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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DENGAN BUDAYA ORGANISASI DAN
PUBLIC SERVICE MOTIVATION SEBAGAI VARIABEL
MEDIASI PADA RUMAH SAKIT UMUM DAERAH
KOTABUMI LAMPUNG UTARA

Oleh:

DESWAN

Kepemimpinan transformasional adalah gaya pemimpin yang menginspirasi para
pengikutnya untuk menyampingkan kepentingan pribadi demi kebaikan
organisasi. Apabila pemimpin mampu menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional maka kinerja karyawan akan semakin membaik. Kepemimpinan
transformasional merupakan gaya kepemimpinan pada Rumah Sakit Umum
Daerah Kotabumi Lampung Utara dalam komponen ini pemimpin mendorong
pemikiran rasional, menantang status quo dan pada akhirnya kreativitas dan
inovasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap Kkinerja karyawan dengan budaya
organisasi dan public service motivation sebagai variabel mediasi. Penelitian ini
dilakukaan di Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara dengan
sampel 270 orang karyawan.

Penelitian ini menggunakan teknik Structural Equation Modeling (SEM), melalui
program AMOS (Analysis of Moment Structure). Hasil penelitian menemukan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan RSUD Kotabumi Lampung Utara, kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi karyawan RSUD Kotabumi
Lampung Utara, kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
public service motivation karyawan RSUD Kotabumi Lampung Utara, budaya
organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan RSUD
Kotabumi Lampung Utara, public service motivation tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan RSUD Kotabumi Lampung Utara, budaya organisasi
tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan RSUD Kotabumi Lampung Utara, public service motivation tidak
memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan
RSUD Kotabumi Lampung Utara. Saran untuk penelitian selanjutnya diharapkan
dapat menggunakan variabel-variabel terbaru yang mempunyai keeratan dengan
kondisi sumber daya manusia dilingkungan pekerjaan yang semakin kompetitif.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, Kinerja
Karyawan, Public Service Motivation.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON
EMPLOYEE PERFORMANCE WITH ORGANIZATIONAL CULTURE AND
PUBLIC SERVICE MOTIVATION AS MEDIATING VARIABLES AT THE
KOTABUMI REGIONAL GENERAL HOSPITAL, NORTH LAMPUNG

By:
DESWAN

Transformational leadership is a leadership style that inspires followers to set
aside personal interests for the good of the organization. If leaders are able to
apply transformational leadership styles, employee performance will improve.
Transformational leadership is the leadership style at the Kotabumi Regional
General Hospital in North Lampung, where leaders encourage rational thinking,
challenge the status quo, and ultimately foster creativity and innovation. This
study aims to determine and analyze the influence of transformational leadership
on employee performance with organizational culture and public service
motivation as mediating variables. This research was conducted at the Kotabumi
Regional General Hospital in North Lampung with a sample of 270 employees.

This research uses the Structural Equation Modeling (SEM) technique, through
the AMOS program. (Analysis of Moment Structure). The research findings
indicate that transformational leadership has a significant impact on the
performance of employees at RSUD Kotabumi Lampung Utara, transformational
leadership has a significant impact on the organizational culture of employees at
RSUD Kotabumi Lampung Utara, transformational leadership has a significant
impact on the public service motivation of employees at RSUD Kotabumi
Lampung Utara, organizational culture does not have a significant impact on the
performance of employees at RSUD Kotabumi Lampung Utara, public service
motivation does not have a significant impact on the performance of employees at
RSUD Kotabumi Lampung Utara, organizational culture does not mediate the
impact of transformational leadership on the performance of employees at RSUD
Kotabumi Lampung Utara, public service motivation does not mediate the impact
of transformational leadership on the performance of employees at RSUD
Kotabumi Lampung Utara. Suggestions for future research are expected to use
the latest variables that are closely related to the conditions of human resources
in an increasingly competitive work environment.

Keywords: Organizational Culture, Transformational Leadership, Employee
Performance, Public Service Motivation.
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l. PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Perusahaan, organisasi dan instansi dapat dinyatakan baik bergantung pada
sumber daya manusia yang terdapat didalamnya. Sumber daya manusia berperan
penting dalam suatu organisasi sebagai penggerak semua aktivitas jalannya suatu
perusahaan. Oleh sebab itu perannya sangat penting dan harus dikelola dengan
baik oleh organisasi agar dapat mewujudkan sumber daya manusia yang
berkualitas yang mampu mencapai keberhasilan individu, organisasi, dan
masyarakat secara efektif dan efisien. Sumber daya manusia dalam sebuah
organisasi, perusahaan dan instansi dalam mencapai tujuan merupakan output
yang dihasilkan dalam bentuk kinerja karyawan. Marlius & Sari (2023) kinerja
karyawan merupakan elemen yang sangat penting bagi sebuah perusahaan.
Kinerja sebagai wujud integritas kerja seorang pegawai yang ditunjukkan sebagai
prestasi kerja sesuai dengan kontribusinya dalam suatu perusahaan dalam kurun
waktu tertentu. Wiratama et al., (2022) menyatakan bahwa kinerja sangat penting
bagi organisasi untuk mencapai tujuannya, dalam suatu organisasi, perusahaan

maupun instansi seperti rumah sakit.

Rumah sakit merupakan bagian penting dari sistem kesehatan, Rumah sakit
menyediakan pelayanan kuratif komplek, pelayanan gawat darurat, pusat alih
pengetahuan dan teknologi dan berfungsi sebagai pusat rujukan. Rumah sakit
harus senantiasa meningkatkan mutu pelayanan sesuai dengan harapan
pelanggan untuk meningkatkan kepuasan pemakai jasa. Menurut Undang-
Undang Nomor 44 Tahun 2009 Tentang Rumah Sakit, Pasal 29 huruf b
menyebutkan bahwa rumah sakit wajib memberikan pelayanan kesehatan yang

aman, bermutu, anti diskriminasi dan efektif dengan mengutamakan kepentingan



pasien sesuai dengan standar pelayanan rumah sakit, kemudian pada Pasal 40 ayat
(1) disebutkan bahwa dalam upaya peningkatan mutu pelayanan rumah sakit
wajib dilakukan akreditasi secara berkala minimal tiga tahun sekali. Undang-
undang tersebut di atas akreditasi rumah sakit penting untuk dilakukan dengan
alasan agar mutu dan kualitas diintegrasikan dan dibudayakan ke dalam sistem
pelayanan di rumah sakit (Anggri et al., 2022).

Rumah Sakit merupakan salah satu bagian dari sistem ekonomi negara dengan
tujuan mewujudkan kesejahteraan publik. Pemberian layanan kepada masyarakat
merupakan fokus utama dari organisasi sektor publik (Windarti et al., 2023).
Namun, stigma negatif masih melekat pada organisasi pelayanan publik di
Indonesia, dimana pelayanan yang diberikan masih terkesan lambat, tidak efektif
dan efisien serta identik dengan penyakit yang merugikan kepentingan umum
masyarakat (Hakim & Hamid, 2021). Citra yang berkembang di masyarakat
adalah birokrasi pemerintah yang masih kaku dan tidak responsif terhadap
kebutuhan warga pengguna layanan. Seluruh kegiatan yang dilakukan oleh
Rumah Sakit sebagai instansi pelayanan jasa kesehatan mempunyai esensi dan
tujuan akhir yaitu membentuk Kinerja yang sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan. Kegiatan pelayanan kesehatan yang dilakukan oleh Rumah Sakit

Umum Daerah Mayjend HM Ryacudu.

Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM Ryacudu memiliki target masing-
masing dalam memberikan pelayanan kesehatan bagi masyarakat. Kinerja yang
dihasilkan oleh Rumah Sakit efektif dan efisien tidaknya dapat dinilai dari salah
satunya yaitu jumlah pasien yang melakukan proses pengobatan rawat inap.
Berikut ini adalah jumlah pasien rawat Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM

Ryacudu:



Tabel 1.1 Jumlah Pasien Rawat Inap Rumah Sakit Umum Daerah
Kotabumi Lampung Utara

No Tahun Jumlah Pasien Rawat Inap
1 2018 4257
2 2019 3864
3 2020 3016
4 2021 1776
5 2022 806

Sumber: data kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM Ryacudu
Kotabumi Lampung Utara 2023.

Tabel 1.1 memperlihatkan data pasien rawat inap Rumah Sakit Umum Daerah
Mayjend HM Ryacudu yang mengalami penurunan pada setiap tahunnya. Jika
diamati berdasarkan pada jumlah pasien rawat inap tersebut artinya
menggambarkan bahwa secara kuantitas mengalami penurunan. Windarti et al.,
(2023) menyatakan bahwa World Economic Forum (WEF) dan International
Institute for Management pernah memberikan penilaian tentang rendahnya
kualitas kinerja birokrasi publik di Indonesia. Berdasarkan laporan dari World
Competitiveness Report 1995 diketahui bahwa dari 38 negara yang menjadi
sasaran survei mengenai kualitas pelayanan publik, Indonesia menempati
peringkat ke-31. Rendahnya kualitas pelayanan publik di Indonesia menurut Pusat
Data Bisnis Indonesia disebabkan oleh besarnya jumlah pegawai tidak seimbang

dengan profesionalisme dalam memberikan pelayanan.

Berdasarkan Peraturan Bupati Lampung Utara Nomor 06 Tahun 2014 pada BAB |
Ketentuan Umum pasal 1 poin 10 dalam peraturan Bupati ini yang dimaksud
dengan mutu pelayanan kesehatan adalah kinerja yang menunjuk pada tingkat
kesempumaan pelayanan kesehatan, yang disatu pihak dapat menimbulkan
kepuasan pada setiap pasien sesuai dengan tingkat kepuasan rata-rata penduduk
serta pihak lain, tata penyelenggaraannya sesuai dengan standar dan kode etik
profesi yang telah ditetapkan. Kinerja Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM
Ryacudu jika dinilai berdasarkan tabel 1.1 di atas maka kinerja yang dihasilkan

perlu adanya peningkatan.



Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM Ryacudu selaku instansi layanan
kesehatan milik pemerintah harus mampu meningkatkan kinerja baik tenaga
medis dan non medis lebih baik lagi. Sebagai instansi pelayanan masyarakat perlu
adanya tindak lanjut dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penurunan jumlah
pasien yang terjadi selama dalam kurun waktu 5 tahun terakhir di indikasikan oleh

beberapa hal seperti hasil yang peneliti temukan dalam berbagai berita:

Radar Metro (2023) memuat berita bahwa belakangan ini beredar sebuah
rekaman video yang menggambarkan situasi terkini Rumah Sakit Umum
Daerah HM Ryacudu Kotabumi, Lampung Utara sepi dari pasien. Diduga
pelayanan yang tidak maksimal menjadikan masyarakat enggan memeriksakan
kesehatan mereka di rumah sakit tersebut. Alhasil masyarakat yang terlanjur
kecewa memilih menjalani pengobatan medis ke rumah sakit lain di Lampung
Utara. Bahkan tak sedikit juga memilih berobat ke luar kota.

Radar Lampung (2024) memuat berita bahwa obat-obatan yang disediakan oleh
Rumah Sakit Umum Daerah HM Ryacudu Kotabumi mengalami kekosongan
stok obat. Imbasnya, masyarakat yang melakukan pengobatan pada rumah sakit
berpelat merah kebanggaan Kabupaten Lampung Utara ini harus membeli obat
secara mandiri ke apotek di luar rumah sakit. Sehingga, pasien umum maupun
BPJS terpaksa harus mengeluarkan uang kembali untuk membeli obat-obatan
sesuai dengan resep yang diberikan oleh dokter.

Rumah Sakit sebagai instansi pelayanan harus mampu memberikan kualitas
terbaik baagi pasien yang ingin melakukan pengobatan dalam bentuk apapun. Luo
et al (2016) produktifitas dan kualitas pelayanan yang diberikan memberikan
dampak bagi penerima layanan. Menurut Liu et al (2011) salah satu fokus yang
dipertahankan oleh seorang karyawan dalam pekerjaannya adalah hubungan
bersama pimpinannya. Keberadaan pimpinan memegang peran penting dalam

aktifitas sebuah instansi. Salah satu bentuk kepemimpinan yang mampu


https://radarmetro.disway.id/listtag/1221/lampung
https://radarmetro.disway.id/listtag/4516/sepi
https://radarmetro.disway.id/listtag/3804/pasien
https://radarmetro.disway.id/listtag/2867/pengobatan

memberikan perubahan bagi sebuah organisasi adalah kepemimpinan

transformasional.

Jimad et al., (2020) mengungkapkan bahwa pemimpin mempunyai peran penting
dalam hal ini adalah proses transformasi. Menurut Chaoping & Kan (2008)
pemimpin transformasional memotivasi pengikutnya untuk menyadari arti penting
dari tugas yang menjadi tanggung jawabnya, memotivasi kebutuhan tingkat tinggi
mereka untuk pertumbuhan dan perkembangan, membangun iklim saling percaya,
menggerakkan karyawannya untuk melihat melampaui diri mereka sendiri.
Kepentingan untuk kebaikan kelompok dan mencapai kinerja melebihi ekspektasi.
Oktavianti et al.,, (2022) adanya kepemimpinan transformasional akan
menciptakan rasa kekaguman, loyal dan rasa hormat kepada atasannya dan
memotivasi pegawai untuk lebih produktif lagi. Secara tidak lansung
kepemimpian transformasional menginspirasi karyawan untuk lebih confidence

akan kemampuan kerja mereka dalam organisasi.

Temuan Kholifah & Fadli (2022) mengkonfirmasikan adanya pengaruh positif
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan yang didukung oleh
Alfarisi et al (2023) menemukan hal yang sama dalam penelitiannya bahwa
kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja karyawan karena seorang
pemimpin dengan gaya kepemimpinan dapat mengubah kinerja seseorang menjadi
lebih baik lagi. Rita et al (2018) selain peran kepemimpinan transformasional,
perlu adanya peran dari faktor lain yang mempengaruhi Kinerja pegawai. Salah
satu faktor yang juga dapat mempengaruhi Kkinerja karyawan adalah budaya
organisasi. Koumenta (2015) budaya organisasi adalah pola yang dikembangkan
oleh kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri dengan masalah-masalah
eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik serta dianggap
berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang benar

untuk menyadari, berpikir dan merasakan hubungan dengan masalah tersebut.



Budaya organisasi dapat berperan sebagai variabel mediasi dalam sebuah
penelitian. Khaksar et al (2023) implikasi budaya organisasi sebagai variabel
moderasi memiliki pengaruh yang positif bagi produktifitas. Menurut Junaedi &
Digdowiseiso (2023) adanya budaya organisasi yang baik dapat menghasilkan
kinerja karyawan yang baik juga sehingga tujuan dari organisasi, perusahaan
maupun instansi dapat mencapai tujuan yang telah ditentukan. Rumah Sakit
sebagai instansi yang melayani kebutuhan publik harus memiliki budaya
organisasi yang mampu mendukung tujuan rumah sakit sebagai instansi yang

bermotif sosial.

Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM Ryacudu sebagai instansi layanan
maasyarakat, khusus nya masyarakat Kabupaten Lampung Utara dan sekitarnya
harus memiliki motivasi dan dorongan karyawannya selaku seorang pegawai
sektor publik dalam mengabdikan dirinya memberikan pelayanan. Oleh sebab itu,
dalam meningkatkan kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM
Ryacudu tenaga medis dan non medis harus memiliki motivasi pelayanan publik.
Menurut Ronikko & Sunaryo (2021), public service motivation merupakan motif
karyawan untuk berbuat baik bagi orang lain dan membangun hubungan
komunitas yang baik. Karyawan yang memiliki PSM tinggi, diharapkan
organisasi pemerintah dapat menunjukkan kinerja yang lebih baik. Oleh karena
itu, dalam dunia pemerintahan public service motivation merupakan sumber daya
organisasi pemerintah yang harus dipertahankan sebab organisasi pemerintah
merupakan organisasi yang memegang misi sosial. Dengan adanya motivasi
pelayanan publik, maka organisasi pemerintah diharapkan dapat menunjukkan

kinerja yang lebih baik.

Berdasarkan uraian tersebut di atas, Rumah Sakit Umum yang berada di Daerah
Kotabumi Lampung Utara sebagai instansi yang memberikan pelaayanan kepada
masyarakat maka perlu adanya peningkatan kinerja karyawan agar tetap dapat
memberikan pelayanan kesehatan terbaik bagi masyarakat. Oleh sebab itu, dalam

kesempatan kali ini peneliti tertarik untuk mengangkat judul “Pengaruh



Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Budaya Organisasi dan Public service motivation Sebagai Variabel Mediasi

Pada Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara”.

1.2 Rumusan Masalah

Permasalahan dalam sebuah organisasi yang sering terjadi adalah bentuk gaya
kepemimpinan yang dilakukan oleh atasan. Shang (2023) mengungkapkan bahwa
dengan memilih gaya kepemimpinan yang lebih tepat sesuai dengan waktu dan
perubahan yang tepat barulah seseorang dapat mencari peluang. Gaya
kepemimpinan mempengaruhi suasana kerja dan moral seluruh organisasi, dan
memainkan peran penting dalam kinerja karyawan. Menurut Wiandhani et al.,
(2022) kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai aspek seperti
kepemimpinan transformasional. Jika pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan
yang dapat menciptakan suasana kondusif maka kinerja pegawai pun akan
terpacu. Menurut Gyensare et al., (2017) kepemimpinan transformasional dapat
mempengaruhi berbagai hal dalam organisasi. Menurut Oktavianti et al., (2022)
Adanya kepemimpinan transformasional akan menciptakan rasa kekaguman, loyal
dan rasa hormat kepada atasannya dan memotivasi pegawai untuk lebih produktif
lagi. Secara tidak lansung kepemimpian transformasional menginspirasi karyawan
untuk lebih confidence akan kemampuan kerja karyawan. Kendati demikian, gaya
kepemimpinan juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan dengan adanya
indikator lain yang memediasi pengaruh tersebut. Hal ini yang menjadi pokok
permasalahan utama dalam penelitian ini. Pada kesempatan penelitian ini, peneliti
akan menggunakan budaya organisasi dan public service motivation sebagai
variabel mediasi antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

karyawan.

Budaya organisasi adalah cara penyelesaian tugas serta pola interaksi yang terjadi
di dalam sebuah organisasi sebagai usaha pencapaian tujuan organisasi (Tamimi
et al., 2022). Budaya organisasi dapat menjadi variabel mediasi dalam sebuah

penelitian. Menurut hasil penelitian Suphattanakul (2017) menemukan bahwa



kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh baik dalam implementasi
strategis yang efektif dengan efek moderasi dari budaya organisasi. Selain dari
budaya organisasi indikator yang dapat memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan adalah public service motivation.
Menurut Hakim & Hamid (2021) public service motivation juga dapat
didefinisikan sebagai kepercayaan, nilai dan sikap yang melampaui kepentingan
pribadi dan kepentingan organisasi, yang menyangkut kepentingan entitas politik
yang lebih besar dan yang memotivasi individu untuk bertindak yang sesuai.
Selain itu, fitur interaksi public service motivation yang harus dipikirkan dan
dipertimbangkan bahwa ketika menjelaskan public service motivation karena
motivasi individu mungkin muncul secara terus menerus dan secara timbal-balik
terpengaruh oleh hubungan dengan anggota kelompok kerja lainnya (Afifah et
al., 2022). Menurut Caillier (2016) dalam penelitian yang dilakukan menemukan
bahwa PSM ditemukan memediasi sebagian hubungan antara kejelasan tujuan dan

komitmen organisasi serta perilaku kerja.

Berdasarkan uraian dari teori dan kajian penelitian terdahulu yang relevan, maka

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara?

2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap budaya
organisasi Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara?

3. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap public service
motivation Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara?

4. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Rumah
Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara?

5. Apakah public service motivation berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara?

6. Apakah budaya organisasi memediasi pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Daerah

Kotabumi Lampung Utara?



7.

1.3

Apakah public service motivation memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Daerah

Kotabumi Lampung Utara?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan pada rumusan masalah yang telah dirumuskan di atas, maka tujuan

dilakukannya penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Menganalisis dan menjelaskan pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung
Utara.

Menganalisis dan menjelaskan pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap Budaya Organisasi Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung
Utara.

Menganalisis dan menjelaskan pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap public service motivation Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi
Lampung Utara.

Menganalisis dan menjelaskan budaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara.
Menganalisis dan menjelaskan public service motivation berpengaruh
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung
Utara.

Menganalisis dan menjelaskan budaya organisasi memediasi pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit
Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara.

Menganalisis dan menjelaskan public service motivation memediasi pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit

Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara.
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1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan agar
bermanfaat untuk analisis atau memberikan solusi dalam bidang keilmuan
manajemen sumber daya manusia, khususnya tentang kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, public service motivasion dan Kinerja
karyawan.

2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan alternatif
kepada Rumah Sakit Umum yang ada di Daerah Kotabumi Lampung Utara
sebagai sumbangan pemikiran dan sebagai bahan pertimbangan mengatasi
masalah yang berkaitan dengan kepemimpinan transformasional, budaya

organisasi, public service motivasion dan kinerja karyawan.



Il. TINJAUAN PUSTAKA, HIPOTESIS DAN KERANGKA PEMIKIRAN

2.1 Kajian Pustaka

2.1.1 Kepemimpinan Transformasional

Hersey & Blanchard (2013: 99) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah proses
mempengaruhi aktivitas seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan
dalam situasi tertentu. Kepemimpinan merupaka upaya pencapaian tujuan dengan
dan melalui orang-orang. Dalam bukunya Paul Hersey dan Ken Blanchard,
Chester 1. Bernard menyatakan bahwa perhatian kepemimpinan merupakan
pencerminan dari dua aliran pikiran terdahulu dalam teori organisasi Yyaitu
menejemen keilmuan dan hubungan manusiawi. Daft, (2012: 349) Kepemimpinan
transformatif ialah kepemimpinan yang mirip dengan kepemimpinan karismatik,
namun yang membedakan ialah kemampuan istimewa untuk memunculkan
inovasi dan perubahan dengan mengakui kebutuhan dan kepentingan para
pengikutnya, dan membantu menyelesaikan masalah dengan cara-cara baru. Wang
et al (2019) Kepemimpinan transformatif (transformational leaders) adalah jenis
pemimpin yang mengarahkan atau memotivasi para pengikutnya pada tujuan yang
telah ditetapkan dengan cara memeperjelas peran dan tugas anggotanya.
Pemimpin transformatif (transformational leaders) menginspirasi para
pengikutnya untuk menyampaikan kepentingan pribadi mereka demi kebaikan
organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada diri para

pengikutnya.

Berdasarkan pengertian tersebut, kepemimpinan transformasional mencakup
pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan
individual. Kepemimpinan transformasional mengintegrasikan wawasan kreatif,

ketekunan dan energi, intuisi dan kepekaan terhadap kebutuhan orang lain untuk


https://scholar.google.com/scholar?hl=id&as_sdt=0,5&qsp=5&q=organizational+citizenship+behavior+%22transformational+leadership%22&qst=br
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menempa paduan budaya strategi dalam organisasi. Berikut ini adalah dimensi

kepemimpinan transformasional menurut Carless et al., (2000) sebagai berikut:

1. Vision

2. Staff development

3. Supportive leadership
4.
5
6

Empowerment

Lead by example

. Charisma

Pemimpin transformasional dicirikan oleh gaya kepemimpinan yang bergantung

pada penghargaan dan manajemen dengan pengecualian. Pada dasarnya,

pemimpin transformasional mengembangkan kesepakatan dengan pengikutnya

yang menunjukkan apa yang akan diterima pengikutnya jika mereka melakukan

sesuatu yang benar dan salah. Mereka bekerja dalam budaya yang ada yang

membingkai keputusan dan tindakan mereka berdasarkan norma dan prosedur

operasional yang menjadi ciri organisasi mereka masing-masing. Menurut Waal

(2018) ada delapan faktor untuk mencapai transformasi yang sukses yaitu:

1.

© ok~ w

Pemimpin manajerial harus memverifikasi dan mengkomunikasikan perlunya
transformasi pada anggota organisasi lainnya

Pemimpin manajerial harus mengembangkan strategi dan tujuan untuk
mengimplementasikan transformasi

Pemimpin manajerial harus membangun dukungan internal untuk transformasi
Dukungan manajemen puncak dan komitmen terhadap transformasi

Pemimpin manajerial harus mendapat dukungan dari pemangku kepentingan
Transformasi membutuhkan sumber daya yang cukup dan penempatan ulang
atau pengalihan sumber daya organisasi yang langka menuju kegiatan baru
Manajer dan pekerja harus efektif melembagakan dan menanamkan
transformasi, memasukan prosedur dan inovasi baru kedalam rutinitas mereka
Pemimpin manajerial harus mengembangkan kemampuannya terhadap

transformasi untuk mencapai kesesuaian
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2.1.2 Budaya Organisasi

Sarros et al (2016) Budaya organisasi merupakan suatu alat atau sistem yang
isinya mengandung nilai-nilai yang harus dipatuhi, disepakati oleh para anggota di
dalamnya dan para anggota wajib melaksanakannya. Agyare et al (2019) Budaya
kerja organisasi meliputi pengembangan, perencanaan, produksi dan pelayanan
yang berkualitas dan optimal. bentuk-bentuk budaya yang muncul dalam
pekerjaan yang ada di perusahaan berasal dari berbagai sumber, antara lain dari
stratifikasi kelas sosial dimana pekerja/karyawan berasal, dari sumber teknis dan
jenis pekerjaan, iklim psikologis perusahaan itu sendiri yang diciptakan oleh
pengusaha, direktur dan manajer di belakang perusahaan. Jaghargh et al., (2012)
Budaya organisasi menyatukan organisasi dan mendorong karyawan tidak hanya
untuk bekerja dengan baik tetapi juga merasa berkomitmen terhadap organisasi.
Meskipun budaya organisasi tersirat dalam aktivitas organisasi, budaya organisasi
memang mempengaruhi kinerja dan efisiensi. Ugheoke (2019) menambahkan
bahwa budaya organisasi juga membekali karyawan dengan rasa identitas dan
perilaku yang dapat diterima di masyarakat.

Berdasarkan pengertian tersebut, budaya organisasi adalah sistem didalam
organisasi, perusahaan dan instansi yang memiliki nilai dan juga karakter yang
harus dipatuhi oleh anggota yang berada didalamnya. Adanya budaya organisasi
akan mempergaruhi Kkinerja karyawan menjadi efektif dan efisien. Menurut
Saillour-Glénisson et al., (2016) Budaya organisasi meliputi indikator:
Engagement at work

Perceivedd results of the running of the department

Founding elements of a culture

Management of the department

Social life and communication

Relationship and communication with patients and their families

Service and the outerworld

© N o 0o B~ w0 DN PE

Support form the department head
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Budaya organisasi adalah suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota-
anggota organisasi dan menjadi sebuah karakteristik organisasi serta
membedakannya dari organisasi lain. Fungsi budaya organisasi menurut Robbins
(2006: 78), antara lain:

1. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang
lain.

2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi.

3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas
daripada kepentingan diri individual seseorang.

4. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi
itu dengan memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh
karyawan.

5. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan

membentuk sikap serta perilaku karyawan.

Menurut Cameron dan Quinn terdapat empat tipe budaya dalam organisasi:

1. Budaya Clan
Budaya clan menjadikan sebuah organisasi menjadi tempat yang sangat
nyaman untuk bekerja, di mana orang berbagi banyak informasi pribadi,
sebagaimananya sebuah keluarga besar. Pemimpin organisasi dipandang
sebagai mentor dan bahkan mungkin dianggap sebagai orang tua sendiri.
Budaya ini diterapkan bersamaan dengan loyalitas atau tradisi. Budaya clan
menekankan pada manfaat jangka panjang dalam pengembangan sumber daya
manusia dan sangat mementingkan kohesi dan moral serta kerja tim,
partisipasi, dan konsensus sebagai prioritas utama perusahaan.

2. Budaya Adokrasi
Organisasi menjadi tempat yang dinamis, berwirausaha, dan kreatif bagi para
anggotanya untuk bekerja. Setiap anggota berani untuk mengambil risiko.
Pemimpin organisasi dianggap sebagai inovator dan contoh dalam
pengambilan risiko. Ikatan yang mengikat dalam organisasi dengan budaya ini
adalah komitmen terhadap eksperimen dan inovasi. Penekanan jangka panjang
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organisasinya terletak pada pertumbuhan dan perolehan sumber daya baru.
Kesuksesan berarti mendapatkan produk dan layanan yang unik dan baru.
Organisasi membantu mendorong inisiatif dan kebebasan individu bagi setiap
anggota kelompok.

3. Budaya Market
Organisasi berorientasi pada bagaimana cara menyelesaikan suatu pekerjaan.
Setiap anggota saling berkompetisi dan berorientasi pada tujuan yang telah
ditetapkan. Hal yang menjadi tujuan yang mengikat organisasi ini ialah meraih
kemenangan. Reputasi dan kesuksesan menjadi masalah umum. Fokus jangka
panjangnya adalah pada tindakan kompetitif dan pencapaian sasaran dan
sasaran yang terukur. Gaya organisasi adalah daya saing yang sulit
dikendalikan.

4. Budaya Hierarki
Organisasi yang menerapkan formalitas dan gaya terstruktur untuk bekerja.
Memiliki prosedur untuk mengatur apa yang para karyawan lakukan.
Pemimpin biasanya membanggakan diri sebagai koordinator dan
penyelenggara yang baik dan efisien. Menjaga kelancaran tujuan organisasi
merupakan hal yang sangat penting. Aturan dan kebijakan formal mengikat

organisasi.

2.1.3 Public Service Motivation

Park & Kim (2015) motivasi pelayanan publik atau public service motivation
(PSM) menunjukkan sebuah motivasi karyawan bahwa berbuat baik untuk orang
lain dan membentuk kesejahteraan masyarakat. Nhat Vuong et al (2023)
mendefinisikan bahwa public service motivation juga dapat didefinisikan sebagai
kepercayaan, nilai dan sikap yang melampaui kepentingan pribadi dan
kepentingan organisasi, yang menyangkut kepentingan entitas politik yang lebih
besar dan yang memotivasi individu untuk bertindak yang sesuai. Selain itu, fitur
interaksi public service motivation yang harus dipikirkan dan dipertimbangkan

bahwa ketika menjelaskan public service motivation karena motivasi individu
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mungkin muncul secara terus menerus dan secara timbal-balik terpengaruh oleh

hubungan dengan anggota kelompok kerja lainnya (Cooke et al., 2019).

Berdasarkan pada definisi di atas, maka keseluruhan public service motivation
dapat didefinisikan sebagai nilai, keinginan, dan sikap individu yang memberikan
pelayanan publik melalui interkasi internal dan eksternal dengan orang lain,
melampaui kepentingan pribadi dan kepentingan organisasi, dengan tujuan dan
kemauan untuk berbuat baik bagi orang lain dan masyarakat. Menurut
Vandenabeele (2008) Public service motivation merupakan konstruksi multi
dimensional yang mempunyai empat indikator, yaitu :

1. Politics and policies

2. Public interest

3. Compassion

4. Self-sacrifice
5

. Democratic governance

2.1.2 Kinerja Karyawan

Menurut Eliakim et al., (2023) Kinerja karyawan merupakan bagaimana pekerja
berperilaku di tempat kerja dan seberapa baik mereka melaksanakan tugas
pekerjaan yang diwajibkan kepadanya. Kinerja yang baik adalah kinerja yang
optimal berdasarkan standar Perusahaan dan mendukung pencapaian tujuan
Perusahaan. Menurut Udin (2023) Kinerja pegawai dipandang sangat bermanfaat
dalam mendorong organisasi keberlanjutan. Kinerja pegawai merupakan tingkat
produktivitas dan keberhasilan kerja seorang pegawai yang berkaitan dengan
tugasnya dalam organisasi. Mendukung pernyataan sebelumnya Junaedi &
Digdowiseiso (2023) menambahkan bahwa hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output)
kualitas baik yang dicapai olen SDM per satuan waktu dalam melaksanakan tugas

pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Berdasarkan pengertian tersebut, Kkinerja karyawan dapat dipandang sebagai
output yang bersifat kuantitatif dan kualitatif. Dalam mencapai tujuan organisasi,
perusahaan maupun instansi maka seorang karyawan harus melaksanakan tugas
dan tanggungjawab yang sesuai dengan apa yang telah diamanahkan kepaada
yang bersangkutan. Menurut Rodwell et al., (1998) kinerja karyawan meliputi
indikator di bawah ini:

1. Teamwork

2. Well-Being/Stress Scale

3. Performance

Menurut Mangkunegara, (2018: 10) secara spesifik, tujuan penilaian Kinerja

sebagai berikut:

1. Meningkatkan saling pengertian antara pegawai tentang persyaratan kinerja.

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang pegawai, , sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

3. Memberikan perluang kepada pegawai untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau pekerjaan yang
diembannya sekarang.

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
pegawai termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana

itu jika tidak ada hal-hak yang perlu diubah.

2.2 Kajian Penelitian Terdahulu yang Relevan
Tinjauan empiris merupakan hasil penelitian terdahulu yang mengemukakan
beberapa konsep yang relevan dan terkait dengan pengaruh kepemimpinan

transformasional terhadap kinerja karyawan dengan budaya organisasi dan public



18

service motivation sebagai variabel mediasi. Berikut merupakan tabel penelitian

terdahulu penelitian ini:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No  Judul Penelitian Variabel Hasil
dan Penulis

1 Transformational Independent: Hasil penelitian menemukan
Leadership Kepemimpinan bahwa: kepemimpinan
Influences transformasional transformasional memiliki
Employee hubungan dengan kinerja
Performance: A Dependent: karyawan berdasarkan pada
Review and Kinerja karyawan  tinjauan terhadap struktur
Directions for konseptual, faktor-faktor yang
Future Research mempengaruhi dan

mekanisme konsep-konsep
Penulis: terkait kepemimpinan
Shang (2023) transformasional dan Kinerja
karyawan.

2 Leadership and Independent: Hasil penelitian menemukan
Public service Kepemimpinan bahwa: public service
motivation in U.S. motivation dapat dipengaruhi
Federal Agencies Dependent: oleh gaya kepemimpinan.

Public Service Hubungan positif antara gaya
Penulis: Motivation kepemimpinan dengan public
Park & Rainey service motivation akan
(2008) menghasilkan kinerja
karyawan yang efektif.
3 Organizational Independent: Hasil penelitian menemukan

Culture And
Employee
Performance:
Moderation Effect
Of
Transformational
Leadership Style

Penulis:
Ugheoke (2019)

Budaya organisasi

Dependent:
Kinerja karyawan

Mediasi:
Kepemimpinan
transformasional

bahwa: budaya organisasi
yang suportif dan birokrasi
mempunyai pengaruh positif
signifikan terhadap kinerja
pegawai. Temuan juga
mengungkapkan bahwa
budaya inovatif tidak
mempengaruhi kinerja
pegawai dalam konteks sektor
publik. Selain itu, ditemukan
efek moderasi dari gaya
kepemimpinan
transformasional.
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No  Judul Penelitian Variabel Hasil
dan Penulis

4 Role of Independent: Hasil penelitian menemukan
Transformational ~Kepemimpinan bahwa: kepemimpinan
Leadership in transformasional transformasional memberikan
Effective pengaruh baik dalam
Strategic Dependent: implementasi strategis yang
Implementation Implementasi efektif pada Kotamadya di
with the strategi Provinsi Trang di Thailand
Moderating Effect dengan efek moderasi dari
of Organizational Mediasi: budaya organisasi.

Culture Budaya organisasi
Penulis:

Suphattanakul

(2017)

5 The Effect of Independent: Hasil penelitian menemukan
Coordination on  Koordinasi bahwa: koordinasi dapat
Organizational mempengaruhi Kinerja
Performance Dependent: organisasi secara signifikan

Through Public
service
motivation and
Organizational
Commitment As
an Intervening
Variable

Penulis:
Darham et al.,
(2022)

Kinerja organisasi

Intervening:
Public service
motivation dan
komitmen
organisasi

secara langsung dan tidak
langsung secara signifikan
mempengaruhi Kinerja
organisasi melalui motivasi
pelayanan publik. Namun
secara tidak langsung
dimediasi oleh komitmen
organisasi yaitu koordinasi
tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi.
Temuan penelitian ini sangat
penting untuk keberhasilan
melaksanakan pengembangan
dan peningkatan kinerja
organisasi di Pemerintahan
Kabupaten Bungo
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2.3  Pengembangan Hipotesis

Berdasarkan kajian pustaka, rumusan masalah, dan tujuan penelitian sebagaimana
diuraikan di atas, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

2.3.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara
Kepemimpinan transformasional merupakan suatu kepemimpinan modern dimana
suatu proses pemimpin dan bawahannya selalu berusaha untuk mencapai tingkat
moralitas dan motivasi yang lebih tinggi dari sebelumnya (Safar et al., 2023).
Shang (2023) Mengungkapkan bahwa dengan memilih gaya kepemimpinan yang
lebih tepat sesuai dengan waktu dan perubahan yang tepat barulah seseorang
dapat mencari peluang. Gaya kepemimpinan mempengaruhi suasana kerja dan
moral seluruh organisasi, dan memainkan peran penting dalam kinerja karyawan.
Menurut Kholifah & Fadli (2022) dalam penelitian yang dilakukan menemukan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Kepemimpinan seorang pemimpin akan mempengaruhi kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan. Seorang pemimpin dapat merumuskan visi dan misi
yang jelas, bersosialisasi serta memotivasi adalah cara-cara yang dapat dilakukan
oleh seorang pimpinan dalam mempimpin sebuah organisasi. Berdasarkan

penjelasan tersebut berikut ini adalah hipotesis pertama dalam penelitian ini:

H1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi

Lampung Utara

2.3.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Budaya
Organisasi Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara
Budaya organisasi adalah cara penyelesaian tugas serta pola interaksi yang terjadi
di dalam sebuah organisasi sebagai usaha pencapaian tujuan organisasi (Tamimi
et al.,, 2022). Menurut Hayati (2022) dalam penelitian yang dilakukan
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menemukan bahwa kepemimpinan transformasional yang baik akan
meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja dan keterlibatan karyawan dalam
budaya organisasi. Budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional secara
teoritis dan empiris dikaitkan dengan efektivitas organisasi. Hubungan budaya-
kinerja menunjukkan bahwa orientasi budaya tertentu kondusif terhadap kinerja
(Xenikou & Simosi, 2006). Situasi dan kondisi dalam sebuah instansi melahirkan
budaya organisasi pada lingkungan tersebut. Budaya organisasi bergantung pada
salah satunya adalah seorang pemimpin yang menjadi pimpinan dalam organisasi
tersebut. Berdasarkan penjelasan tersebut berikut ini adalah hipotesis kedua dalam

penelitian ini:

H2  : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap budaya organisasi Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi

Lampung Utara

2.3.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Public service
motivation Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara
Menurut Gyensare et al.,, (2017) Kepemimpinan transformasional dapat
mempengaruhi berbagai hal dalam organisasi. D. Hayati et al (2014)
kepemimpinan yang unggul akan berdampak pada hasil kerja karyawan. Hasil
penelitian Park & Rainey (2008) menemukan bahwa public service motivation
dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Hubungan positif antara gaya
kepemimpinan dengan public service motivation akan menghasilkan kinerja
karyawan yang efektif. Daft (2012) Kepemimpinan transformatif ialah
kepemimpinan yang mirip dengan kepemimpinan karismatik, namun yang
membedakan ialah kemampuan istimewa untuk memunculkan inovasi dan
perubahan dengan mengakui kebutuhan dan kepentingan para pengikutnya, dan
membantu menyelesaikan masalah dengan cara-cara baru. Wang et al., (2019)
Kepemimpinan transformasional adalah jenis pemimpin yang mengarahkan atau

memotivasi para pengikutnya pada tujuan yang telah ditetapkan dengan cara
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memeperjelas peran dan tugas anggotanya. Berdasarkan penjelasan tersebut

berikut ini adalah hipotesis ketiga dalam penelitian ini:

H3  : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap public service motivation Rumah Sakit Umum Daerah

Kotabumi Lampung Utara

2.3.4 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Rumah
Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara

Koumenta (2015) budaya organisasi adalah pola yang dikembangkan oleh
kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri dengan masalah-masalah
eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik serta dianggap
berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang benar
untuk menyadari, berpikir dan merasakan hubungan dengan masalah tersebut.
Budaya organisasi dapat berperan sebaggai variabel mediasi dalam sebuah
penelitian. Khaksar et al (2023) implikasi budaya organisasi sebagai variabel
moderasi memiliki pengaruh yang positif bagi produktifitas. Menurut Junaedi &
Digdowiseiso (2023) adanya budaya organisasi yang baik dapat menghasilkan
kinerja karyawan yang baik juga sehingga tujuan dari organisasi, perusahaan
maupun instansi dapat mencapai tujuan yang telah ditentukan. Berdasarkan

penjelasan tersebut berikut ini adalah hipotesis keempat dalam penelitian ini:

H4  : Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi

Lampung Utara

2.3.5 Pengaruh Public service motivation Terhadap Kinerja Karyawan
Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara

Public service motivation memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan

(Hameduddin & Engbers, 2022). Public service motivation adalah sarana untuk

meningkatkan kinerja dan mengatasi masalah insentif di sektor publik sehingga
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menjadi konsep penting bagi keberhasilan organisasi publik (Marques, 2021).
Menurut Ronikko & Sunaryo (2021) Public service motivation merupakan motif
karyawan untuk berbuat baik bagi orang lain dan membangun hubungan
komunitas yang baik. Karyawan yang memiliki PSM tinggi, diharapkan
organisasi pemerintah dapat menunjukkan Kkinerja yang lebih baik. Oleh karena
itu, dalam dunia pemerintahan public service motivation merupakan sumber daya
organisasi pemerintah yang harus dipertahankan sebab organisasi pemerintah
merupakan organisasi yang memegang misi sosial. Dengan adanya motivasi
pelayanan publik, maka organisasi pemerintah diharapkan dapat menunjukkan
kinerja yang lebih baik. Berdasarkan penjelasan tersebut berikut ini adalah

hipotesis kelima dalam penelitian ini:

H5 : Public service motivation berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi

Lampung Utara

2.3.6 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan dan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Mediasi Rumah
Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara
Budaya organisasi adalah cara penyelesaian tugas serta pola interaksi yang terjadi
di dalam sebuah organisasi sebagai usaha pencapaian tujuan organisasi (Tamimi
et al., 2022). Budaya organisasi dapat menjadi variabel mediasi dalam sebuah
penelitian. Menurut hasil penelitian Suphattanakul (2017) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh baik dalam implementasi
strategis yang efektif pada Kotamadya di Provinsi Trang di Thailand dengan efek
moderasi dari budaya organisasi. Berbeda dari sebelumnya Cronley & Kim (2017)
menemukan bahwa dampak dari moderasi budaya organisasi bukan hanya terkait
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan saja tetapi
dapat memediasi hubungan dan pengaruh variabel lain. Berdasarkan penjelasan

tersebut berikut ini adalah hipotesis keenam dalam penelitian ini:
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H6 : Budaya organisasi memediasi pengaruh Kkepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum

Daerah Kotabumi Lampung Utara

2.3.7 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan dan Public service motivation Sebagai Variabel Mediasi
Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara

Public service motivation adalah sarana untuk meningkatkan kinerja dan

mengatasi masalah insentif di sektor publik sehingga menjadi konsep penting bagi

keberhasilan organisasi publik (Marques, 2021). Menurut Wiandhani et al., (2022)

kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai aspek seperti kepemimpinan

transformasional. Jika pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan yang dapat
menciptakan suasana kondusif maka kinerja pegawai pun akan terpacu. Menurut

Caillier (2016) dalam penelitian yang dilakukan menemukan bahwa PSM

ditemukan memediasi sebagian hubungan antara kejelasan tujuan dan komitmen

organisasi serta perilaku kerja.

Lain dari pada itu Luu et al., (2019) menguji bagaimana kepemimpinan
tranformasional berpengaruh terhadap perilaku kreatif tim di sektor layanan
kesehatan publik dengan public service motivation sebagai mediator dari
keduanya, penelitian ini memberikan bukti empiris serta kontribusi terhadap teori
dan praktik. Potipiroon & Faerman (2016) menyimpulkan bahwa public service
motivation sebagai variabel mediasi mampu memediasi keadilan interpersonal dan
kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan tersebut berikut ini adalah hipotesis

ketujuh dalam penelitian ini:

H7 . Public service motivation memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum

Daerah Kotabumi Lampung Utara
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2.4  Kerangka Berfikir Penelitian

Organisasi dan instansi dapat dinyatakan baik bergantung pada sumber daya
manusia yang terdapat didalamnya. Menurut Haemin & Suwarsi (2022) Sumber
daya manusia berperan penting dalam suatu organisasi sebagai penggerak semua
aktivitas jalannya suatu perusahaan. Sumber daya manusia dalam sebuah
organisasi, perusahaan dan instansi dalam mencapai tujuan merupakan output
yang dihasilkan dalam bentuk kinerja karyawan. Menurut Marlius & Sari (2023)
Kinerja karyawan merupakan elemen yang sangat penting bagi sebuah
perusahaan. Kinerja sebagai wujud integritas kerja seorang pegawai Yyang
ditunjukkan sebagai prestasi kerja sesuai dengan kontribusinya dalam suatu
perusahaan dalam kurun waktu tertentu. Wiratama et al., (2022) Menyatakan
bahwa Kinerja sangat penting bagi organisasi untuk mencapai tujuannya, dalam

suatu organisasi ataupun perusahaan.

Salah satu faktor yang mampu mempengaruhi kinerja karyawan menurut yang
disampaikan teori Bass dan Avolio adalah gaya kepemimpinan transformasional.
Menurut Oktavianti et al., (2022) Adanya kepemimpinan transformasional akan
menciptakan rasa kekaguman, loyal dan rasa hormat kepada atasannya dan
memotivasi pegawai untuk lebih produktif lagi. Secara tidak lansung
kepemimpian transformasional menginspirasi karyawan untuk lebih confidence
akan kemampuan kerja mereka dalam organisasi. Berdasarkan penelitian yang
dilakukan Nur Kholifah & Aidil Fadli (2022) Menemukan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Alfarisi et al
(2023) menemukan hal yang sama dalam penelitiannya bahwa kepemimpinan
transformasional mempengaruhi Kinerja karyawan karena seorang pemimpin
dengan gaya kepemimpinan dapat mengubah kinerja seseorang menjadi lebih baik

lagi.

Salah satu faktor yang juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya
organisasi. Menurut Marlius & Sari (2023) Budaya organisasi adalah pola yang

dikembangkan oleh kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri dengan
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masalah-masalah eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik
serta dianggap berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara
yang benar untuk menyadari, berpikir dan merasakan hubungan dengan masalah
tersebut. Menurut Junaedi & Digdowiseiso (2023) Budaya organisasi sebagali
pola dari berbagai asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan atau dikembangkan
oleh sebuah kelompok. Adanya budaya organisasi yang baik dapat menghasilkan

kinerja karyawan yang baik juga sehingga tujuan tercapai.

Selanjutnya ada yang lebih penting dalam meningkatkan kinerja karyawan yaitu
public service motivation. Hakim & Hamid (2021) public service motivation juga
dapat didefinisikan sebagai kepercayaan, nilai dan sikap yang melampaui
kepentingan pribadi dan kepentingan organisasi, yang menyangkut kepentingan
entitas politik yang lebih besar dan yang memotivasi individu untuk bertindak
yang sesuai. Selain itu, fitur interaksi public service motivation yang harus
dipikirkan dan dipertimbangkan bahwa ketika menjelaskan public service
motivation karena motivasi individu mungkin muncul secara terus menerus dan
secara timbal-balik terpengaruh oleh hubungan dengan anggota kelompok kerja
lainnya (Afifah et al., 2022).

Rumah Sakit merupakan salah satu bagian dari sistem ekonomi negara dengan
tujuan mewujudkan kesejahteraan publik. Pemberian layanan kepada masyarakat
merupakan fokus utama dari organisasi sektor publik (Windarti et al., 2023).
Namun, stigma negatif masih melekat pada organisasi pelayanan publik di
Indonesia, dimana pelayanan yang diberikan masih terkesan lambat, tidak efektif
dan efisien serta identik dengan penyakit yang merugikan kepentingan umum
masyarakat (Hakim & Hamid, 2021). Citra yang berkembang di masyarakat
adalah birokrasi pemerintah yang masih kaku dan tidak responsif terhadap

kebutuhan masyarakat pengguna layanan.

Pada penelitian ini menggunakan 4 variabel, antara lain: kepemimpinan

transformasional (X1), kinerja karyawan (YY), budaya organisasi (M1) dan public
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service motivation (M2) sehingga menghasilkaan kerangka berfikir sebagai

berikut:

Kepemimpinan
Transformasional

(X)

H2

Budaya
Organisasi

(M1)

H6

H1

H4

Kinerja
Karyawan

H3

H7

Public Service
Motivation

(M2)

A 4

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir Penelitian

(Y)

H5



I11.  METODOLOGI PENELITIAN

3.1.  Desain Penelitian

3.1.1 Jenis dan Sumber Data

Penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti merupakan jenis penelitian
kuantitatif. Jenis penelitian kuantitatif menurut Sugiyono (2018: 23) merupakan
penelitian yang berlandaskan positivistic (data konkrit), data penelitian berupa
angka-angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai alat uji
penghitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu
kesimpulan. Dalam konteks penelitian ini, peneliti memilih pendekatan penelitian
asosiatif, di mana fokus utamanya adalah pada hubungan antara dua atau lebih
variabel. Penelitian ini berupaya mengidentifikasi hubungan kausal (sebab-akibat)
antara variabel independen. Dalam upaya ini, penelitian menggunakan rancangan
kausalitas dengan tujuan memahami variabel independen dan dependen serta
mengungkap karakteristik hubungan antara variabel independen dan dampak yang

mungkin terjadi.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh
melalui metode survei dengan menyebarkan kuesioner online melalui web Google
Form yang link-nya dikirimkan melalui aplikasi whatsapp. Sumber data yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan Moderated Regression Analysis
(MRA). Tipe pemoderasian yang diuji memiliki ciri menguatkan atau melemahkan
hubungan antar variabel. Dalam kuesioner ini pernyataan tertutup menggunakan
Skala ukur untuk mengukur variabel penelitian ini dengan menggunakan skala
likert. Skala likert menurut Sugiyono (2018: 158) merupakan alat ukur terkait
sikap, pendapat dan persepsi seseorang maupun kelompok tentang fenomena

sosial. Fenomena sosial dalam penelitian ini disebut sebagai variabel penelitian.
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Skala likert yang digunakan dalam penelitian ini berisi lima tingkat preferensi

jawaban, dengan pilihan jawaban responden sebagai berikut, yaitu:

Tabel 3.1 Tabel Skala Likert

Alternatif Jawaban Skor Simbol
Sangat Setuju 5 SS
Setuju 4 S
Netral 3 N
Tidak Setuju 2 TS
Sangat Tidak Setuju 1 STS

3.2. Objek Penelitian

3.2.1 Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2018) populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu. Dalam penelitian
ini populasinya adalah seluruh karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend

HM Ryacudu yang berjumlah 489 orang karyawan.

3.2.2 Sampel dan Teknik Sampling
Menurut Sugiyono (2018) sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam menetapkan besarnya sampel (sample
size) dalam penelitian ini didasarkan pada perhitungan yang dikemukakan oleh
Hair et al (2010) sebagai berikut:

N = {5 sampai 10 X Jumlah indikator yang digmmkml}

Berdasarkan pada rumus tersebut di atas, berikut ini adalah proses perhitungan
dan hasil perhitungan sampel dalam penelitian ini, yaitu:

N = (5X54)
N =270
Ukuran sampel yang digunakan dalam penelitian ini berdasarkan perhitungan

dengan rumus di atas adalah 270 responden.

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah convenience

sampling. Hair et al (2010) Convenience sampling adalah teknik pengambilan
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sampel yang didasarkan pada kemudahan dan ketersediaan elemen
sampel. Teknik ini dilakukan dengan cara yang paling nyaman bagi peneliti, tanpa

memperhatikan pertimbangan acak atau representatif.

3.3. Variabel Penelitian dan Variabel Operasional

Definisi operasional merupakan unsur-unsur penelitian yang memberitahukan
bagaimana caranya mengukur dan menghitung suatu variabel. Definisi
operasional merupakan uraian dari konsep yang sudah dirumuskan dalam bentuk
indikator-indikator. Adapun definisi operasional penelitian ini adalah sebagai
berikut:

Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Skala
Kepemimpinan  Pemimpin yang 1. Vision Likert
Transformasional mampu mengubah 2. Staff development
(X1) perilaku 3. Supportive leadership
bawahannya 4. Empowerment
menjadi seseorang 5. Lead by example
yang merasa 6. Charisma
mampu dan
bermotivasi tinggi
dan berupaya
mencapai prestasi
kerja yang tinggi
dan bermutu
(Carless et al.,
2000)
Budaya Suatu sistemyang 1. Engagement at work Likert
Organisasi diyakini serta sikap 2. Perceivedd results of
(M1) yang berkembang the running of the
di dalam department
sekelompok orang. 3. Founding elements of a
Budaya organisasi culture
yang kondusif 4. Management of the
meningkatkan department
kinerja karyawan 5. Social life and
dalam hal communication
keterlibatan 6. Relationship and
karyawan dalam communication with

tugas pekerjaan patients and their
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Variabel Definisi Indikator Skala
mereka (Saillour- families
Glénisson et al., 7. Service and the
2016) outerworld
8. Support form the
department head
Public Service Kecenderungan 1. Politics and policies Likert
Motivation individu untuk 2. Public interest
(M2) memberikan 3. Compassion
tanggapan kepada 4. Self-sacrifice
masyarakat dalam 5. Democratic governance
institusi dan
organisasi publik
(Vandenabeele,
2008).
Kinerja Output yang 1. Teamwork Likert
Karyawan dihasilkan selama 2. Well-Being/Stress
(Y) fungsi atau aktivitas Scale
tertentu yang 3. Performance

diperoleh dari
kegiatan kerja
tertentu dalam
jangka waktu yang
dilakukan atau tidak
dilakukan oleh
seorang karyawan
(Rodwell et al.,
1998)

3.4 Uji Instrumen

3.4.1 Uji Validitas

Validitas adalah kebenaran dan keabsahan instrumen penelitian yang digunakan
(Arikunto, 2022). Dalam konteks penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan
menerapkan analisis faktor. Analisis faktor merupakan suatu alat analisis statistik
yang berguna untuk mengidentifikasi sejumlah indikator yang mencerminkan
faktor-faktor yang mempengaruhi suatu variabel, dengan tujuan untuk
mempertahankan informasi penting tanpa menghilangkannya. Metode analisis
faktor digunakan terutama pada tahap awal penelitian ketika faktor-faktor yang

memengaruhi variabel belum teridentifikasi dengan jelas (penelitian eksplanatori).
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Selain itu, analisis faktor juga dapat diaplikasikan untuk menguji keabsahan suatu

kuesioner yang digunakan dalam penelitian.

Validitas konvergen merupakan derajat kesesuaian antara atribut hasil
pengukuran alat ukur dan konsep-konsep teoretis yang menjelaskan keberadaan
atribut-atribut dari variabel tersebut. Validitas Konvergen dari model pengukuran
dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item
score/component score yang diestimasi Software AMOS. Model SEM dapat
dikatakan memenuhi validitas konvergen atau valid, apabila nilai outer loading >
0,7, nilai AVE > 0,5 (Hair et al., 2010). Namun menurut Ghozali (2009) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5

sampai 0,6 dianggap cukup memadai.

Tabel 3.3 Uji Kelayakan Model

Goodness of Acceptable Match Level
Fit

CMIN/DF chi-square <2df (good fit). 2df < chi-square <3df marginal fit).
chi-square > 3df (bad fit)

p-value P > 0,05(good fit). p<0,05 (bad fit)

GFlI GFI> 0,9 (good fit). 0,8 < GFI < 0,9 (marginal fit)

RMR RMR < 0,5 (good fit)

RMSEA 0.05 <RMSEA < 0,08 (good fit). 0,08 < RMSEA <1 (marginal
fit)

TLI TLI > 0,9 (good fit). 0,8 < TLI<0,9 (marginal fit)

NFI NFI > 0,9 (good fit). 0,8 <NFI < 0,9 (marginal fit)

AGFI AGF 1> 0,9 (good fit). 0,8 < AGFI < 0,9 (marginal fit)

RFI RFI> 0,9 (good fit). 0,8 > RFI < 0,9 (marginal fit)

CFlI CFI > 0,9 (good fit). 0,8 < CFI <0,9 (marginal fit)

3.4.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan ukuran yang mengindikasikan sejaun mana alat
pengukuran yang digunakan dalam penelitian memiliki ketepatan dan konsistensi
dalam hasil pengukurannya dari waktu ke waktu. Suatu kuesioner dianggap
reliabel atau dapat diandalkan jika respons individu terhadap pertanyaan-

pertanyaan bersifat konsisten dan stabil. Dalam penelitian ini, metode yang
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digunakan untuk menguji reliabilitas adalah metode Cronbach Alpha. Nilai
reliabilitas Cronbach Alpha dianggap memadai jika melebihi angka 0,60, sesuai
dengan pandangan Arikunto (2022). Proses pengujian validitas dilakukan pada
variabel kepemimpinan transformasional (X1), kinerja karyawan (Y), budaya
organisasi (M1) dan public service motivation (M2) dengan menggunakan
AMOS.

3.4.3 Uji Normalitas Data

Uji normalitas merupakan proses atau analisis statistik yang dilakukan untuk
memeriksa apakah distribusi data yang diamati mengikuti pola atau bentuk
distribusi normal. Setelah data dari kuesioner terkumpul, langkah selanjutnya
adalah melakukan uji normalitas pada setiap variabel yang terkait dengan
kepemimpinan transformasional (X1), kinerja karyawan (), budaya organisasi

(M1) dan public service motivation (M2).

Uji normalitas bertujuan untuk mengevaluasi apakah data dalam setiap variabel
tersebut mengikuti distribusi normal atau tidak. Dalam penelitian ini, uji
normalitas dilakukan dengan menggunakan metode skewness dan kurtosis. Uji
normalitas skewness dan kurtosis menurut Ghozali (2014) adalah tes statistik yang
digunakan untuk menguji normalitas data. Uji normalitas data dalam output
Amos, dilakukan dengan menggunakan kriteria CR (critical ratio) skewness
sebesar + 2,58 pada assessment of normality dengan tingkat signifikan 0,01
(Ghozali, 2014). Data dapat dikatakan berdistribusi normal jika nilai critical ratio
skewness value +2,58. Proses uji normalitas untuk variabel dalam penelitian ini

dilakukan dengan menggunakan AMOS.

3.5  Pengujian Hipotesis

Sugiyono (2018) mengatakan hipotesis merupakan tanggapan sementara terhadap
pertanyaan penelitian yang dirumuskan dalam bentuk kalimat. Pandangan ini juga
diperkuat oleh Ghozali (2009) yang mengartikan hipotesis sebagai pernyataan

dugaan mengenai hubungan antara dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini,
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alat analisis yang digunakan adalah AMOS dengan metode SEM (Structural
Equation Modeling). Penggunaan metode AMOS sebagai pendekatan analisis data
dalam Model Persamaan Struktural (SEM) dipilih karena dapat menguji hipotesis
dan validasi model secara detail, fleksibel dan komprehensif dalam analisis SEM,

dan mampu menangani data yang tidak normal dengan baik.

Pengujian dari hipotesis 1 hingga hipotesis 5 dapat dievaluasi berdasarkan nilai
tstatistik. Menurut Hair et al (2010) dalam pengujian hipotesis dengan
menggunakan tingkat kepercayaan 95 persen (alpha 5%), nilai T-tabel untuk
hipotesis satu arah adalah > 1,96. Oleh karena itu, suatu hipotesis dapat diterima
apabila nilai t-statistik > 1,96. Pengujian untuk hipotesis 6 dan hipotesis 7
dilakukan melalui uji variabel mediasi. Empat tahap dalam menguji variabel
mediasi. Pertama, variabel independen harus memiliki pengaruh signifikan
terhadap variabel dependen. Kedua, variabel independen harus memiliki pengaruh
signifikan terhadap variabel mediasi. Ketiga, variabel mediasi seharusnya
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Jika ketiga tahap ini
menghasilkan hasil yang signifikan (dengan t-statistik > 1,96 dan nilai p-value <
0,05), maka variabel tersebut dianggap sebagai variabel mediasi. Selanjutnya,
untuk menentukan apakah mediasi yang terjadi bersifat sempurna (full mediation)
atau sebagian (partial mediation), langkah keempat dapat dilakukan. Langkah ini
melibatkan pengamatan terhadap pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen dengan memasukkan variabel mediator. Jika hasilnya tidak signifikan
atau mendekati 0, maka mediasi dikategorikan sebagai mediasi sempurna. Namun,
jika hasilnya tetap signifikan dan mengalami penurunan, maka mediasi

dikategorikan sebagai mediasi sebagian (Ghozali, 2009).

3.5.1 Uji Sobel/Mediasi

Uji mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan Ghozali (2009).
Uji sobel disini digunakan untuk mengukur pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan dengan budaya organisasi dan public

service motivation sebagai variabel mediasi. Standar error koefisien a dan b ditulis
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dengan Sa dan Sb dan besarnya standar error pengaruh tidak langsung (indirect

effect) adalah Sab yang dihitung dengan rumus sebagai berikut:

|
sab = (b%sa®+ a’sh?+ salsh?
Keterangan:

sab  : besarnya standar error pengaruh tidak langsung

a - jalur variabel independen (X) dengan variabel Mediasi (M)
b - jalur variabel mediasi (M) dengan variabel dependen ()
sa : standar error koefisien a

sb : standar error koefisien b



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari temuan dan pembasahan di atas maka dapat diambil

kesimpulan dalam penelitian ini adalah:

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, dengan demikian hipotesis pertama dalam penelitian ini
didukung.

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
budaya organisasi, dengan demikian hipotesis kedua dalam penelitian ini
didukung.

3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
public service motivation, dengan demikian hipotesis ketiga dalam penelitian
ini didukung.

4. Budaya organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dengan demikian hipotesis keempat dalam penelitian ini ditolak.

5. Public service motivation tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan demikian hipotesis kelima dalam penelitian ini
ditolak.

6. Budaya organisasi tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan, dengan demikian hipotesis keenam dalam
penelitian ini ditolak.

7. Public service motivation tidak memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan, dengan demikian hipotesis
ketujuh dalam penelitian ini ditolak.



67

5.2 Saran

Hasil yang telah dibahas berdasarkan pembahasan yang telah di ulas maka saran

penelitian ini kepada:

1. Untuk pemimpin jika memiliki visi yang jelas dan positif harus disampaikan
kepada seluruh karyawan dari berbagai golongan agar diketahui secara
langsung oleh seluruh karyawan.

2. Untuk alokasi tugas dan tujuan harus diketahui oleh setiap karyawan agar
setiap karyawan mengetahui tugas dan tujuannya masing-masing.

3. Untuk karyawan agar bisa meningkatkan pelayanan kepentingan publik diatas
kepentingan perorangan.

4. Untuk setiap karyawan agar mampu meningkatkan kualitas kerja agar dapat

menyelesaikan tugas tepat waktu.

5.3 Implikasi

Hasil penelitian ini memberikan wawasan baru atau teori baru terhadap
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, public service motivation dan
kinerja karyawan. Implikasi penelitian ini terdiri dari dua implikasi, yaitu secara
teoritis dan secara praktis. Implikasi secara teoritis adalah kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, public service motivation dan Kkinerja
karyawan. Implikasi secara praktis adalah kontribusi langsung terhadap karyawan
berkaitan dengan temuan langsung pada hasil penelitian melalui kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, public service motivation dan Kinerja

karyawan.

1.3.1 Implikasi Teoritis

Hasil penelitian di Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara
semakin membuktikan signifikansi teori dan hasil temuan terdahulu khususnya
dalam penelitian terkait kepemimpinan transformasional, budaya organisasi,

public service motivation dan kinerja karyawan.
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1.3.2 Implikasi Praktis

Hasil  penelitian di Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara
memberikan kontribusi nyata bahwa signifikansi dari variabel kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi dan public service motivation dapat
diterapkan di lingkungan kerja. Penelitian ini dapat membantu khususnya kepada
pihak manajemen agar dapat melakukan optimalisasi kinerja karyawan di di

Rumah Sakit Umum Daerah  Kotabumi Lampung Utara. Penelitian ini

memberikan kontribusi secara praktis terhadap Rumah Sakit Umum Daerah

Kotabumi Lampung Utara agar dapat mengetahui apa saja yang mendapatkan

perhatian khusus guna memperbaiki dan meningkatkan terkait kepemimpinan

transformasional, budaya organisasi dan public service motivation terkait temuan
yang diperoleh berikut ini implikasi penelitian ini:

1. Bagi Rumah Sakit Umum Daerah  Kotabumi Lampung Utara dapat
meningkatkan kembali manajemen sumberdaya manusia yang ada didalam
Rumah sakit tersebut Kkhususnya terkait gaya kepemimpinan, budaya
organisasi dan public service motivation sehingga dapat mempengaruhi
karyawan untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik.

2. Bagi peneliti selanjutnya hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
khasanah ilmu pengetahuan terkait gaya kepemimpinan, budaya organisasi
dan public service motivation terhaadap kinerja karyawan yang ada di Rumah

sakit sebagai acuan penelitian selanjutnya.
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