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 Hospitals, as institutions dedicated to service provision, must ensure that their personnel 

operate both effectively and efficiently to meet organizational objectives in delivering optimal 

health services to all patients. The purpose of this study is to investigate how transformational 

leadership affects worker performance as well as how organizational culture and public 

service motive affect worker performance. Furthermore, it explores the function of 

organizational culture as a mediating factor between employee performance and 

transformational leadership, as well as the related function of public service motivation. 

Using data analysis techniques like validity and reliability assessments, normality checks, and 

hypothesis testing using the Sobel mediation test, this study uses a quantitative methodology. 

The 270 workers at Kotabumi Regional Hospital made up the study's sample. The findings 

show a strong and favorable correlation between transformative leadership and worker 

performance. On the other hand, there was no discernible impact of public service motive or 

corporate culture on worker performance. Additionally, the association between 

transformative leadership and employee performance was not mediated by company culture 

or public service motive. Given these results, the researchers advise that future research 

expand on this study by examining the same factors in order to improve knowledge of hospital 

staff performance. 
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 Rumah sakit, sebagai organisasi yang berdedikasi untuk memberikan layanan, harus 

memastikan bahwa karyawannya beroperasi secara efektif dan efisien untuk memenuhi tujuan 

organisasi dalam memberikan layanan kesehatan yang optimal kepada semua pasien. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk mempelajari bagaimana kepemimpinan transformasional 

mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini juga menyelidiki bagaimana budaya 

organisasi dan motivasi pelayanan publik mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, 

penelitian ini menyelidiki peran budaya organisasi sebagai variabel mediasi antara 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Metodologi kuantitatif digunakan 

dalam penelitian ini. Teknik analisis data termasuk penilaian validitas dan reliabilitas, uji 

normalitas, dan uji hipotesis melalui uji mediasi Sobel. Penelitian ini melibatkan 270 

karyawan RSUD Kotabumi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan memiliki korelasi yang positif dan signifikan. 

Sebaliknya, budaya organisasi atau motivasi pelayanan publik tidak memiliki korelasi yang 

positif dengan kinerja karyawan. Selain itu, baik budaya organisasi maupun motivasi 

pelayanan publik tidak berfungsi sebagai penghubung antara kepemimpinan transformasional 

dan kinerja karyawan. Para peneliti telah membuat rekomendasi untuk penelitian lebih lanjut 

yang melihat variabel yang sama untuk meningkatkan pemahaman kita tentang kinerja 

karyawan rumah sakit. 
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Budaya organisasi; Public service 

motivation; Kepemimpinan 
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PENDAHULUAN 

Rumah sakit merupakan bagian dari sistem ekonomi negara dan bertujuan untuk 

meningkatkan kesejahteraan publik. Memberikan layanan kesehatan kepada masyarakat, Rumah 

sakit juga merupakan fokus utama organisasi sektor publik (Windarti et al., 2023). Namun, 

organisasi pelayanan publik di Indonesia masih distigma negatif publik, sehingga layanan yang 

diberikan tampak lambat, tidak efektif, dan efisien, dan identik dengan hal-hal yang merugikan 

kepentingan masyarakat umum (Hakim & Hamid, 2021). Birokrasi pemerintah yang kaku dan tidak 

responsif terhadap kebutuhan pengguna layanan publik adalah pilar yang berkembang di 

masyarakat. Bentuk aktivitas rumah sakit sebagai penyelenggara pelayanan kesehatan, mempunyai 

tujuan utama dan tujuan akhir yaitu memberikan pelayanan kesehatan. 

Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM Ryacudu berkomitmen untuk menyediakan 

layanan kesehatan kepada masyarakat. Salah satu cara untuk menentukan seberapa efektif dan 

efisien sebuah rumah sakit adalah dengan melihat berapa banyak pasien yang mendapatkan 

perawatan. Jumlah pasien yang dirawat di RSUD Kotabumi ditunjukkan pada diagram berikut: 

  

Gambar 1 Total Pasien Rawat Inap RSUD Kotabumi 

 

Penurunan pasien rawat inap di RSUD Kotabumi setiap tahunnya. Jika dilihat berdasarkan 

jumlah pasien rawat inap, ini menunjukkan bahwa secara kuantitas mengalami penurunan. Windarti 

et al., (2023) menyatakan bahwa kinerja birokrasi publik Indonesia rendah, menurut penilaian yang 

dibuat oleh WEF (World Economic Forum) dan International Institute for Management. Catatan 

World Competitiveness Report tahun 1995 menyatakan bahwa 38 negara tersurvei terkait layanan 

publik, Indonesia menempati peringkat ke-31. Menurut Pusat Data Bisnis Indonesia, keseluruhan 

karyawan yang terlalu besar tidak seimbang dengan profesionalisme dalam memberikan layanan 

publik, yang menyebabkan rendahnya kualitas layanan publik di Indonesia.  
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Menurut Ketentuan Umum pasal dalam BAB I 1 poin 10 Peraturan Bupati Lampung Utara 

Nomor 06 Tahun 2014, Kualitas layanan kesehatan didefinisikan sebagai kinerja yang 

mencerminkan tingkat keunggulan dalam pemberian layanan kesehatan. Hal ini dapat menimbulkan 

kepuasan pasien yang bersesuaian dengan tingkat kepuasan rata-rata penduduk, namun perihal lain 

dari penyelenggaraan pelayanan tersebut harus berpegang pada standar maupun kode etik profesi 

yang telah ditetapkan. Jika dinilai berdasarkan diagram di atas, kinerja RSUD Kotabumi harus 

ditingkatkan.  

Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM Ryacudu Kotabumi, sebuah fasilitas kesehatan 

milik pemerintah, harus mampu meningkatkan kinerja tenaga medis dan non medis. Sebagai 

fasilitas pelayanan masyarakat, Rumah Sakit harus memberikan pelayaan dengan kualitas terbaik 

kepada pasien yang ingin mendapatkan pengobatan. Luo et, al. (2016) Penerima layanan 

dipengaruhi oleh produktivitas dan kualitas layanan. Menurut Liu et,al. (2011) Hubungan dengan 

pimpinan adalah salah satu fokus yang dijaga oleh seorang karyawan di tempat kerja. Sebuah 

instansi sangat bergantung pada pimpinannya. Kepemimpinan transformasional adalah salah satu 

jenis kepemimpinan yang dapat mengubah organisasi. 

Jimad et al., (2020) mengungkapkan bahwa peran penting yang dimainkan oleh pemimpin 

dalam hal ini adalah proses transformasi. Menurut Hakim (2012) Pemimpin transformasional 

mendorong pengikutnya untuk memahami pentingnya pekerjaan yang diberikan kepada mereka; 

menciptakan lingkungan yang saling percaya; dan mendorong karyawannya untuk melihat 

melampaui diri mereka sendiri. pentingnya mencapai kinerja yang melampaui harapan dan kebaikan 

kelompok. Oktavianti et al., (2022) Kepemimpinan transformasional akan meningkatkan 

kepercayaan karyawan terhadap kemampuannya dalam organisasi. Gaya kepemimpinan ini 

menumbuhkan kekaguman, kesetiaan, dan rasa hormat terhadap atasannya sehingga memotivasi 

karyawan untuk meningkatkan produktivitasnya.   

Menurut Rita et al (2018) Selain peran kepemimpinan transformasional, ada beberapa 

komponen selain kepemimpinan trasnformasional yang dapat memengaruhi kinerja karyawan; yaitu 

budaya organisasi. Menurut Koumenta (2015), budaya organisasi diyakini sebagai pola yang 

dibangun oleh kelompok saat menyesuaikan diri dengan suatu permasalahan dan integrasi internal. 

Pola ini dianggap berharga dan diajarkan kepada anggota baru bagaimana mengetahui, berpikir, dan 

merasakan hubungannya dengan masalah tersebut. 

Rumah Sakit Umum Daerah Mayjend HM Ryacudu, yang menyediakan layanan untuk 

masyarakat, terutama kepada penduduk Kabupaten Lampung Utara dan sekitarnya, harus memiliki 

motivasi dan dorongan bagi karyawannya untuk memberikan layanan publik. Oleh karena itu, untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan, baik tenaga medis maupun non medis, harus memiliki motivasi 

untuk memberikan layanan publik. Menurut Ronikko & Sunaryo (2021) Motivasi karyawan untuk 

berbuat baik kepada orang lain dan membangun hubungan komunitas yang baik dikenal sebagai 

motivasi publik. Karena organisasi pemerintah memiliki misi sosial, karyawan yang memiliki 

Motivasi Pelayanan Publik/ Public Service Motivation (PSM) yang tinggi diperkirakan akan 

menghasilkan outcome kinerja yang unggul. Oleh karena itu, dalam ranah pelayanan publik, 

motivasi menjadi sumber daya vital bagi organisasi pemerintah yang memerlukan pelestarian 

berkelanjutan. 

Pelayanan berkualitas tinggi sangat penting untuk menjamin kepuasan pasien dan seluruh 

lapisan masyarakat pengguna jasa kesehatan rumah sakit. Sehingga, penelitian ini akan memberikan 

wawasan kepada rumah sakit mengenai kinerja stafnya, yang mencakup personel medis dan non-

medis. Selain itu, masyarakat juga diharapkan dapat memanfaatkan temuan penelitian ini untuk 

mendapatkan pemahaman tentang praktik operasional karyawan RSUD Kotabumi saat ini. 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Metodologi penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang didasarkan positivisme 

dengan mengandalkan data konkret yang direpresentasikan secara numerik (Sugiyono, 2018: 23). 

Data yang dikumpulkan dianalisis secara statistik dengan pendekatan analisis Moderated 

Regression Analysis (MRA) untuk mengetahui korelasinya dengan masalah penelitian. Jenis mediasi 

yang diperiksa memiliki atribut yang menjelaskan hubungan antar variabel. Dalam penyelidikan ini, 

variabel-variabel dinilai melalui skala Likert yang dimasukkan dalam kuesioner. Tabel 1 merupakan 

skala yang digunakan dengan menampilkan lima tingkat pilihan respons. 

Tabel 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 
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Populasi dan Sampel 

Seluruh karyawan RSUD Mayjend HM Ryacudu Kotabumi yang berjumlah 489 orang 

menjadi bagian dari populasi penelitian. Menurut Sugiyono (2018) Besar sampel (sample size) riset 

ini didasarkan pada perhitungan Hair et al (2010) dimana untuk menentukan sebagian pada 

karakteristik populasi dalam jumlah sebagai berikut: 

 

 

Proses perhitungan dan hasil perhitungan sampel riset ini berdasarkan rumus di atas adalah 

sebagai berikut: 

N = (5X54) 

N = 270 

 

Penelitian ini melibatkan total 270 partisipan. Hair et al (2010) Untuk memastikan bahwa 

setiap individu dalam populasi sasaran mempunyai kemungkinan yang sama untuk berpartisipasi 

dalam proses pemungutan suara, peneliti menerapkan metode pengambilan sampel secara acak. 

Dalam penelitian ini, seluruh karyawan, terlepas dari peran medis atau non-medisnya, diberikan 

kesempatan untuk mengisi kuesioner yang dibagikan oleh peneliti. 

Definisi Operasional 

Kepemimpinan transformasional (X) Pemimpin transformasional dicirikan oleh kemampuan 

untuk mempengaruhi karyawannya, menumbuhkan rasa kemampuan dan motivasi di antara mereka, 

yang mendorong pencapaian kinerja kerja berkualitas tinggi. Indikator utama kepemimpinan 

transformasional mencakup visi yang jelas, komitmen terhadap pengembangan staf, praktik 

kepemimpinan yang suportif, pemberdayaan anggota tim, memimpin dengan memberi contoh, dan 

memiliki karisma (Carless et al., 2000). 

Budaya organisasi (M1) meningkatkan kontribusi karyawan dalam pekerjaan melalui 

perkembangan sistem dan sikap yang berkembang dalam sekelompok orang. Indikator budaya 

organisasi yaitu keterlibatan di tempat kerja, hasil yang dirasakan dari berjalannya departemen, 

elemen-elemen pendiri budaya, manajemen departemen, kehidupan sosial dan komunikasi dengan 

pasien maupu keluarga, dan dukungan dari kepala departemen (Saillour-Glénisson et al., 2016). 

 Public service motivation dikenal sebagai motivasi layanan publik (M2) adalah 

cenderungan individu untuk menanggapi masyarakat dalam institusi dan organisasi publik. 

Indikator motivasi pelayanan publik meliputi politik dan kebijakan, kepentingan publik, kasih 

sayang, pengorbanan diri, dan pemerintahan yang demokratis.  (Vandenabeele, 2008). 
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Kinerja karyawan (Y) Output yang dihasilkan selama fungsi atau aktivitas tertentu berasal 

dari tugas kerja tertentu yang dijalankan oleh seorang karyawan dalam jangka waktu tertentu. 

Indikator kinerja karyawan meliputi kerja tim, tingkat kesejahteraan/stres, dan kinerja secara 

keseluruhan (Rodwell et al., 1998). 

Teknik Pengumpulan Data dan Analisis Data 

Teknik pengumpulan data yang berasarl dari data primer, diperoleh langsung dari karyawan 

rumah sakit. Data tersebut didapatkan dari metode survei yang didistribusikan menggunakan 

platform Google Forms. Setelah data terkumpul maka peneliti dapat melakukan analisis terhadap 

data tersebut. Beberapa tahapan harus peneliti lakukan dalam teknik analisis data, yaitu uji validitas 

dan reliabilitas data, uji normalitas data, serta uji hipotesis dengan menggunakan uji sobel/ mediasi. 

Setelah dilakukannya analisis data peneliti akan memperoleh hasil dan kemudian dikaji dengan 

penelitian terdahulu yang relevan sehingga menghasilkan novelty. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas dan Realibilitas 

Dua uji utama riset ini adalah untuk menguji validitas dan reliabilitas, pengukuran model 

konstruk ini tak dapat diukur langsung secara unidimensional. Utamanya uji ini adalah untuk 

menilai indikator-indikator yang didefinisikan secara uni-dimensi, untuk memastikan keakuratan 

dan keandalannya. Tujuan sekundernya meliputi evaluasi indikator-indikator utama yang 

membentuk konstruk dengan menguji korelasi antara masing-masing variabel eksogen dan 

endogen, yang ditunjukkan dengan nilai faktor penahan. Setiap item pernyataan harus menunjukkan 

faktor muatan lebih besar dari 0,40 dengan signifikan senilai 5%. Menurut Hair (2010) Loading 

factor setiap variabel dalam penilaian reliabilitas dirancang untuk mengevaluasi reliabilitas dan 

stabilitas instrumen penelitian. Diperlukan nilai faktor pemuatan yang melebihi 0,5. Pengujian ini 

menyusul selesainya pengujian validitas. Reliabilitas instrumen penelitian dinilai menggunakan 

reliabilitas konstruk (CR). Ambang batas keandalan yang diterima secara umum adalah nilai 

keandalan konstruk (CR) sebesar 0,70 atau lebih tinggi. 

Hasil uji yang dilakukan pada setiap item pernyataan ini menggunakan AMOS dengan nilai 

faktor penambahan minimal 0,50 menunjukkan bahwa indikator-indikator dari setiap pernyataan ini 

memiliki kemampuan untuk menghitung variabel latennya, sehingga nilai masing-masing indikator 

dinyatakan valid. Nilai-nilai ini kemudian dapat digunakan untuk pengujian berikutnya. Selain itu, 

sebagai persyaratan validitas diskriminan, AVE (average variance extracted) dapat digunakan untuk 

mengukur validitas. Nilai AVE untuk setiap konstruksi harus lebih dari nilai 0,50, sehingga dapat 
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diasumsikan bahwa pengukuran riset ini dapat diterima dalam validitas diskriminan. Simpulan uji 

validitas dalam riset ini bahwa setiap variabel yang terlibat dalam riset ini menerima nilai minimal 

0,50 dan oleh karena itu dianggap valid. 

Kepemimpinan transformasional menerima nilai Construct Reliability senilai 0,922, budaya 

organisasi senilai 0,966, public service motivation senilai 0.936, dan kinerja karyawan senilai 0,875. 

Karena instrumen dinyatakan reliabel ketika koefisien reliabilitas minimal 0,70, variabel sudah 

memenuhi syarat reliabilitas. Dengan demikian, keempat variabel ditampilkan, yang menunjukkan 

tingkat reliabilitas yang memadai, dan dapat digunakan untuk pengujian lanjutan. 

Uji Normalitas 

Kriteria critical skewness (CR) ± 2,58, yang ditetapkan untuk penilaian normalitas pada 

tingkat signifikansi 0,01, digunakan untuk mengevaluasi normalitas data yang berasal dari keluaran 

Amos (Ghozali, 2018). Rasio skewness kritis yang melebihi 2,58 menunjukkan bahwa data 

terdistribusi normal. Data uji normalitas dianalisis menggunakan IBM AMOS SPSS versi 24, 

diperoleh nilai kurtosis setiap variabel berada di luar kisaran -2,58 hingga +2,58. Namun nilai 

skewness-kurtosis variabel masing-masing masih berada pada kisaran -2,58 hingga +2,58. 

Sehingga, dari data yang diperoleh dan dianalisis maka dinyatakan data berstatus normal sehingga 

memungkinkan dilakukannya pengujian asumsi selanjutnya. 

Uji Model Struktural 

 Kegunaan CFA (Confirmatory factor analysis) dalam riset adalah sebagai uji model 

pengukuran sebelumnya, atau outer model. Hasil CFA memastikan bahwa item survei yang 

digunakan valid dan dapat diandalkan, sehingga survei dapat dilanjutkan untuk membuat model 

survei. Pengukuran model struktural dilakukan dengan melihat bagaimana satu variabel 

mempengaruhi variabel lainnya.  

 



Deswan, Deswan., et.al. / Jurnal Gentiaras Manajemen dan Akuntansi vol 16 (2) 123 –137 130 

 

 

Gambar 2. Hasil Uji Model Struktural (Output AMOS 24.0. 2024) 

 

Hasil perhitungan tingkat kebebasan yang disebut sebagai overidentified  karena jumlah 

parameter berbeda yang harus diperkirakan (113) < kovarian (1485) sehingga menghasilkan tingkat 

kebebasan yang positif sebesar 147. Pengujian hipotesis menilai kesesuaian-kesesuaian dengan 

menggunakan metode estimasi maximum likelihood pada AMOS. Hasil perhitungan menunjukkan 

bahwa untuk kriteria p-nilai, GFI, RMSEA,TLI, NFI, RFI dan CFI memberikan indeks kesesuaian 

yang direkomendasikan dan masuk dalam kategori kesesuaian yang baik. Hasil perhitungan 

evaluasi kesesuaian pada model struktural disajikan dalam data berikut. 

Tabel 2 Evaluasi terhadap Goodness of Fit pada Model Structural 

Goodness Of Fit 

Index 
Cut Of Value 

Hasil Model 

SEM 
Keterangan 

Chi-square 
chi-square ≤2df (good fit). 2df < chi-square ≤3df 

marginal fit). chi-square > 3df (bad fit) 
302,001 Marginal fit 

Non Centrality 

Parameter (NCP) 

Penyimpangan sample cov matrix dan fitted kecil < 

Chi-square 
4824,176 Fit 

Root Mean Square 

Error of Approx 

(RMSEA) 

Browne dan Cudeck (1993) < 0,08 0,073 Fit 

Goodness Fit of 

Index (GFI) 
0 – 1 0,678 Fit 

Adjusted Goodness 

Fit of Index (AGFI) 
0 – 1 0,635 Fit 

Normed Fit Index 

(NFI) 
>0,90 0,875 Marginal fit 

Parsimoni Normed 

Fit Index (PNFI) 
0,60 – 0,90 0,651 Fit 

Parsimoni 

Comparative Fit 

Index (PCFI) 

0,60 – 0,90 0,607 Fit 

Comparative Fit 

Index (CFI) 
>0,90 0,933 Fit 

Incremental Fit Index 

(IFI) 
>0,90 0,935 Fit 

CMIN/DF < 2 1,516 Fit 

PRATIO 0,60 – 0,90 0,859 Fit 

Sumber: Output AMOS 24.0. 2024 

Menurut penilaian model kesesuaian, dari dua belas kriteria kesesuaian model, sepuluh 

dipenuhi (fit) dan dua hampir memenuhi (marginal fit). Ini menunjukkan bahwa analisis model 
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secara keseluruhan memenuhi syarat sebagai model SEM. Akibatnya, analisis dapat dilanjutkan ke 

tahap selanjutnya, yaitu uji hipotesis. 

Penelitian ini terdiri dari lima hipotesis, yang meliputi: kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Public service motivation berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja pegawai, dengan budaya organisasi sebagai faktor mediasi. 

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai, dengan motivasi pelayanan 

publik sebagai faktor mediasi. 

Hasil Pengujian Hipotesis Variabel Pengaruh Langsung 

Dampak penting terlihat ketika signifikan nilai < 0,05 dan nilai CR melebihi nilai Cut Off 

sebesar 1,96. Uji hipotesis pengaruh langsung ditampilkan pada data Tabel 3 yaitu sebagai berikut. 

Tabel 3 Hasil Pengujian Hipotesis Variabel Pengaruh Langsung 

Hipotesis Estimate S.E. C.R P 

kepemimpinan transformasional →kinerja karyawan ,751 ,282 2,667 ,008 

budaya organisasi → kinerja karyawan rumah sakit ,218 ,198 1,102 ,270 

public service motivation → kinerja karyawan ,133 ,121 1,101 ,271 

Sumber: Output AMOS 24.0. 2024 

 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan RSUD Kotabumi 

SEM analisis menunjukkan nilai CR senilai 2,667 melebihi nilai Cut Off senilai 1,96, serta 

nilai P senilai 0,008 yang kurang dari nilai α senilai 0,05. Hasil uji ini disimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai RSUD Kotabumi 

Hasil riset ini sejalan dengan temuan Kholifah & Fadli (2022) dan Alfarisi et al (2023) yang 

menemukan bahwa kinerja karyawan meningkat dengan kepemimpinan transformasional. Gaya 

kepemimpinan transformasional seorang pimpinan dapat mendorong kinerja karyawan dengan 

memberikan visi yang jelas, dorongan untuk berkembang, dukungan, dan pengakuan atas pekerjaan 

mereka. 

Di Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi, kepemimpinan transformasional terlihat dari 

pimpinan yang memiliki visi yang jelas dan positif, mendorong karyawan untuk mengembangkan 

diri, selalu mendukung dan mengakui semua pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, 

menyelesaikan masalah dengan cara yang positif, menanamkan rasa hormat dan kebanggaan, dan 

menginspirasi karyawan untuk menjadi lebih baik. 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan RSUD Kotabumi 
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SEM analisis menghasilkan nilai CR senilai 1,102, yang lebih tinggi dari nilai Cut Off 

senilai 1,96, dan nilai P senilai 0,270, yang lebih tinggi dari nilai α (0,05) mengartikan bahwa 

penemuan terkait budaya organisasi RSUD Kotabumi tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Riset 

Ali et al. (2022) dan Syauta et al. (2022) menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak terpengaruh 

oleh budaya organisasi karena budaya organisasi merupakan asumsi yang dimiliki dalam kelompok 

terkait pemikiran dan reaksi kelompok terhadap beragam lingkungannya dibentuk dan dipengaruhi 

oleh asumsi mendasar yang diterima secara umum.  

Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi saat ini harus memperbaiki dan mengelola budaya 

organisasinya untuk menjadi alat manajemen yang akan memengaruhi dan mendorong karyawan 

untuk berperilaku positif, berkomitmen, dan produktif. Nilai-nilai budaya memengaruhi kinerja, 

meskipun tidak terlihat. Selain itu, perlu ada dukungan dari kepala departemen, hubungan yang baik 

dengan pasien dan keluarga mereka, dan hubungan antara dokter dan tenaga kerja lainnya harus 

baik. 

Pengaruh Public Service Motivation Terhadap Kinerja Karyawan RSUD  Kotabumi 

Hipotesis ketiga menyelidiki motivasi karyawan RSUD Kotabumi mempengaruhi pada 

kinerja mereka. Hasil perhitungan SEM menunjukkan nilai CR sebesar 1,101, yang lebih rendah 

dari nilai Cut Off senilai 1,96, dan nilai P senilai 0,271 ( > α 0,05). Hasil ini menyimpulkan kinerja 

karyawan RSUD Kotabumi tidak dipengaruhi oleh public service motivation. Hasil riset Windarti et 

al. (2023) dan Winarsih (2016) menemukan bahwa public service motivation tidak mempengaruhi 

kinerja tenaga medis. Wahjoedi (2021) juga menunjukkan hasil yang sama bahwa public service 

motivation tidak berpengaruh terhadap kinerja.  

Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi harus meningkatkan public service motivation di 

lingkungannya. Sebagai organisasi pemerintah yang memberikan layanan kepada masyarakat, 

karyawan harus mampu memberikan layanan dengan minat terhadap publik, ketertarikan melayani, 

dan empati sehingga karyawan dapat menghasilkan output kerja yang lebih baik. 

Uji Sobel/Mediasi (Menguji Variabel Tidak Langsung) 

Berdasarkan t-hitung, kinerja karyawan menunjukkan bahwa jika t-hitung kurang dari t-

tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak, yang menunjukkan bahwa variabel bebas tidak 

mempengaruhi variabel terikat. Jika t-hitung lebih besar dari t-tabel, maka Ho ditolak dan Ha 

diterima, yang menunjukkan bahwa variabel bebas mempengaruhi variabel terikat. Tabel 4 

menunjukkan hasil pengujian hipotesis tentang pengaruh variabel mediasi. 
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Tabel 4 Hasil Pengujian Hipotesis Variabel Mediasi 

Hipotesis t hitung t tabel p-value 

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan dengan budaya organisasi sebagai variabel mediasi 
1,097 1,96 0,272 

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan dengan public service motivation sebagai variabel 

mediasi 

1,036 1,96 0,072 

Sumber: Output AMOS 24.0. 2024 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan RSUD Kotabumi 

dan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Mediasi  

Budaya organisasi sebagai variabel mediasi, hipotesis keempat mengkaji hasil uji tentang 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dan budaya organisasi sebagai 

variabel mediasi. Uji yang dilakukan menghasilkan nilai P senilai 0,272 lebih tinggi dari nilai α 

(0,05), dan nilai t hitung senilai 1,097 lebih rendah dari nilai t tabel 1,96 artinya mengakui bahwa 

budaya organisasi tidak memediasi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 

Riset Jamali et al. (2022) menemukan bahwa budaya organisasi sebagai faktor moderasi berdampak 

negatif pada kepemimpinan dan kinerja tertentu jika tidak sesuai dengan kepemimpinan yang 

digunakan. Ferzi (2021) juga menemukan bahwa budaya organisasi tidak selalu memoderasi 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Ini menunjukkan bahwa, dalam kasus Rumah 

Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara, budaya organisasi gagal memediasi antara kinerja 

karyawan dan kepemimpinan transformasional. 

Budaya organisasi mengacu pada metode yang digunakan untuk menyelesaikan tugas dan 

pola interaksi yang terjadi dalam suatu organisasi, semuanya bertujuan untuk memenuhi tujuannya 

(Tamimi et al., 2022). Rumah Sakit Umum Daerah Kotabumi Lampung Utara memiliki budaya 

organisasi yang sama dengan budaya organisasi Rumah Sakit pada umumnya. Rumah sakit 

memberi pasien layanan terbaik, yang telah ditanamkan pada karyawan, yang mendorong mereka 

untuk meningkatkan kinerja mereka. Pengaruh budaya organisasi menunjukkan bahwa tenaga 

medis sadar akan tanggung jawab mereka dan siap menangani pasien. Guna  meningkatkan kinerja 

karyawan Rumah Sakit Umum Daerah  Kotabumi Lampung Utara, diperlukan budaya organisasi 

yang sesuai. 

 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan RSUD Kotabumi 

dan Public service motivation Sebagai Variabel Mediasi  

Hipotesis kelima melihat terkait efek mediasi pubic service motivation pada pengaruh 

kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Diperoleh nilai P senilai 0,072 lebih 
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tinggi dari nilai α (0,05), dan hasil t hitung senilai 1,036 lebih rendah dari nilai t tabel 1,96. Ini 

membuktikan motivasi public service tidak memediasi kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan. Mendukung temuan riset ini, riset yang dilakukan oleh Alcoba & Phinaitrup 

(2020) dan Ronikko & Sunaryo (2021) menunjukkan bahwa public service motivation sebagai 

variabel mediasi tidak selalu berdampak besar pada hubungan antara kepemimpinan 

transformasional dan hasil kerja pegawai. Ini dipicu oleh fakta bahwa karyawan dapat internalisasi 

pola pikir dan perilaku profesional yang memungkinkan mereka untuk melakukan yang terbaik 

tanpa memperhatikan kepemimpinan mereka. Oleh karena itu, motivasi untuk layanan publik tidak 

mengubah efek kepemimpinan transformasional dalam mempengaruhi hasil kerja karyawan. 

KESIMPULAN 

Temuan riset ini adalah kepemimpinan transformasional mempengaruhi secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan; namun, budaya organisasi dan public service motivation tidak 

mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; selanjutnya budaya 

organisasi dan public service motivation tidak memediasi kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan RSUD Kotabumi. 

Kontribusi dari riset ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada rumah sakit tentang 

bagaimana kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan public service motivation 

mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan demikian, rumah sakit dapat meningkatkan manajemen 

organisasi dan sumber daya manusia mereka. 
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