembang menjadi tim yang sangat terlibat dan memiliki 



 Universitas Muhammadiyah Magelang  

 https://journal.unimma.ac.id 

 

676 

kontribusi yang signifikan dalam pencapaian tujuan (Sharma, 2017). Penetapan tujuan 

yang baik dapat meningkatkan kinerja individu dan kelompok. Dalam konteks kerja tim, 

tujuan yang terukur dan menantang dapat mendorong anggota tim untuk terlibat dan 

memberikan yang terbaik 

Elemen Team work engagement  terdiri dari lima item dengan yang 

dikelompokkan dalam dua elemen yaitu keterlibatan kognitif dan pertipasi aktif, 

keterlibatan kognitif  anggota tim secara kognitif terlibat dalam tugas dan tujuan tim, 

meningkatkan cara cara untuk meningkatkan kinerja tim, sedangkan partisipasi aktif, 

anggota tim berpartipasi secara aktif dalam berbagai aktivitas tim dan memberikan 

kontribusi nyata (Berraies & Chouiref, 2023). 

Keterlibatan kerja tim (Team work engagement) memiliki pengaruh yang 

signifikan pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Keterlibatan kerja tim dapat 

mempengaruhi berbagai aspek kinerja organisasi, baik dari segi produktivitas, kualitas 

kerja, hingga inovasi.   Keterlibatan kognitif dapat membawa dampak positif pada 

kualitas kerja. (Sharma, 2017). Anggota tim yang merasa terlibat cenderung lebih 

berfokus pada detail dan mencapai standar kualitas yang lebih tinggi. Keterlibatan secara 

aktif dapat meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan. Tim yang terlibat cenderung 

memiliki dinamika yang positif, mengatasi hambatan dengan lebih baik, dan mencapai 

tujuan dengan lebih efektif (Akkermans et al., 2022). Dengan demikian, hipotesis ketiga 

juga diajukan sebagai berikut: 

H3. team work engagement positif dan signifikan berpengaruh terhadap organizational 

performance 

 

Digital organizational culture dan Organizational performance 

Peran budaya organisasi digital terhadap kinerja organisasi sangat besar,  

beberapa peran utama dari digital organizational culture terhadap organizational 

performance Budaya organisasi digital mendorong penggunaan teknologi untuk 

mengotomatisasi dan menyederhanakan proses. Hal ini dapat menghasilkan peningkatan 

efisiensi dalam pelaksanaan tugas sehari-hari, mengurangi waktu yang diperlukan untuk 

menyelesaikan tugas-tugas rutin, dan mengurangi risiko kesalahan manusia (Pangarso et 

al., 2022), 

Budaya organisasi digital yang diimplementasikan dengan baik dapat 

meningkatkan fleksibilitas, adaptabilitas, dan responsifitas organisasi terhadap perubahan 

yang berlangsung (Pasricha et al., 2018). Proses transisi ke budaya digital harus dikelola 

dengan baik, dengan fokus pada perubahan budaya dan pemahaman teknologi yang 

cukup. Keselarasan antara nilai-nilai organisasi, strategi bisnis, dan teknologi adalah 

kunci dalam mengoptimalkan manfaat dari digital organizational culture terhadap 

organizational performance. Dengan demikian, hipotesis ke empat diajukan sebagai 

berikut: 

H4. inspirational motivation challenging positif dan signifikan berpengaruh terhadap 

organizational performance 
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Inspirational motivation challenging dan Organizational performance 

Inspirational motivation challenging (IMC) mengacu pada strategi yang 

melibatkan penyajian tujuan yang menantang secara inspiratif kepada individu atau 

kelompok untuk mendorong pencapaian yang lebih tinggi dan motivasi yang kuat. Teori 

penetapan tujuan ini berfokus pada bagaimana tujuan yang menantang, spesifik, sulit, 

tetapi juga dapat dicapai serta memotivasi individu untuk bekerja lebih keras dan lebih 

baik (Abdullah et al., 2021). Tujuan yang disampaikan dengan cara yang menginspirasi 

akan menciptakan rasa keterhubungan emosional dengan tujuan tersebut, mengubahnya 

menjadi sesuatu yang lebih dari sekadar tugas atau target dan mampu memicu memotivasi 

yang lebih  tinggi dengan tujuan atau target yang menantang tersebut. Inspirational 

motivation challenging merujuk pada aspek tujuan yang menuntut usaha ekstra dan 

meningkatkan kompleksitas tugas. Tujuan yang menantang memberikan tantangan yang 

dapat mengembangkan kemampuan individu dan mendorong mereka untuk 

mengeluarkan potensi secara maksimal (Noone et al., 2022) 

Inspirational motivation challenging" dalam teori penetapan tujuan menunjukkan 

bahwa tujuan yang disajikan dengan cara yang menginspirasi, memotivasi individu, dan 

menantang secara intelektual atau emosional, dapat membantu meningkatkan kinerja 

organisasi. Dalam hal ini, penyajian tujuan yang menantang dan inspiratif akan 

merangsang kerja keras, ketekunan, dan upaya berkelanjutan menuju pencapaian tujuan, 

menghasilkan hasil yang lebih unggul dan memuaskan (Presslee et al., 2013). 

IMC dapat memotivasi karyawan dengan cara yang kuat dan berperilaku positif. 

Saat karyawan merasa terinspirasi oleh tujuan organisasi yang menantang, mereka 

cenderung memiliki motivasi internal yang lebih tinggi untuk bekerja keras dan 

berkontribusi maksimal (Malik et al., 2019). Motivasi yang lebih tinggi ini berpotensi 

meningkatkan produktivitas dan efektivitas karyawan, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Komunikasi yang inspiratif akan menghilhami anggota tim yang dihadapkan pada 

tantangan yang menantang lebih cenderung berpikir keras mencari solusi baru untuk 

mengatasi hambatan (Tahili, 2018). Ini dapat berdampak pada pengembangan ide baru, 

proses yang lebih efisien, dan produk atau layanan yang lebih inovatif hal ini tentunya 

akan berdampak pada kinerja organisasi. Dengan demikian, hipotesis ke lima diajukan 

sebagai berikut: 

H5. inspirational motivation challenging positif dan signifikan berpengaruh terhadap 

organizational performance 

  

 

METODE 

Studi ini mengikuti pendekatan kuantitatif dengan data yang dikumpulkan di Eks-

Karisidenan Pati yaitu Kabupaten Kudus, Jepara, Pati, Rembang dan Blora. Seperti yang 

kita ketahui bahwa kepemimpinan kepala desa  memiliki peran penting dalam mendorong 

adopsi teknologi dan transformasi digital di desanya, dan di era digital kepala desa dapat 

memanfaatkan data ini untuk membuat keputusan yang lebih informasional, serta dapat 
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bekerjasama dengan instansi pemerintah yang lebih tinggi  untuk memastikan bahwa 

pelayan publik dapat diakses secara daring untuk mempermudah  layanan dan 

mengurangi birokrasi, kuesioner dibagikan kepada pemerintahan desa di 5 kabupaten 

dengan jumlah sampel 154 responden. Data dianalisis dengan menggunakan AMOS 

. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Tabel 1. Deskriptif Responden 

No Variabel Mean Std. Deviation 

No Profil Frekuensi Persentase 

1 Jenis Kelamin   

 Laki-Laki 120 77,9 

 Perempuan 34 22,1 

    

2 Usia   

 31 – 40 tahun 29 18.8 

 41 – 50 tahun 88 57.1 

 50 tahun ke atas 37 24.0 

    

3 Pendidikan 3.87 .045 

 SMP 15 9.7 

 SMA 86 55.8 

 Diploma 17 11.0 

 S1 32 20.8 

 S2 4 2.6 

 

 

Tabel 2.Analisis Deskriptif 

No Variabel Mean 
Std. Error of 

Mean 
Std. Deviation 

1 Digital organizational culture 4,02 0,051 0,632 

2 Inspirational motivation 

challenging 

3,86 0,054 0,672 

3 Team work engagement 3,87 0,045 0,559 

4 Organizational performance 3,86 0,052 0,644 

 

Analisis deskriptif 

Analisis deskriptif profil responden pada tabel 1 yang merupakan kepala desa di eks 

karisidenan Pati sebagai besar adalah laki laki yaitu 120 (77,9%), sebaran usia sebegian 

besar 41-50 tahun  88 (57,1%), tingkat pendidikan sebagian besar SMA 86 (55,8%). 

Deskripsi variabel dengan  menggunakan skala likert dengan 5 kategori seperti yang 

disajikan pada tabel 2 menunjukkan bahwa rata-rata responden merasakan digital 

organizational culture berjalan sangat baik di pemerintahan desa (M= 4.02, SD= 0,632), 

inspirational motivation challenging dari pimpinan dalam hal ini kepala desa baik (M= 

3,86, SD= 0,672), team work engagement dari anggota tim dalam hal ini perangkat desa 
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baik (M= 3.87, SD= 0,559) dan kinerja organisasi dari pemerintahan desa juga baik (M= 

3,86, SD= 0,644). 

 

 

Analisis pemodelan persamaan struktural  

Model yang diusulkan dianalisis dalam dua tahap: (1) penilaian validitas konstruk model 

pengukuran melalui analisis faktor konfirmatori (CFA)  untuk variabel digital 

organizational culture ditentukan menggunakan 4 dari 5 itm, variabel IMC menggunakan 

5 itam, team work engagement menggunakan 5 dari 7 item, dengan kriteria standardized 

loading estimate ideal > 0,7 (Jr et al., 2018)  2) penilaian model struktural dalam AMOS 

24.0. Uji model analisis faktor konfirmatori (CFA) menunjukkan  model sudah memenuhi 

kriteria Goodnes-fit dengan nilai χ2(19) = 110,524, p =  0,987 > 0,05, CMIN/DF = 0,757, 

RMSEA = 0,000 < 0,08, TLI = 1,027, CFI = 1,000, AGFI = 0,911, GFI 0,931 dengan 

demikian dapat dipertahankan sebagai model akhir.  (lihatGambar 1). 

 

 

 
Gambar 1. Model struktural yang dihipotesiskan dengan koefisien jalur standar.  

Catatan:  ***p < 0.05 

 

Hipotesis 1 dan 4 meramalkan keterkaitan antara digital organizational culture terhadap 

inspirational motivation challenging dan organizational performance secara langsung. 

Hasilnya mendukung kedua hipotesis. Digital organizational culture secara positif 

mempengaruhi inspirational motivation challenging  (β= 0,41, p = 0,000 < 0,05) dan  

digital organizational culture secara positif mempengaruhi organizational performance 

(β= 0,18, p = 0,002 < 0,05). Secara tidak langsung inspirational motivation challenging 

memiliki peran besar sebagai varibel intervening antara digital organizational culture 

terhadap organizational performanc ((β= 0,31 > β= 0,18) 

 

Hipotesis 2,3 dan 5 meramalkan keterkaitan antara inspirational motivation challenging 

terhadap team work engagement dan organizational performance secara langsung, dan 

meramalkan keterkaitan antara team work engagement terhadap organizational 

performance. Hasilnya mendukung ketiga hipotesis. inspirational motivation challenging 
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secara positif mempengaruhi team work engagement (β= 0,77, p = 0,000 < 0,05), team 

work engagement secara positif mempengaruhi organizational performance (β= 0,72, p 

= 0,000 < 0,05)  dan  inspirational motivation challenging secara positif mempengaruhi 

organizational performance (β= 0,20, p = 0,023 < 0,05). Secara tidak langsung team work 

engagement memiliki peran besar sebagai varibel intervening antara inspirational 

motivation challenging terhadap organizational performanc ((β= 0,55 > β= 0,20) 

 

Budaya organisasi digital dapat memberikan landasan yang kuat untuk mendukung 

pendekatan kepemimpinan yang responsif terhadap kebutuhan dan dinamika. Peran 

pemimpin dalam era digital ini memiliki peran penting yang tak tergantikan dalam 

memfasilitasi implementasi pelaksanaan tujuan dan mendorong inspirasi tim kerja untuk 

lebih kreatif dalam mencapai keberhasilan. Tujuan yang sulit dan menantang memiliki 

efek independen pada kinerja (Alessandri et al., 2020) artinya penetapan visi ini dapat 

menginspirasi petugas pemerintahan desa, staf, dan masyarakat untuk bekerja lebih keras 

dan berkolaborasi dalam mencapai keberhasilan tujuan yang menantang. Meskipun 

motivation challenging untuk mewujudkan kreratifiatas sebagai salah satu strategi 

pemimpin dalam meningkatkan kinerja organisasi dalam banyak penelitian sebelumnya 

(Pasha et al., 2017), masih sedikit bukti empiris peran pemimpin yang mandorong 

inspirasi untuk  mewujudkan penetapan tujuan yang menantang dalam meningkatkan 

kinerja organisasi. Sementara semakin banyak penelitian yang berkaitan dengan budaya 

organisasi digital  khususnya dalam teori Goal Setting, tetapi yang memadukan inspirasi 

dan tantangan yang dapat mendukung kinerja organisasi masih sedikit. 

 

Studi ini berfungsi sebagai upaya empiris awal untuk menguji dampak digital 

organizational culture dalam meningkatkan kinerja organisasi. Secara khusus dengan 

menggunakan goal setting theory tentang budaya organisasi digital terhadap kinerja 

organisasi dengan dimediasi inspirational motivation challenging dan team work 

engagement.  

 

KESIMPULAN 

Hasilnya mengungkapkan tiga temuan utama: 1). Digital organizational culture secara 

positif mempengaruhi dorongan inspirasi yang menantang dalam mencapai tujuan 

organisasi dan juga memberikan dampak pada peningkatan kinerja organisasi; 2) 

dorongan inspirasi yang menantang berpengaruh  pada semakin meningkatkannya 

keterlibatan team kerja dalam mewujudkan tujuan organisasi yang menantang dan 

berdampak pada meningkatkan kinerja organisasi; 3) semakin banyaknya team kerja 

terlibat dalam mewujudkan tujuan organisasi yang menantang berdampak pada 

meningkatnya kinerja organisasi. Berikut ini, kami membahas lebih lanjut temuan utama 

dari penelitian ini serta implikasi teoretis dan praktisnya. Dampak budaya organisasi yang 

mendorong nilai-nilai inspiratif, visi yang kuat, dan komitmen terhadap tujuan organisasi 

dapat menciptakan lingkungan di mana anggotanya merasa terinspirasi dan termotivasi 

untuk bekerja lebih keras dan berkontribusi lebih dalam mencapai tujuan (Pangarso et al., 
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2022).. Inspirational motivation memicu dorongan intrinsik dan membangkitkan 

semangat dalam bekerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja organisasi.  

Budaya organisasi yang mendorong pengaturan tujuan yang menantang, tetapi masih 

realistis, dapat memotivasi untuk berusaha lebih keras dan mengembangkan potensi 

mereka. Tujuan yang menantang memicu usaha ekstra, memicu semangat inovasi, dan 

dapat membantu mengatasi kebosanan atau rutinitas dalam pekerjaan. Pegawai 

cenderung merasa lebih puas dan merasa mencapai pencapaian ketika mereka berhasil 

mencapai tujuan yang sulit (Desmidt & Prinzie, 2019).  Pegawai yang merasa terinspirasi, 

termotivasi, dan memiliki tujuan yang menantang cenderung memiliki tingkat kinerja 

yang lebih tinggi. Kinerja yang lebih baik dapat mencakup pencapaian target, 

produktivitas yang lebih tinggi, kualitas pekerjaan yang lebih baik, dan kontribusi yang 

lebih signifikan terhadap tujuan organisasi (Tran, 2021) 

 

Terlepas dari kontribusi teoretis dan implikasi praktis, penelitian ini telah menemui 

beberapa keterbatasan yang dapat diatasi dalam penelitian selanjutnya. Pertama, studi ini 

menggunakan pendekatan umum, konsep-konsep seperti motivasi inspiratif dan tujuan 

yang menantang mungkin tidak selalu dapat digeneralisasikan ke semua jenis organisasi. 

Setiap organisasi memiliki budaya yang unik, tujuan, dan konteks operasional yang 

mungkin mempengaruhi bagaimana peran inspirational motivation challenging berjalan. 

Kedua pengukuran inspirational motivation challenging dapat melibatkan elemen 

subjektif. Persepsi pegawai tentang tingkat inspirasi dan sejauh mana tujuan-tujuan 

mereka menantang dapat bervariasi. Penggunaan alat pengukuran yang tepat dan valid 

menjadi penting untuk mengatasi keterbatasan ini. Ketiga Inspirational motivation 

challenging bisa saja menjadi mediator yang berkontribusi pada hubungan antara budaya 

organisasi dan kinerja organisasi, hal ini tidak selalu menunjukkan kausalitas. Ada 

kemungkinan adanya faktor-faktor lain yang juga mempengaruhi kinerja organisasi, yang 

harus diperhatikan dalam penelitian. Ke empat dampak perubahan budaya organisasi 

terhadap Inspirational motivation challenging mungkin memerlukan waktu yang berbeda 

untuk terlihat pada kinerja organisasi. Penelitian sering kali memiliki batasan waktu 

tertentu yang mungkin tidak mampu mencakup periode yang cukup panjang untuk 

mengamati perubahan jangka panjang. 
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