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Abstrak

Gaya kepemimpinan suatu usaha bisnis penting bagi kelanggengan dan pengembangan iklim
motivasi karyawan dan kinerja karyawan. Masalah telah tersedia di rumah sakit dilihat dari
pra survey menunjukkan Gaya kepemimpinan sebesar 69%, kepuasan karyawan 59%,
motivasi karyawan 55%, budaya yang dicanangkan organisasi 60% dilaksanakan karyawan,
Komitmen organisasi 60% dan kinerja karyawan sebesar 62%. Untuk itu penelitian ini akan
menguji Gaya kepemimpinan transformasional, motivasi instrinsik, budaya organisasi,
komitmen dan Kinerja karyawan. Metode penelitian dengan survey dan berupa penelitian
kuantitatif. Pengumpulan data melalui kuesioner untuk menangkap variabel laten.
Pengambilan sampel mengaplikasikan purposive sampling yakni karyawan telah bekerja
semenjak setahun. Alat Analisa yang digunakan SEM dengan program lisrel, sampel
penelitian sebesar 157 responden terdiri atas wanita 87 dan pria sebesar 70 responden umur
24-39 tahun. Adapun hasil penelitian menyiratkan maka kinerja karyawan dimediasi oleh
komitmen, komitmen dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, kepemimpinan dan budaya
organisasi secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Motivasi Dan Budaya, Komitmen Dan Kinerja
Abstract

The leadership style of a business venture is important for the sustainability and development
of climate, and employee performance. The problems in hospitals seen from the pre-survey
showed that leadership style is 69%, employee satisfaction is 59%, employee motivation is
55%, the culture planned by the organization is 60% implemented by employees,
organizational commitment is 60% and employee performance is 62%. For this reason, this
research will examine transformational leadership style, intrinsic motivation, organizational
culture, employee commitment, and performance. The research method is surveyed and
quantitative research. Data was collected through questionnaires to capture latent
variables—sampling applied purposive sampling, namely employees who have worked for
more than one year. The analysis tool used was SEM with the Lisrel program, the research
sample was 157 respondents consisting of 87 women and 70 men aged 24-39 years. The
research results imply that employee performance is mediated by commitment, commitment is
influenced by leadership style, and leadership and organizational culture directly influence
employee performance.

Keywords: Leadership style, Motivation and Culture, Commitment and Performance
I.  Pendahuluan
(Undang-undang Republik Indonesia, 2009) menyebutkan bahwa rumah sakit

diselenggarakan oleh institusi pelayanan untuk melayani masyarakat maupun perseorangan
secara sempurna yakni mencakup fasilitas jasa bahaya kritis mendesak, perawatan inap dan
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perawatan jalan. Jumlah rumah sakit pada tahun 2019 menunjukkan sebesar 2877 rumah sakit
(KeMenKes, 2022). Semakin berkembangnya keberadaan rumah sakit di Indonesia maka
rumah sakit semakin kompetitif. Keberhasilan rumah sakit di Indonesia dalam memberikan
jasa pelayanan salah satu peran adalah kualitas SDM. Pengembangan SDM salah satunya
kapasitas kepemimpinan, untuk mengembangkan rumah sakit. Hasil penelitian (Hilton et al,
2021) mengistilahkan empat dimensi gaya kepemimpinan tranformasional berpengaruh
positif pada kinerja organisasi.

Rumah sakit merupakan pelayanan jasa, penentu utama adalah sumber daya manusia.
Institusi pembentangan berkekuatan SDM Kesehatan pada tahun 2019 menunjukkan bahwa
presentasi karyawan medis terbesar adalah perawat sebesar 29, 23% keseluruhan karyawan
medis oleh (Kemkes RI, 2020). Untuk mengembangkan sumber daya manusia dibutuhkan
pemimpin agar kualitas pelayanan rumah sakit berkualitas dan rumah sakit menjadi tujuan
calon pasien dalam berobat.

Il.  Metode Penelitian

Peneliti mengumpulkan bahan sumber mengunakan melalui lapangan dengan pengisian
kuesioner. Responden penelitian berjumlah 157 orang sampel diambil menggunakan
purposive sampling yakni keryawan yang sudah bekerja selama 1 tahun. Alat Analisa
menggunakan SEM dengan program Lisrel, jumlah responden 23 indikator bagi penentuan
sejumlah sampel digunakan metode (Hair et al, 2014) yakni sejumlah indikator dikalikan 5
minimal atau dikalikan 10 indikator. Pengukuran dilakukan dengan skala likert dengan skala
1-5 angka 1 = sangat tidak setuju 2= tidak setuju 3= netral, 4= setuju dan 5 = sangat setuju.

Untuk mengukur variabel kepemimpinan tranformasional diadopsi dari (Mondy dan
Robert, 1995), meliputi semangat, reword prestasi, ramah kepada karyawan, Bersama dalam
penyelesaian masalah, kesalahan ditegur pribadi, atasan mempengaruhi dominan. Teori
Motivasi instrinsik diadopsi dari (Herzberg, 1966), terdiri atas 4 pernyataan: pekerjaan
menantang, pencapaian, kemungkinan maju, kemungkinan tumbuh. Budaya organisasi
diadopsi dari (Zhang dan Jia, 2010) meliputi: nilai budaya peruahaan, kerja tanpa diperintah,
bekerja dalam teem, melaksanakan tugas sesuai arahan. Komitmen organisasi diadopsi
(Rhoades et al., 2001): bangga menjadi bagian perusahaan, prosedur dan tata tertib, rasa
kepedulian tinggi atas 4 pernyataan. Kinerja karyawan diadopsi dari (Andrew, 2017) meliputi
selesaikan tugas tepat waktu, kebijakan perusahaan ditetapkan standar, semangat kerja tinggi,
jarang izin tidak kerja, bekerja fokus. Jumlah indicator variabel sebesar 23 pernyataan untuk
mengoperasionalkan variabel penelitian.

I1l. Hasil dan Pembahasan
Hubungan gaya kepemimpinan, motivasi kerja, budaya organisasi, komitmen dan
kinerja

(Robin dan Judge, 2015) menyebutkan bahwa teori kepemimpinan meliputi (1) Teori
sifat maka kepemimpinan, sama dengan individu memiliki kapasitas serta kekhususan
spesifik hal memimpin. (2) Doktrin kepercayaan tingkah laku kepemimpinan selaku serentak
mempengaruhi efektifitas team anggota (3) Paham Kontingensi menganjurkan efektifitas
gaya perilaku pemimpin tergantung pada situasi (4a) Charismatik Leadership selaku
kapasitas kesanggupan diepnagruhi anak buah berdasarkan kemampuan dan didominasi
kuasa (b) kepemimpinan transaksional merupakan pemimpin menopang organisasi untuk
pencapaian misi terefisiensi memiliki karakteristik: menjajikan reward atas prestasi,
mengamati dan mencari deviasi aturan dan standarmelalui korektif, campur tangan dilakukan
jika standar tidak tercapai, laissez-faire (c) kepemimpinan tranformasional adalah
kepemimpinan yang menjelaskan bahwa pemimpin merubah organisasi dengan menciptakan
dengan menciptakan, mengkomunikasikan visi organisasi dan memberi inspirasi karyawan.
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Elemen kepemimpinan tranformasional menurut (Mondy dan Robert, 1995) dan (Zhu et al,
2009) meliputi membangun visi strategis, mengkomunikasikan visi, pemodelan visi,
membangun komitmen visi. (d) kepemimpinan visioner yakni kemampuan menciptakan visi
kedepan realistik, kredibel, atraktif untuk organisasi, tugas pemimpin mengkatagorikan
penyebab bawahan yaitu person dan entity.

{Babalola et al, 2016) menyebutkan kepemimpinan dipercaya mengarahkan dan
membimbing karyawan mencapai tujuan dan sasaran organisasi. (DeConinck, 2015)
menemukan pemimpin mendorong karyawan dan organisasi memotivasi agar berkinerja lebih
baik. (Bavik et al, 2017) menyebutkan pemimpin harus memiliki keberanian dalam bertindak
etis, mampu menahan diri. (Schaubroeck dan Hannah, 2013) menyatakan pemimpin perlu
meningkatkan kualitas sosial dan lingkukan kerja. (Pradhan dan Jena, 2017) menemukan
tanggung jawab organisasi selaku tangan kanan bagi pekerja atas rasa kepercayaan dan
penerimaan keseluruhan bertujuan dalam berorganisasi serentak bergandengan atau
meninggalkan organisasi. Kepemimpin dapat mengubah komitmen pengikut, komitmen
menjadi mediator antara gaya kepemimpinan dan keterlibatan karyawan disebutkan oleh
(Yousef, 2000). Sedang (Hanaysha, 2016) menemukan komitmen organisasi dianggap
signifikan, demi kepemimpinan dan menganggap istimewa karena selagi komitmen
terbangun tak terhingga mempengaruhi pengaruh keuntungan berorganisasi. (Addai et al,
2019); (Chistina dan Ruswanti, 2022); (Aryanti dan Waterbury, 2018) kepemimpinan
berhubungan positif dengan komitmen organisasi.

Hipotesisl. Terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan tranformasional dan
komitmen organisasi.

(Herzberg, 1966) kadang disebut juga teori dua faktor, teori ini menjyebutkan
pengendalian seorang manajer itu penting yakni pengendalian faktor yang memberikan
kepuasan kerja karyawan atau ketidak puasan kerja. Seperti penghargaan, tanggung jawab
dan prestasi. Teori motivasi dua faktor terdapat 16 faktor untuk memotivasi karyawan bagi
berprofesi mengoptimalkan beserta sebutan motivasi intrinsic dan motivasi ektrinsik.
Motivasi ialah suatu konsep yang mencakup berbagai pengertian terkait dorongan,
semangat, dan upaya yang mendorong individu atau kelompok untuk mencapai tujuan
atau tindakan tertentu (Suwarto : 2024). Motivasi bekerja instrinsik merupakan motivasi
bekerja perhimpunan keberlangsungan hingga penerapan kerja antara lain penghargaan,
probabilitas pertumbuhan, proibabilitas kemajuan, perolehan. Sedangkan motivasi kerja
ektrinsik merupakan motivasi disekeliling pekerjaan dan tidak memiliki fungsi motivasi,
meliputi gaji, kondisi kerja, status, kehidupan pribadi, kepastian kerja, hubungan antar
karyawan, kebijakan perusahaan dan administrasi. (Yeh dan Ting, 2014) mendefinisikan
tanggung jawab berorganisasi selaku kepatuhan staff kepada tujuan berorganisasi, mengakui
keberadaannya, beserta menerima nilai-nilai organisasi. (Spell et al, 2014) menemukan
karyawan dalam organisasi didukung oleh karyawan lain, bantuan karyawan mampu
memiliki rasa perduli, mengarah pada komitmen organisasi. (Zameer et al, 2014)
menyebutkan faktor motivasi yang meningkatkan presentasi karyawan suatu organisasi
meliputi gaji, bonus, dorongan, keamanan diri dan promosi. Komitmen rendah terhadap
organisasi dianggap terkait motivasi yang rendah, semakin rendah motivasi, maka semakin
rendah komitmen terhadap organisasi. Chong dan Wong (2011) menemukan bahwa motivasi
berpengaruh pada komitmen. (Kuvas et al, 2017) menyebutkan bahwa budaya, komitmen dan
kinerja saling berpengaruh.

Hipotesis 2. Terdapat pengaruh signifikan motivasi dan komitmen organisasi.

(Robin dan Judge, 2007) menyebutkan budaya organisasi memiliki metode akan
kegunaan manfaat berbarengan mengikuti komponen dibedakan lembaga jaringan dengan
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organisasi lain. (Zheng et al, 2019) budaya organisasi melukiskan tanggapang berhubungan
team berorganisasi dan metode keuntungan dalam kebersamaan. Sedangkan (Lutans, 2008)
menjelaskan budaya adalah bidang kepakaran terdapat untuk menginterprestasikan
kemabhiran dan hasilnya tingkahlaku kemasyarakatan. Empat dimensi budaya organisasi oleh
(Denison et al, 2014), meliputi involvement, consistency, adaptability, dan mission.
Involvement dan adaptability memanifestasikan keluwesan, beserta transaparansi.
(Braunscheidel et al, 2010) menyarankan karyawan perlu paham budaya dan bagaimana
pengimplementasikan.

(Rantesalu et al, 2016) menyebutkan budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. (Sholahudin et al, 2019) menemukan budaya organisasi dan
komitmen organisasi berpengaruh signifikan. Hubungan budaya organisasi dan komitmen
organisasi ditemukan keterlibatan dan kemampuan beradaptasi mempengaruhi komitmen
organisasi oleh (Nongo dan lkyanyon, 2012). Budaya organisasi dan komitmen organisasi
menilik ditemukan oleh (Darajat dan Rosyidah, 2013) budaya organisasi teramat berlaku dan
dorongan timbulnya komitmen organisasi dan mempengaruhi kinerja ditemukan (Aiyub, et
al, 2021). (Daugherty et al, 2016) menjumpai budaya organisasi mempengaruhi Kinerja
karyawan.

Hipotesis 3. Terdapat pengaruh signifikan budaya organisasi dan komitmen organisasi
Hipotesis 6. Terdapat pengaruh antara budaya organisasi dan kinerja karyawan

(Spell et al, 2014) menyebutkan karyawan dalam organisasi didukung karyawan lain
dibantu pengembangan pekerjaan mampu memiliki rasa kepedulian dan menuju komitmen
organisasi. (Ortiz et al, 2013) menyebutkan stadium kontribusi pegawai rendah bersua
dampaknya bagi kekurangan antusias dan komitmen pegawai pada organisasi. Apabila
pegawai staff menyiratkan peringkat implikasi peran serta meningkat hingga tercermin
peringkat komitmen makin bertambah selaku organisasi. (Yeh dan Ting, 2014)
mendefinisikan komitmen organisasi demi loyalitas pegawai staff terhadap tujuan organisasi
dan mengakui keberadaannya dan menerima nilai-nilai organisasi. (Sapitri, 2016) bahwa
komitmen organisasi menjalankan sangat baik selaku mendapatkan penghargaan hingga
kedisiplinan bekerja bagi staff pegawai dan juga staff berkelanjutan kewajibannya atas
perkerjaan bagi dilakukannya. (Sheraz et al, 2017) menyebutkan pemimpin keterikatan
positif bagi komitmen organisasi. (El¢i et al, 2012) menyebutkan pemimpin berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi. Sedangkan (Addai et al, 2019) menemukan
kepemimpinan signifikan positif dengan komitmen organisasi, komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hubungan yang saling percaya terhadap atasan,
peran jelas dan keyakinan dapat mengekspresikan diri, dan kepekaan kesalahan lebih
diterapkan sebagai pembelajaran dari pada untuk persaingan (Keating & Heslin, 2015).
(Mahsud et al, 2010) menemukan staff pegawai menanggapi dan menunjukan komitmen
lebih tinggi, ketika mereka diperlakukan dengan adil. (Walumbwa et al, 2012) menemukan
respon pemimpin positif kepada para karyawan maka respon akan dilakukan karyawan
adalah ingin berkerja dengan baik. (Sihombing et al, 2018) memaparkan pemimpin dan
kinerja berpengaruh signifikan.

Hipotesis 4. terdapat berpengaruh signifikan komitmen organisasi dan kinerja
karyawan.

Hipotesis 5. terdapat berpengaruh signifikan kepemimpinan dan kinerja karyawan.
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Analisis Uji Validitas dan Reliabilitas

Dari hasil Analisa Confirmatory Factor Analysis akan menggunakan penelitian menguji
validitas pernyataan dari 30 responden. Hasil uji dilihat pada value Kaiser Masyer Olkin
Measure of Sampling dan Measure of Sampling Adequecy Anti Image Matrix Correlation.
Hal ini dapat dilihat ketentuan valid jika nilai KMO dan MSA memegang batasan minim
value 0,5 sampai 0,9 hingga satu component matrix oleh (Hair et al, 2014). Hasil pengujian
validitas dengan Confirmatory Factor Analysis menunjukan nilai valid, dimana semua
pernyataan pada kepemimpinan tranformasional dengan 6 pernyataan, motivasi intrinsik
dengan 5 pernyataan, budaya organisasi 4 pernyataan, komitmen 3 pernyataan dan kinerja
meliputi 5 pernyataan memiliki nilai KMO dan MSA lebih besar dari 0,5 dengan satu
component matrix. Begitupun pada uji reliabel, beberapa pernyataannya variabel telah
reliabel dengan ketentuan alpha Cronbach > 0,6 oleh (Malhotra dan Das, 2016). Dengan
demikian sesudah uji validitas dan reliabilitas bagi pretes, maka keseluruhan pernyataan pada
variabel dapat dijadikan kuisioner untuk penelitian ini yaitu sebanyak 23 pernyataan.

Pada penelitian ini, menunjukan hasil pengukuran uji validitas konstruk semua
indikator variabel valid memenuhi syarat validitas dengan nilai loading faktor (> 0,50), dan t-
value makin bertambahnya t-tabel (1,96) level signifikansi 5%. Begitupun pada uji reliabel
konstruk semua variabel terpenuhinya persyaratan reliabel, ketentuan nilai CR (Construct
Reliability) diatas 0,60 dan nilai VE (Variance Extracted) diatas 0,50 (Hair et al., 2014).
Untuk lebih jelasnya nilai CR pada kepemimpinan (0,92), motivasi intrinsik (0,92), budaya
organisasi (0,80), komitmen (0,93) dan kinerja karyawan (0,95), begitupun pada nilai VE
semua reliabel, meliputi kepemimpnan tranformasional (0,68), motivasi intrinsik (0,71),
budaya organisasi (0,51), komitmen (0,78) serta kinerja karyawan (0,76).

Gambar Path Diagram T-Value
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Hasil Analisa menunjukkan hipotesis 1 pemimpin transaksional dipengaruhi terhadap
komitmen organisasi beserta nilainya sebesar 3,34 jika diinterprestasikan menunjukkan
bahwa kepemimpinan dan komitmen organisasi meningkat hasil ini mendukung temuan
(Yousef, 2000). Hasil hipotesis 2 motivasi instrinsik dipenagruhi signifikan terhadap
komitmen organisasi diinterprestasikan jika motivasi instrinsik ditingkatkan bagi komitmen
organisasi akan meningkat sebesar 5,81, temuan ini mendukung hasil temuan (Spell et al,
2014). Hasil hipotesis 3 Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi sebesar 2,23. Jika budaya ditingkatkan maka komitmen organissi peningkatan
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konsekuensi berkembangnya temuan (Rantesalu et al, 2016). Hipotesis 4 komitmen
organisasi berpengaruhi signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 11, 84 pengaruh impak
berdominan hipotesis yang lain dan didukung oleh (Andrew, 2017). Hipotesis 5.
Kepemimpinan dipengaruhi signifikan bagi kinerja pada value 2,20. Hasil ini mendukung
temuan (Andika dan Darmanto, 2020). Hipotesis 6. Budaya organisasi dipengaruhi signifikan
oleh kinerja karyawan nilai 3,34. Selaku udaya organisasi peningkatan bagi kinerja staff
pegawai meningkatnya hasil ini mendukung temuan (Andrew, 2017).

Hasil Path Diagram T-Value maka hasil hipotesis bagi penelitian, terlihat di
Tabel berikut:

Tabel Uji Hipotesis Model Penelitian
Hipotesis | Pernyataan T- Keterangan
Hipotesis Value
(>1,96)
H1 Kepemimpinan | 3,34 Data
berpengaruh mendukung
signifikan hipotesis
terhadap
komitmen
H2 Motivasi 5,81 Data
intrinsik mendukung
berpengaruh hipotesis
signifikan
terhadap
komitmen
H3 Budaya 2,23 Data
organisasi mendukung
berpengaruh hipotesis
signifikan
terhadap
komitmen
H4 Komitmen 11,84 Data
berpengaruh mendukung
signifikan hipotesis
terhadap
Kinerja
karyawan
H5 Kepemimpinan | 2,20 Data
berpengaruh mendukung
signifikan hipotesis
terhadap
kenerja
karyawan
H6 Budaya 3,34 Data
organisasi mendukung
berpengaruh hipotesis
signifikan
terhadap
Kinerja
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Hipotesis | Pernyataan T- Keterangan
Hipotesis Value
(>1,96)
karyawan

Sumber: hasil olah data SEM Lisrel

V. Kesimpulan

Implikasi manajerial, konsekuensi peneliti perlu diperhatikan bahwa pemimpin
transformasional sangat dibutuhkan di rumah sakit Jayakarta ini agar selalu memotivasi dan
memberi semangat kepada karyawan, memikirkan reward, ramah kepada karyawan, jika ada
kesalahan karyawan ditegur secara pribadi, bila ada masalah diselesaikan. Bersama, karena
pimpinan memiliki pengaruh dominan. Pimpinan perlu memperhatikan kenyamanan kerja,
diberi insentif yang berprestasi agar karyawan puas dalam bekerja. Maka karyawan merasa
bangga berada di rumah sakit ini, dan berusaha bekerja tepat waktu. Kepedulian pimpinan
terhadap karyawan perlu ditingkatkan agar karyawan dalam mengerjakan pekerjaan tidak ada
kesalahan

Berdasarkan kupasan uraian, menyimpulkan gaya kepemimpinan, motivasi, serta
budaya bekerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan RS.Jayakarta,
dengan komitmen selaku variabel yang memediasi hubungan antara faktor-faktor tersebut,
dan kinerja.
1. Pengaruh gaya kepeimpinan terhadap kinerja:

Penerapan akan gaya kepemimpinan pada Rumah Sakit Jayakarta terbukti memiliki
dampak positif terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan yang memberikan contoh (lead
by example), komunikasi terbuka, dan pemberdayaan karyawan mampu meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja, bergantian dipengaruhi kerativitas dan kualitas kerja
memproyeksikan.

2. Berpengaruh motivasi bagi kinerja:

Motivasi kerja yang tinggi berhubungan dengan peningkatan kinerja individu.
Karyawan menganggap dihargai, dan diberi kesesuaian dorongan motivasi cenderung
menunjukkan performa yang lebih baik. Faktor-faktor motivasional seperti pengakuan,
insentif, dan peluang pengembangan karir, memberikan dampak positif dalam
meningkatkan komitmen, dan kinerja kerja di rumah sakit.

3. Berpengaruh budaya kerja akan kinerja:

Budaya kerja mendukung kolaborasi, keterbukaan, dan inovasi melakonkan fungsi
kepentingan akan membentuk wilayah bekerja produktif. Budaya menciptakan rasa
kebersamaan, dan dukungan antar sesame karyawan memfasilitasi kinerja yang lebih
optimal. Rumah Sakit Jayakarta yang memiliki budaya kerja yang berbasis pada nilai-nilai
professionalisme, dan pelayanan prima berperan dalam meningkatkan kualitas kinerja
karyawan.

4. Peran komitmen sebagai variabel mediasi:

Komitmen karyawan terbukti berperan sebagai variable mediasi yang signifikan
dalam mempengaruhi kinerja. Karyawan mengantongi komitmen berjenjang terhadap
organisasi condong makin bertambah produktif, disiplin, beserta berorientasi dan tujuan
organisasi. Komitmen dibangun melalui penerapan gaya kepemimpinan yang efektif,
motivasi yang memadai, dan budaya kerja yang mendukung, memperkuat hubungan
antara faktor-faktor tersebut dengan kinerja.

Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja

karyawan di Rumah Sakit Jayakarta, perlu adanya perhatian terhadap pengelolaan gaya
kepemimpinan, pemberian motivasi yang tepat, serta penciptaan budaya kerja yang kondusif.
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Komitmen karyawan yang tinggi dapat memperkuat pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap
kinerja, sehingga meningkatkan efisiensi, dan kualitas pelayanan RSt. Sebab, RS.Jayakarta
disarankan terus mengembangkan,serta memperkuat faktor-faktor tersebut melalui program
pelatihan, penghargaan terhadap presetasi, serta penegakan nilai-nilai budaya kerja yang
positif.
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