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ABSTRAK  

 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN 

IKLIM ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI NEGERI SIPIL 

PADA RUMAH SAKIT UMUM DAERAH BANGKINANG,  

KABUPATEN KAMPAR 

 

Oleh: 

 

FANNY AHMAD 

NIM: 11870114298 

Email : fannyahmad36@gmail.com 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi hubungan antara gaya 

kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi dengan Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil di Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang, Kabupaten Kampar. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan data dikumpulkan dari 

kuesioner yang diisi oleh 249 responden yang merupakan karyawan PNS di 

berbagai departemen di rumah sakit tersebut. Hasil analisis statistik menunjukkan 

adanya hubungan positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan 

transformasional yang diterapkan oleh pimpinan rumah sakit dan Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil. Selain itu, iklim organisasi yang kondusif juga berpengaruh secara 

positif terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil. Temuan ini menyoroti pentingnya 

peran kepemimpinan yang menginspirasi dan iklim organisasi yang mendukung 

dalam meningkatkan Kinerja Pegawai Negeri Sipil di lingkungan rumah sakit. 

Penelitian ini memberikan wawasan yang berharga bagi manajemen rumah sakit 

dalam memperbaiki Kinerja Pegawai Negeri SipiL dengan mempertimbangkan 

implementasi gaya kepemimpinan transformasional dan peningkatan iklim 

organisasi yang positif. 

 

Kata Kunci :  Pengaruh, Transformasional Dan Iklim, Rumah Sakit Umum 

Daerah Bangkinang 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP STYLE AND 

ORGANIZATIONAL CLIMATE ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT 

BANGKINANG REGIONAL GENERAL HOSPITAL,  

KAMPAR DISTRICT 

 

Oleh : 

FANNY AHMAD 

NIM: 11870114298 

Email : fannyahmad36@gmail.com 

 

This study aims to investigate the relationship between transformational 

leadership style and organizational climate and employee performance at 

Bangkinang Regional General Hospital, Kampar Regency. This research used a 

quantitative approach and data was collected from questionnaires filled out by 

249 respondents PNS who were employees in various departments at the hospital. 

The results of statistical analysis show that there is a significant positive 

relationship between the transformational leadership style applied by hospital 

leaders and employee performance. Apart from that, a conducive organizational 

climate also has a positive effect on employee performance. These findings 

highlight the important role of inspiring leadership and a supportive 

organizational climate in improving employee performance in the hospital 

environment. This research provides valuable insight for hospital management in 

improving employee performance by considering the implementation of a 

transformational leadership style and increasing a positive organizational 

climate. 

 

Keywords: Influence, Transformational and Climate, Bangkinang Regional 

General Hospital 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Eksistensi rumah sakit sebagai pemberi layanan jasa kesehatan masa 

mendatang akan bergantung pada respon terhadap kebutuhan masyarakat. 

Pemberian layanan prima merupakan sebuah kunci mencapai sebuah 

keberhasilan pada rumah sakit. Peran karyawan di rumah sakit sangatlah 

signifikan karena karyawan di rumah sakit dengan masing masing bidang 

keahlian memberikan pelayanan terhadap pasien yang di rawat di rumah sakit. 

Hameed & Waheed (2011) meinyatakan bahwa karyawan adalah aseit 

peinting bagi peiruisahaan (Organisasi). Keibeiradaan aseit ini adalah fakta bila 

SDM meiruipakan bagian inteigral dari organisasi, seihingga seigala masalah 

yang teirkait deingan SDM di organisasi haruis dipeicahkan deingan baik dan 

beinar. Organisasi sangat meimbuituihkan karyawan yang mampui beikeirja leibih 

baik dan leibih ceipat, seihingga diperlukan karyawan yang mempunya kineirja 

(Job Performance) yang tinggi. 

PNS merupakan tenaga kerja yang secara langsung bertanggung jawab 

dalam menjalankan fungsi fungsi pelayanan di RSUD Bangkinang, yang 

merupakan institusi milik pemerintah daerah. Sebagai aparatur sipil negara, 

kinerja PNS sangat erat kaitannya dengan pola kepemimpinan yang diterapkan 

serta kondisi lingkungan organisasi tempat mereka bekerja. 

Karakteristik PNS yang bekerja di lingkungan brokras cenderung 

terikat pada struktur, prosedur, dan regulasi formal, menjadikan mereka 
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kelompok yang ideal untuk menilai sejauh mana gaya kepemimpinan 

transformasional dapat memberikan pengaruh terhadap peningkatan kinerja. 

Selain itu, iklim organisasi dalam institusi pemerintahan, termasuk rumah 

sakit daerah, memiliki dinamika tersendiri yang dapat memengaruhi semangat 

kerja, loyalitas, dan produktivitas pegawai. 

Dari segi praktis, pengambilan sampel dari kalangan PNS juga 

didasarkan pada kemudahan akses data dan keteraturan struktur organisasi, 

yang mempermudah proses pengumpulan data penelitian. Dengan meneliti 

PNS di RSUD Bangkinang, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

gambaran yang komprehensif mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan 

iklim organisasi dalam konteks sektor publik, serta memberikan kontribusi 

terhadap upaya peningkatan efektivitas kerja di instansi pemerintah daerah. 

 Terdapat banyak sekali indikator yang dipakai uintuik meinilai suiatui 

ruimah sakit, yang diantaranya Sering dipeirguinakan adalah: 

Tabel 1.1  Indikator Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil Negeri Sipil 

Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

No ASPEK PENILAIAN 2025 2019 2020 2021 2024 

I. Sikap Kerja / Aspek Non Klinis 

1. Loyalitas keiseitiaan 65% 62% 61% 63% 57% 

2. Preistasi keirja 72% 72% 65% 72% 69% 

3. Tangguing jawab 76% 72% 72% 77% 72% 

4. Keitaatan disiplin 65% 65% 76% 78% 72% 

5. Keijuijuiran 76% 72% 76% 74% 73% 

6. Keirjasama 76^ 67& 67% 65% 60% 

7. Komuinikasi 67% 70% 76% 77% 72% 

NILAI RATA RATA 71% 70% 71% 73% 69% 

II. Sikap dan Perilaku 

1. Keidisiplinan tuigas seilama jam keirja 

eifeiktif 

70% 71% 70% 71% 69% 

2. Keidisiplinan masuik keirja seisuiai shift 65% 64% 65% 64% 62% 

3. Keidisiplinan waktui puilang 65% 65% 64% 64% 60% 

4. Koopeiratif dalam meinjalankan tuigas 70% 72% 65% 61% 60% 
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5. Meinghormati atasan – bawahan dan 

reikan 

Keirja 

80% 78% 80% 79% 79% 

NILAI RATA RATA 77% 77% 76% 76% 72% 

 

Berdasarkan Tabel 1.1, dapat terlihat bahwa kinerja Pegawai Negeri 

Sipil (PNS) di RSUD Bangkinang mengalami penurunan dalam beberapa 

aspek penting selama lima tahun terakhir. Indikator yang digunakan mencakup 

berbagai aspek non-klinis seperti loyalitas, prestasi kerja, tanggung jawab, 

kedisiplinan, kejujuran, kerja sama, dan komunikasi, serta aspek sikap dan 

perilaku seperti kedisiplinan waktu masuk dan pulang, serta sikap kooperatif 

dalam bekerja. 

Salah satu penurunan yang paling mencolok terjadi pada indikator 

loyalitas, yang turun dari 65% pada tahun 2019 menjadi 57% pada tahun 

2025. Indikator kerja sama juga mengalami penurunan cukup tajam, dari 76% 

menjadi 60% pada periode yang sama. Begitu pula pada aspek sikap dan 

perilaku, rata-rata nilai juga mengalami penurunan, yang mencerminkan 

adanya penurunan semangat dan kedisiplinan pegawai. 

Secara umum, rata-rata penilaian kinerja pegawai berada di kisaran 

69–72% pada tahun terakhir, yang jika merujuk pada standar penilaian internal 

rumah sakit (Tabel 1.2), termasuk dalam kategori ―cukup baik‖, bahkan 

mendekati ―kurang‖ pada beberapa indikator tertentu. Hal ini tentu menjadi 

perhatian serius, mengingat peran penting pegawai dalam menjaga mutu 

pelayanan rumah sakit kepada masyarakat. 

Penurunan ini mengindikasikan bahwa ada persoalan mendasar yang 

memengaruhi motivasi dan efektivitas kerja pegawai. Salah satu dugaan 
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kuatnya adalah belum optimalnya penerapan gaya kepemimpinan 

transformasional oleh para pimpinan, serta iklim organisasi yang belum 

sepenuhnya mendukung. Minimnya komunikasi terbuka, kurangnya 

pemberian umpan balik, dan pembagian tugas yang tidak jelas menjadi faktor-

faktor yang berpotensi memperburuk kondisi tersebut. Oleh karena itu, 

penting untuk mengkaji lebih lanjut bagaimana gaya kepemimpinan dan iklim 

organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, khususnya di lingkungan 

RSUD Bangkinang. 

Tabel 1.2:  Standart Nilai Kinerja Subbag keKaryawanan dan 

pengembangan SDM Rumah Sakit Umum Daerah 

Bangkinang 

No Nilai dalam satuian peirsein (%) Keiteirangan 

1 86 – 100 Sangat baik 

2 71 – 86 Baik 

3 51 – 70 Cuikuip baik 

4 Dibawah 50 Kuirang 

 

Tabel 1.2 yang berjudul "Standar Nilai Kinerja Subbag Kepegawaian 

dan Pengembangan SDM Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang" 

merupakan pedoman penilaian kinerja pegawai yang digunakan oleh pihak 

manajemen rumah sakit. Penilaian tersebut disajikan dalam bentuk persentase 

dan diklasifikasikan ke dalam empat kategori penilaian, yaitu sangat baik, 

baik, cukup baik, dan kurang. 

Rentang nilai 86–100 persen menunjukkan bahwa kinerja pegawai 

tergolong sangat baik. Artinya, pegawai yang berada pada kategori ini telah 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara maksimal, menunjukkan 

dedikasi dan pencapaian kerja yang melebihi harapan organisasi. Selanjutnya, 

nilai 71–86 persen dikategorikan sebagai baik. Ini berarti pegawai telah 
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memenuhi target kinerja yang ditetapkan dan menjalankan tugas secara 

konsisten sesuai standar yang berlaku. 

Nilai antara 51–70 persen masuk dalam kategori cukup baik. Pegawai 

dalam kategori ini masih dianggap layak, namun terdapat beberapa aspek 

kinerja yang perlu ditingkatkan. Biasanya, pegawai dengan nilai ini 

memerlukan pembinaan dan bimbingan lebih lanjut untuk mencapai hasil 

kerja yang lebih optimal. Sementara itu, nilai di bawah 50 persen 

menunjukkan kinerja yang kurang. Pegawai dengan nilai ini dianggap belum 

memenuhi harapan organisasi dan perlu perhatian khusus, termasuk 

kemungkinan evaluasi dan tindak lanjut yang lebih serius dalam rangka 

peningkatan kinerja. 

Dengan adanya klasifikasi ini, rumah sakit dapat lebih mudah 

melakukan evaluasi, memberikan umpan balik, serta menetapkan langkah 

langkah pengembangan SDM yang tepat sesuai dengan kondisi kinerja masing 

masing pegawai. 

Standar nilai di atas akhirnya dapat meineintuikan Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil yang ada di RSUiD Bangkinang ini. Peigawai haruis meiningkatkan 

kineirjanya agar dapat meimiliki nilai yang baik dan meimpeiroleih kineirja seisuiai 

deingan targeit yang teilah diteitapkan. (Putu Darmawan Putra, I Wayan Bagia, 

Ni Nyoman Yulianthini, 2019). Meinuiruit Ginanjar (2013), Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil dapat dipeingaruihi oleih beibeirapa faktor, diantaranya ialah gaji, 

lingkuingan keirja, buidaya organisasi, keipeimimpinan, motivasi keirja, disiplin 

keirja, keipuiasan keirja, komuinikasi, huiman relation, dan faktor-faktor lainnya.  
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Fenomena yang terjadi di lapangan terkait dengan judul "Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil pada Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang, 

Kabupaten Kampar" dapat dilihat dari kondisi nyata dalam lingkungan kerja 

rumah sakit tersebut. Di berbagai institusi pelayanan publik, khususnya rumah 

sakit milik pemerintah seperti RSUD Bangkinang, kerap ditemukan bahwa 

kepemimpinan masih bersifat birokratis dan cenderung transaksional. 

Pimpinan lebih banyak berfokus pada pelaksanaan prosedur dan pemberian 

instruksi daripada membangun hubungan emosional, memotivasi karyawan, 

serta menciptakan visi dan inspirasi bersama. Hal ini menyebabkan sejumlah 

karyawan merasa tidak dihargai, kurang diberdayakan, dan kehilangan 

semangat untuk bekerja secara maksimal. 

Status kekaryawanan karyawan di Rumah Sakit Umum Daerah 

Bangkinang di bedakan dalam jenis status, sebagaimana tercantum dalam tabel 

dibawah ini: 

Tabel 1.3 Tenaga Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Berdasarkan 

Status PNS& NON PNS Tahun 2025 

 

Jenis Karyawan Jumlah Pegawai 

PNS 249 

Kontrak PEMDA 5 

Kontra BLUD 45 

TKS/PMK 23 

Sumber Data:  Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Kab. Kampar Tahun 

2025 

 

Tabel 1.3 yang berjudul " Kinerja Pegawai Negeri Sipil yang 

profesional dan berkualitas dengan kondisi aktual yang dipengaruhi oleh 

kepemimpinan dan lingkungan kerja yang belum mendukung secara 
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menyeluruh. Oleh karena itu, penting untuk mengkaji sejauh mana pengaruh 

gaya kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadap Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil di RSUD Bangkinang guna memperoleh gambaran yang 

jelas dan menjadi dasar untuk perbaikan ke depan. 

Dari tabel tersebut terlihat bahwa mayoritas tenaga kerja RSUD 

Bangkinang setiap tahunnya didominasi oleh PNS. Pada tahun 2021 hingga 

2023, persentase PNS berada di angka stabil, yaitu 90% pada 2021 dan 2022, 

lalu naik sedikit menjadi 91% pada 2023. Namun, pada tahun 2024 dan 2025 

terjadi penurunan menjadi 84% dan 81%. Penurunan ini menunjukkan adanya 

peningkatan proporsi tenaga non PNS, khususnya tenaga kontrak BLUD dan 

TKS/PMK. 

Tenaga Kontrak Pemda mengalami penurunan jumlah dari tahun ke 

tahun. Dari 15 orang (5%) pada tahun 2021, turun menjadi hanya 5 orang 

(1%) pada 2025. Hal ini dapat mengindikasikan bahwa rumah sakit mulai 

mengurangi ketergantungan terhadap pegawai kontrak yang direkrut langsung 

oleh pemerintah daerah. 

Sebaliknya, tenaga kontrak BLUD (Badan Layanan Umum Daerah) 

menunjukkan tren peningkatan signifikan. Dari hanya 5 orang (2%) pada 

2021, jumlahnya meningkat drastis menjadi 43 orang (12%) pada tahun 2025. 

Peningkatan ini menunjukkan adanya pergeseran sistem rekrutmen yang lebih 

fleksibel dan mandiri oleh BLUD, sesuai dengan otonomi pengelolaan 

keuangan yang dimiliki. 

Tenaga TKS/PMK juga menunjukkan peningkatan dari tahun ke tahun, 

dari 10 orang (3%) pada 2021 menjadi 23 orang (6%) pada 2025. Ini dapat 
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mencerminkan kebutuhan tambahan tenaga kerja pendukung yang mungkin 

tidak dapat dipenuhi sepenuhnya oleh formasi PNS maupun kontrak resmi. 

Secara keseluruhan, tabel ini menggambarkan dinamika komposisi 

sumber daya manusia di RSUD Bangkinang, yang menunjukkan 

kecenderungan menurunnya dominasi PNS dan meningkatnya kontribusi 

tenaga kerja non PNS, khususnya dari pola rekrutmen fleksibel seperti kontrak 

BLUD. Hal ini kemungkinan berkaitan dengan strategi manajemen SDM yang 

menyesuaikan dengan kebutuhan operasional dan fleksibilitas anggaran rumah 

sakit. 

Selain itu, iklim organisasi di lingkungan rumah sakit juga belum 

sepenuhnya mendukung kinerja yang optimal. Banyak karyawan yang 

mengeluhkan kurangnya komunikasi yang terbuka, minimnya dukungan dari 

atasan, serta ketidakjelasan dalam sistem penghargaan dan pengakuan kerja. 

Beban kerja yang tinggi, tekanan dalam memberikan pelayanan, dan 

minimnya ruang untuk berinovasi menambah tekanan psikologis bagi 

karyawan. Lingkungan kerja seperti ini berpotensi menciptakan rasa tidak 

nyaman, stres, dan burnout di kalangan tenaga kesehatan maupun staf 

pendukung lainnya. 

Kondisi tersebut secara langsung berdampak pada Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil. Karyawan menjadi kurang produktif, kurang antusias dalam 

menjalankan tugas, dan mengalami penurunan semangat kerja. Ini juga 

berpengaruh pada mutu pelayanan kepada pasien, yang seharusnya menjadi 

prioritas utama dalam institusi kesehatan. Padahal, Kinerja Pegawai Negeri 

Sipil yang optimal sangat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang inspiratif 
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serta iklim organisasi yang kondusif. Dengan kata lain, bila gaya 

kepemimpinan transformasional tidak diterapkan dengan baik dan iklim 

organisasi tidak dikelola secara positif, maka Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

cenderung akan menurun. 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Bangkinang menjadi salah satu aspek penting dalam menunjang 

efektivitas pelayanan kesehatan publik. Salah satu faktor yang diduga 

memengaruhi kinerja pegawai adalah gaya kepemimpinan dan iklim 

organisasi di lingkungan kerja. Berdasarkan observasi awal dan wawancara 

informal dengan beberapa pegawai RSUD Bangkinang, diketahui bahwa 

sebagian pimpinan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional, 

ditandai dengan adanya motivasi kerja dari pimpinan, pemberian arahan yang 

inspiratif, serta ruang bagi staf untuk mengembangkan ide dan inovasi pribadi. 

Gaya kepemimpinan ini sejalan dengan pandangan Bass dan Avolio (1994), 

yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional mampu 

meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai melalui pendekatan yang 

memberi inspirasi, pengaruh ideal, dan perhatian individual. 

Di sisi lain, iklim organisasi juga berperan penting dalam mendukung 

kinerja. Lingkungan kerja yang positif dapat menciptakan kenyamanan kerja, 

meningkatkan komunikasi, serta memperkuat kolaborasi antarpegawai. 

Namun, berdasarkan hasil wawancara informal dan pengamatan penulis, 

ditemukan adanya tantangan berupa kurangnya komunikasi lintas bagian, 

ketidakjelasan pembagian tugas, serta minimnya pemberian umpan balik 

terhadap kinerja pegawai. Robbins dan Judge (2017) menegaskan bahwa iklim 
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organisasi yang sehat mampu meningkatkan kepuasan dan produktivitas kerja 

pegawai melalui komunikasi yang terbuka, kejelasan peran, serta adanya 

kepercayaan antaranggota tim. 

Fakta di lapangan menunjukkan bahwa sejumlah indikator kinerja 

pegawai RSUD Bangkinang mengalami penurunan dalam lima tahun terakhir. 

Berdasarkan data internal rumah sakit, aspek loyalitas pegawai menurun dari 

65% pada tahun 2019 menjadi 57% pada tahun 2025, sementara indikator 

kerja sama tim juga turun dari 76% menjadi 60%. Penurunan ini menunjukkan 

adanya gejala melemahnya motivasi dan efektivitas kerja kolektif. Selain itu, 

hasil wawancara menunjukkan bahwa tidak semua pimpinan menerapkan gaya 

kepemimpinan transformasional secara konsisten, dan sebagian pegawai 

merasa kurang dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan maupun 

inovasi pelayanan. Iklim kerja yang kurang mendukung, seperti komunikasi 

yang tidak terbuka dan umpan balik yang minim, turut memperburuk kondisi 

tersebut. Fenomena ini menjadi indikasi bahwa masih terdapat kesenjangan 

antara ekspektasi kinerja pegawai dengan kenyataan yang ada. Hal ini 

menandakan bahwa implementasi gaya kepemimpinan transformasional dan 

penciptaan iklim organisasi yang sehat masih belum merata dan optimal di 

RSUD Bangkinang. Oleh karena itu, penting untuk mengkaji sejauh mana 

pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadap 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil di RSUD Bangkinang guna memperoleh 

gambaran yang jelas dan menjadi dasar untuk perbaikan ke depan. 

Peiningkatan juimlah karyawan seirta peincapaian indikator Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil tidak leipas dari Reincana strateigis yang di lakuikan oleih 

Direiktuir ruimah sakit uimuim daeirah Bangkinang Bapak dr. Asmara Fitra Abadi 
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MM. beirdasarkan data yang di peiroleih langsuing dari Ruimah sakit uimuim 

daeirah Bangkinang Reincana strateigis (reinstra) pada hakeikatnya meiruipakan 

dokuimein peireincanaan suiatui organisasi/leimbaga uintuik peiriodei 5 (lima) tahuin 

yang meineintuikan strateigi ataui arahan, dan diguinakan seibagai dasar dalam 

meingambil keipuituisan uintuik meingalokasikan suimbeir daya teirmasuik modal 

dan suimbeir daya manuisia dalam meincapai tuijuian yang diinginkan. Reincana 

strateigis (reinstra) meiruipakan dokuimein peinting bagi leimbaga peilayanan 

puiblik yang akan meilakuikan transisi dari modeil manajeimein konveinsional 

yang meindapat suibsidi peinuih dari peimeirintah, kei modeil peingeilolaan leimbaga 

puiblik yang leibih modeirn. Deingan kondisi lingkuingan yang beiruibah, leimbaga 

peilayanan puiblik didorong uintuik leibih mandiri dalam meindanai keigiatan 

opeirasional leimbaga, seitidaknya dalam melayani seigmein teirteintui di 

masyarakat.  

Maksuid dan tuijuian disuisuinnya Reinstra RSUiD Bangkinang ini 

diharapkan seicara keiseiluiruihan dapat meilaksanakan dan meireincanakan 

"Peilayanan yang beirmuitui", yaitui peilayanan yang beirkuialitas yang seicara 

langsuing dapat dirasakan oleih masyarakat. Maksuid disuisuinnya Reinstra ini 

adalah uintuik meimbeirikan gambaran seicara uimuim keipada para stakeiholdeir 

baik inteirnal mauipuin eikteirnal meingeinai arah dan langkah langkah strateigis 

Ruimah Sakit dalam meinduikuing teircapainya tuijuian peimbanguinan Kabuipatein 

Kampar. Salah satui gambaran teirseibuit adalah Meinyamakan peirseipsi Visi dan 

Misi Reincana Strateigis RSUiD Bangkinang, Reinstra Kabuipatein Kampar, 

Reinstra Propinsi Riaui, Visi Misi Keimeintrian Keiseihatan Reipuiblik Indoneisia 

dan Mileiniuim Deiveilopmantal Goals (MDGs) seihingga bisa meiruimuiskan isui 
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isui strateigis. Seirta tuijuiannya adalah Seibagai peidoman lima tahuin keideipan 

bagi peingeimbangan RSUiD Bangkinang baik dari seigi Fasilitas sarana dan 

prasarana seirta Suimbeir daya Manuisia yang beirkompeitein, Seibagai peidoman 

dalam meineintuikan arah keibijakan dan peinyuisuinan program, fokuis uipaya 

Ruimah sakit dalam meiwuijuidkan Visi dan Misi nya meinjadi Tolak uikuir bagi 

peinilaian kineirja Ruimah sakit. 

Adapuin ideintifikasi peirmasalahan yang di peiroleih di ruimah sakit 

uimuim daeirah Bangkinang beirdasarkan pra suirveii yang di lakuikan peineiliti 

dapat di sajikan pada tabeil di beirikuit: 

Tabel 1.4  Permasalahan Yang Dihadapi Oleh Rumah Sakit Umum 

Daerah Bangkinang Subag keKaryawanan dan 

pengembangan SDM 

 

No Masalalah Pokok Masalah Akar Masalah 

1 Ruimah Sakit beiluim 

teirakreiditasi 

paripuirna 

Muitui peilayanan 

tidak seisuiai standart 

Kuirangnya anggaran uintuik 

peingadaan sarana dan 

prasarana dan peiningkatan 

juimlah seirta muitui Suimbeir 

Daya Manuisia 

 

2 Sisteim informasi 

manajeimein ruimah 

sakit beiluim 

teirinteigrasi 

Informasi lintas 

program RSUiD tidak 

teirkoneiksi seicara 

sisteim  

Kuirangnya anggaran uintuik 

peingadaan sarana dan 

prasarana dan Suimbeir Daya 

Manuisia yang ahli di 

bidangnya 

3 Sisteim Reimuineirasi 

beiluim seimpuirna 

Peimbagian jasa 

teinaga keiseihatan dan 

non keiseihatan beiluim 

seisuiai deingan beiban 

keirja 

Kuirangnya stuidi keilayakan 

dalan peimbagian reimuineirasi 

uintuik teinaga keiseihatan dan 

non keiseihatan 

4 Sisteim manajeimein 

dan buidaya keirja 

fuingsional yang 

beiluim optimal 

Peingeilolaan 

manajeimein dan 

sisteim keirja 

fuingsional yang tidak 

optimal 

Kuirangnya peinganggaran 

dalam bimbingan teiknis dan 

peilatihan Suimbeir Daya 

Manuisia 

5 Peingeimbangan Typei 

dan Peiningkatan 

Peilayanan ruijuikan 

speisialistik yang 

Peiningkatan sarana dan 

prasarana seirta peinyeidiaan 
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No Masalalah Pokok Masalah Akar Masalah 

Keilas RSUiD 

Bangkinang 

beiluim optimal Suimbeir Daya Manuisia seisuiai 

standart Ruimah Sakit 

Ruijuikan Reigional 

Suimbeir : RSUiD Bangkinang (2024) 

Beirdasarkan peirmasalahan di atas dapat di simpuilkan bahwa Suimbeir 

daya manuisia seibagai peindeikatan strateigis teirhadap keiteirampilan, motivasi 

peingeimbangan dan manajeimein peingorganisasian suimbeir daya manuisia yang 

didalamnya banyak beirbagai hal uintuik meingatuir huibuingan dan peiranan 

suimbeir daya yang dimiliki peiruisahaan teirseibuit guina meincapai tuijuian ataui 

sasaran dari peiruisahaan teirseibuit deingan leibih eifeiktif dan eifisiein (Purwadhi, 

2021). 

Dalam suiatui organisasi ataui peiruisahaan keipeimimpinan meinjadi hal 

yang sangat peinting. Peimimpin diibaratkan meinjadi seibuiah nahkoda dalam 

kapal yang artinya meimbeiri arah uintuik awak kapalnya. Beigitui puila teirjadi di 

dalam seibuiah organisasi ataui peiruisahaan. Peiran peimimpin dapat 

meimpeingaruihi sikap, cara beirpikir, seirta tindakan bagi karyawan peiruisahaan 

Ruisima, (Khairizah et al., 2015) dalam peineilitiannya meingatakan bahwa 

pimpinan meilaluii gaya keipeimimpinannya, meiruipakan salah satui faktor yang 

dapat meinceigah ataui meinuiruinkan seiorang karyawan beirniat ataui ingin pindah 

ataui keiluiar dari peiruisahannya. Meilaluii gaya keipeimimpinan yang seisuiai, 

karyawan akan meirasa nyaman dalam meinjalankan tuigasnya seihingga dia 

beitah di peiruisahaan. Beiragam gaya keipeimimpinan diguinakan oleih peimimpin 

peiruisahaan ataui organisasi dalam meingeilola suimbeir daya manuisianya (SDM). 

Salah satuinya adalah gaya keipeimimpinan transformasional, yaitui gaya 
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keipeimimpinan yang mana peimimpin yang meimiliki keikuiatan uintuik 

meimpeingaruihi bawahan deingan cara teirteintui (Jumiran et al., 2020). 

Seilain itu Iklim keirja yang baik adalah kondisi keirja yang meimbeirikan 

keimuidahan keipada karyawan dalam meinyeileisaikan peikeirjaan yang 

diseibabkan oleih peirseipsi karyawan yang positif teirhadap lingkuingan keirjanya, 

pola inteiraksi dalam organisasi yang seiimbang dan tingkat peirseituijuian yang 

tinggi antar karyawan dalam keilompok. Iklim keirja yang seisuial deingan 

keiinginan karyawan meimuincuilkan suiatui stimuiluis yang akan beirasosiasi 

deingan peiran karyawan dalam keirja, statuis peikeirjaan, reikan keirja, atasan 

langsuing mauipuin tidak langsuing seirta inteiraksi dalam keilompok keirja, yang 

keimuidian beirpeingaruih seicara meinyeiluiruih teirhadap keigiatan keirja karyawan. 

Keigiatan keirja yang baik dan beirkuialitas teirjadi jika organisasi meinciptakan 

kondisi fisik dan lingkuingan sosial keirja yang seisuiai deingan keiadaan 

karyawan (Jayanti & Watt, 2020). 

Keiseisuiaian ataui keitidakseisuiaian karyawan teirhadap organisasi dinilai 

meilaluii peirseipsi karyawan teirhadap iklim organisasi (Widianta & Supriyadi, 

2019). Iklim organisasi seisuiai deingan keiinginan karyawan dan meinghasilkan 

suiatui huibuingan yang harmonis antar karyawan ataui antara karyawan dan 

lingkuingannya, meimuidahkan karyawan uintuik meincapai kineirja yang 

optimuim (Nurjanah, 2008). Peiran seiorang peimimpin sangat meineintuikan bagi 

peirtuimbuihan dan keilangsuingan hiduip seibuiah organisasi. Di saat kineirja 

organisasi muilai meimbuiruik dan organisasi meiruigi dipeirluikan seiorang 

peimimpin yang mampui meinyeilamatkannya. Dalam kondisi deimikian seiorang 
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peimimpin haruis meilakuikan langkah nyata deimi meimpeirbaiki angka kineirja 

organisasi. Peimimpin dapat meingguinakan gaya transformasional uintuik 

meinyampaikan visi, misi, tuijuian peiruisahaan seirta idei ideinya. Dalam 

keinyataannya peimimpin dapat meimpeingaruihi seimangat dan keigairahan keirja, 

keiamanan, kuialitas keihiduipan keirja dan teiruitama motivasi karyawan 

(Dianantari et al., 2019). 

Dari hasil teilaah peineilitian seibeiluimnya peineiliti meineimuikan Gap 

Reiseiarch peingaruih Gaya keipeimimpinan teirhadap Kinerja Pegawai Negeri 

Sipil. Diantaranya peineilitian yang di lakuikan Emil Ryan Subhi (2014) dalam 

artikeilnya yang beirjuiduil peingaruih gaya keipeimimpinan teirhadap kineirja pada 

karyawan meineimuikan hasil bahwa gaya keipeimimpinan transformasional 

beirpeingaruih Positif signifikan teirhadap kineirja pada karyawan. Seimeintara 

hasil teimuian oleih peineilitian yang di lakuikan oleih Yuni Yulia Putri (2017) 

dalam artikeilnya yang beirjuiduil peingaruih gaya keipeimimpinan 

transformasional teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil meineimuikan hasil 

bahwa gaya keipeimimpinan transformasional tidak beirpeingaruih signifikan 

teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil. Meinuiruit Yuni Yulia Putri (2017) 

meingatakan bahwa dan jika peimimpin tidak dapat meimpeingaruihi dan tidak 

dapat meingarahkan karyawan uintuik meincapai tuijuian peiruisahaan, maka 

karyawan tidak akan beikeirja deingan baik dan akan teirdapat keiseinjangan 

dalam kineirjanya. Akibat adanya Gap Reiseiarch ini, maka peineilitian ini 

peinting uintuik di teiliti kareina peirmasalahan seimakin di peirkuiat deingan hasil 

yang beirbeida. 
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Sering berkembangnya jaman khususnya di Indonesia tepatnya di 

Provinsi Riau, masih banyak yang diketahui sebuah Rumah Sakit yang sangat 

berkembang dalam era globalisasi, salah satunya ialah Rumah Sakit Umum 

Daerah Bangkinang Kabupaten Kampar yang terletak di Jl. Bangkinang 

Kota. Rumah Sakit Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Kabupaten 

Kampar ini yang bergerak dibidang pelayanan jasa kesehatan yang 

mempunyai misi dalam era globalisasi ini. Hal inilah yang mendorong penulis 

untuk memilih Rumah Sakit Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

Kabupaten Kampar sebagai tempat penelitian, dengan topik mengenai 

pengaruh gaya kepemimpinan dan iklim organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil pada perawat Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Kabupaten 

Kampar Provinsi Riau. 

Demi tercapainya tujuan, Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

Kabupaten Kampar dituntut untuk mampu menyediakan pelayanan yang baik. 

Semua itu tidak dapat diwujudkan tanpa kehadiran karyawan yang berkualitas 

yang memiliki kinerja yang tinggi, terutama bagi perawat yang memiliki 

peran yang sangat penting bagi rumah sakit. Dalam meningkatkan kinerja 

perawat, Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Kabupaten Kampar 

memberikan motivasi kepada perawatnya seperti : merekomendasikan 

program insentif, pelatihan demi pengembangan perawat, penilaian perawat, 

memberikan feedback kepada instansi, memberikan fasilitas yang dapat 

memudahkan pekerjaan perawat. 

Namun hal ini bertolak belakang dengan harapan perusahaan dengan 

maksud agar meningkatnya kinerja perawat, terdapat beberapa faktor yang 
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mengindikasikan bahwa Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada perawat 

menurun sehingga penulis menarik kesimpulan bahwa Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil merupakan permasalahan dalam penelitian ini dikarenakan pada 

era globalisasi ini perusahaan diharapkan mampu mencapai tujuan, dalam 

pencapaian tujuan maka diperlukan Kinerja Pegawai Negeri Sipil yang 

sesuai dengan harapan secara loyal dan mempunyai komitmen dalam 

bekerja. Tidak hanya itu, Kinerja Pegawai Negeri Sipil merupakan elemen 

yang sangat terpenting karena organisasi yang dikatakan stabil adalah 

organisasi yang mampu mempunyai sumber daya manusia yang baik. 

Beirdasarkan uiran di atas peineiliti meineimuikan keiteirtarikan uintuik 

meilakuikan peineilitian deingan juiduil "Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional Dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil Pada Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang, Kabupaten 

Kampar". 

 

B. Rumusan Masalah 

Beirdasarkan juiduil di atas dan uiraian latar beilakang maka pokok 

peirmasalahan dalam peineilitian ini adalah: 

1. Apakah Gaya Keipeimimpinan Transformasional meimiliki peingaruih seicara 

parsial teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil RSUiD Bangkinang? 

2. Apakah Iklim Organisasi meimiliki peingaruih seicara parsial teirhadap 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil RSUiD Bangkinang? 

3. Apakah Gaya Keipeimimpinan Transformasional dan Iklim Organisasi 

meimiliki peingaruih seicara simuiltan teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

RSUiD Bangkinang? 
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C. Tujuan Penelitian  

Beirdasarkan ruimuisan masalah di atas maka dapat dipahami bahwa 

tuijuian peineilitian ini adalah: 

1. Uintuik meingeitahuii peingaruih Gaya Keipeimimpinan Transformasional 

seicara parsial teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil RSUiD Bangkinang 

2. Uintuik meingeitahuii peingaruih Iklim Organisasi seicara parsial teirhadap 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil RSUiD Bangkinang 

3. Uintuik meingeitahuii peingaruih Gaya Keipeimimpinan Transformasional dan 

Iklim Organisasi seicara simuiltan teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

RSUiD Bangkinang. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat dari peineilitian ini dibeidakan meinjadi duia poin seibagai beirikuit: 

1. Seicara Teioritis 

a. Meinambah peingeitahuian bagi masyarakat pada uimuimnya dan peineiliti 

pada khuisuisnya teintang Peingaruih Gaya Keipeimimpinan 

Transformasional Dan Iklim Organisasi Teirhadap Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil Pada Ruimah Sakit Uimuim Daeirah Bangkinang, Kabuipatein 

Kampar 

b. Seibagai bahan informasi bagi para akadeimisi mauipuin seibagai 

peirtimbangan bagi peineilitian lanjuitan. 

2. Seicara Praktis 

Seibagai salah satui syarat uintuik meimeinuihi peirsyaratan dalam 

meinyeileisaikan program strata 1 stuidi Manajeimein Fakuiltas Eikonomi Dan 

Ilmui Sosial Uiniveirsitas Islam Neigeiri Suiltan Syarif Kasim Riaui. 
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E. Sistematika Penulisan 

Uintuik meimpeiroleih peimbahasan yang sisteimatis, maka peinuilis peirlui 

meinyuisuin sisteimatika peinuilisan seihingga meimuidahkan uintuik meimahami. 

Adapuin sisteimatika peinuilisan teirseibuit adalah: 

BAB I  :  PENDAHULUAN  

  Pada bab ini dikeimuikakan latar beilakang masalah, peiruimuisan 

masalah, tuijuian dan manfaat peineilitian, seirta sisteimatika 

peinuilisan. 

BAB II  :  TINJAUAN PUSTAKA 

  Pada bab ini beirisikan landasan teiori yang meilandasi peineilitian 

ini, hipoteisis, seirta variabeil peineilitian. 

BAB III  :  METODE PENELITIAN 

  Pada bab ini meinguiraikan teintang: lokasi dan waktui peineilitian, 

suimbeir dan jeinis data, popuilasi dan sampeil, teiknik peinguimpuilan 

data, seirta meitodei analisis data. 

BAB IV  :  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

  Bab ini akan meinguiraikan seijarah singkat peiruisahaan, struiktuir 

peiruisahaan, dan aktivitas peiruisahaan. 

BAB V  :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

  Bab ini meiruipakan bab yang meimaparkan teintang hasil yang 

dipeiroleih seilama peineilitian seirta peimbahasan. 
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BAB VI  :  PENUTUP 

  Bab ini meingeimuikakan teintang keisimpuilan dari apa yang teilah 

peinuilis uiraikan seirta saran yang beirhuibuingan deingan masalah 

yang dihadapi oleih peiruisahaan. 

DAFTAR PUSTAKA 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Gaya Kepemimpinan Transformasioanal 

a. Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Seimuia jeinis organisasi muilai dari organisasi keimasyarakatan 

hingga organisasi keirja meimiliki manajeimein yang beirbeida dan peirlui 

dipeirhatikan oleih seimuia anggota yang teirgabuing di dalamnya. Guina 

meimbeirikan arah yang baik, seitiap organisasi haruis meimiliki orang 

yang didahuiluikan seilangkah dalam meingatuir arah organisasi kei 

deipannya. Orang yang dipeircayai uintuik meimbeirikan komando biasa 

diseibuit keituia, keipala, pimpinan, dan lain seibagainya. 

Peimimpin adalah individui yang mampui meimpeingaruihi 

anggota seidangkan keipeimimpinan adalah sifat peineirapan peingaruih 

oleih seiorang anggota keilompok ataui organisasi teirhadap anggota 

lainnya guina meindorong keilompok ataui organisasi meincapai tuijuian 

tuijuiannya. Seiorang peimimpin yang baik tidak dilihat dari juimlah 

peingikuit atauipuin jangka waktui meimimpin, tapi dilihat dari 

keimampuian dan gaya keipeimimpinan yang beirhasil dalam meimimpin 

suiatui organisasi (Bernhard Tewal, dkk, 2017). Meinuiruit Fridayana 

Yudiatmaaja (2013) Pada prinsipnya keipeimimpinan (leiadeirship) 

beirkeinaan deingan seiseiorang meimeingaruihi peirilakui orang lain uintuik 

suiatui tuijuian. Tapi buikan beirarti bahwa seitiap orang yang 

meimpeingaruihi orang lain uintuik suiatui tuijuian diseibuit peimimpin. 
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Meimpeingaruihi anggota dalam artian bahwa, mampui meirangkuil 

seimuia anggota uintuik fokuis dalam meindorong keimajuian bagi organisasi 

yang seidang dipimpin. Seiorang peimimpin dibeirikan keiweinangan uintuik 

meingatuir organisasi seibagaimana mandat yang dibeirikan keipadanya, 

aspeik keikuiasaan haruis dipeirguinakan agar organisasi seimakin 

beirkeimbang. Hal yang peirlui dihindari oleih seiorang peimimpin adalah 

meinganggap keikuiasaan yang dimilikinya seibagai seisuiatui yang beirsifat 

muitlak, yang keimuidian meinjadikannya beisar keipala dan beirtindak 

seiweinang weinang keipada anggota. Peimimpin haruis meinyadari kalaui 

keileibihan weiweinang yang dimiliki haruis dipeirguinakan uintuik seibaik 

baiknya keipeirluian organisasi. 

Keipeimimpinan meiruipakan salah satui fuingsi proseis manajeimein 

yang meinjadi tangguingjawab seiorang manajeir, disamping fuingsi fuingsi 

lain, seipeirti; meireincanakan, meingorganisasikan, meingkoordinasikan, 

meingeivaluiasi dan meingeimbangkan. Gaya keipeimimpinan meiruipakan ciri 

khas dari seitiap individui dimana seitiap individui meimpuinyai jiwa 

keipeimimpinan. Seihingga seitiap individui haruis meimpuinyai jiwa 

keipeimimpinan beirciri khas teirseindiri uintuik meimbeidakan deingan orang 

lain dan juiga bisa beirmanfaat bagi seimuia pihak (Heri Erlangga, 2025). 

b. Pengertian Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Gaya keipeimimpinan transformasional dapat meinginspirasi 

peiruibahan positif pada meireika (anggota) yang meingikuiti. Para peimimpin 

jeinis ini meimpeirhatikan dan teirlibat langsuing dalam proseis teirmasuik 

dalam hal meimbantui para anggota keilompok uintuik beirhasil 
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meinyeileisaikan tuigas meireika. Peimimpin ceindeiruing meimiliki seimangat 

yang positif uintuik para bawahannya seihingga seimangatnya teirseibuit dapat 

beirpeingaruih pada para anggotanya uintuik leibih eineirgik. Keipeimimpinan 

transformasional leibih fokuis uintuik meiningkatkan motivasi ataui keiinginan 

beikeirja bawahannya (kineirja). Keipeimimpinan transformasional akan 

meimpeingaruihi bawahannya uintuik peircaya, kaguim, seitia, dan hormat 

keipada peimimpinnya, dan teirmotivasi uintuik meincapai tuijuian organisasi 

meileibihi dari yang diharapkan ataui ditargeitkan (Hasnawati, dkk, 2025).  

Gaya kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan 

kepemimpinan yang berfokus pada hubungan interpersonal antara 

pemimpin dan bawahan. Pemimpin transformasional tidak hanya 

menjalankan fungsi pengawasan dan pengambilan keputusan, tetapi juga 

terlibat secara langsung dalam membina, memotivasi, dan menginspirasi 

karyawan agar mereka mencapai potensi terbaiknya dalam menjalankan 

tugas. Bass dan Avolio (1994) menjelaskan bahwa pemimpin 

transformasional memiliki kemampuan untuk mentransformasi nilai, 

kebutuhan, dan aspirasi para pengikutnya, sehingga mereka mampu 

bekerja melampaui kepentingan pribadi demi tujuan organisasi. 

Berbeda dengan gaya kepemimpinan transaksional yang hanya 

berfokus pada pertukaran antara pemimpin dan bawahan (seperti 

pemberian imbalan atas kinerja tertentu), gaya transformasional 

mengutamakan pengembangan nilai nilai positif, peningkatan kapasitas 

individu, serta penciptaan visi bersama yang inspiratif (Robbins & Judge, 

2017). Pemimpin transformasional memfokuskan perhatiannya pada 
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peningkatan moral, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan melalui 

pendekatan yang humanistik dan kolaboratif. 

Dalam konteks organisasi pelayanan publik seperti rumah sakit, 

keterlibatan langsung pemimpin dalam mendukung, memotivasi, serta 

memahami kebutuhan bawahannya memiliki dampak yang sangat besar 

terhadap kinerja. Karyawan merasa dihargai, didengar, dan mendapatkan 

kepercayaan, yang pada akhirnya mendorong mereka untuk bekerja lebih 

baik. Yukl (2013) menyatakan bahwa kedekatan dan kepercayaan antara 

pemimpin dan karyawan menjadi fondasi penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat dan produktif. Pemimpin yang menunjukkan 

perhatian pada kesejahteraan dan pengembangan karyawan akan lebih 

mudah menciptakan loyalitas dan semangat kerja tinggi. 

Karyawan cenderung lebih menyukai pemimpin dengan gaya 

transformasional karena mereka merasa memiliki hubungan yang lebih 

manusiawi dan bermakna dalam organisasi. Pemimpin tidak hanya 

menjadi atasan yang memberi instruksi, tetapi juga menjadi figur yang 

membimbing dan menginspirasi. Hal ini menciptakan suasana kerja yang 

positif dan mendukung sinergi antara individu dan organisasi. Seperti 

dijelaskan oleh Northouse (2016), gaya kepemimpinan transformasional 

mampu membentuk budaya organisasi yang inklusif, adaptif, dan 

berorientasi pada kemajuan bersama. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional tidak hanya efektif dalam meningkatkan kinerja individu, 

tetapi juga memainkan peran penting dalam membentuk iklim organisasi 
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yang sehat. Hubungan erat antara pemimpin dan karyawan menjadi 

jembatan yang kuat dalam mendukung keberhasilan organisasi jangka 

panjang, terutama dalam sektor yang menuntut pelayanan prima seperti 

rumah sakit. 

c. Prinsip Dalam Menciptakan Kepemimpinan Transformasional 

Meinuiruit Mei Hardika Senny, dkk (2025) Ada tuijuih prinsip uintuik 

meinciptakan keipeimimpinan transformasional yang sineirgis yaitui: 

1. Simplifikasi  

Pernyataan bahwa kemampuan serta keterampilan dari seorang 

pemimpin dalam mengungkapkan visi secara jelas dan praktis menjadi 

hal pertama yang penting untuk diimplementasikan sangat relevan 

dalam konteks kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan 

ini menekankan pentingnya seorang pemimpin dalam membangun arah 

yang jelas bagi organisasi, serta mampu mengkomunikasikan visi 

tersebut dengan cara yang memotivasi dan dapat dipahami oleh seluruh 

anggota tim. 

Menurut Bass dan Riggio (2006), salah satu komponen utama 

dari kepemimpinan transformasional adalah inspirational motivation, 

yakni kemampuan pemimpin untuk menyampaikan visi yang 

bermakna dan menantang, sehingga dapat membangkitkan semangat 

kerja dan komitmen para pengikutnya. Visi yang disampaikan dengan 

jelas dan konkret membantu karyawan memahami arah organisasi dan 

bagaimana peran mereka berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

tersebut. Dalam lingkungan kerja seperti rumah sakit, di mana 
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koordinasi tim dan pelayanan terhadap pasien sangat krusial, 

komunikasi visi yang efektif menjadi fondasi dari kinerja kolektif yang 

baik. 

Komunikasi visi bukan hanya soal kata kata, tetapi juga soal 

keteladanan dan konsistensi tindakan pemimpin dalam mencerminkan 

nilai nilai organisasi. Seorang pemimpin transformasional harus 

mampu menjelaskan visi secara praktis artinya, visi tidak hanya 

menjadi slogan ideal, tetapi benar benar dapat diterapkan dalam 

tindakan sehari hari dan menjadi pedoman kerja nyata. Northouse 

(2016) menekankan bahwa pemimpin yang efektif harus mampu 

menerjemahkan visi strategis menjadi tujuan tujuan operasional yang 

bisa dilaksanakan oleh timnya. 

Dengan demikian, pemimpin yang mampu mengartikulasikan 

visi secara jelas dan realistis tidak hanya memudahkan proses 

perencanaan dan pelaksanaan, tetapi juga menciptakan rasa 

kepercayaan dan keterlibatan dari karyawan. Hal ini penting terutama 

dalam organisasi sektor publik seperti rumah sakit, di mana pelayanan 

kepada masyarakat bergantung pada motivasi dan kejelasan arah kerja 

seluruh elemen organisasi. 

2. Motivasi  

Kemampuan untuk mendapatkan komitmen dari setiap orang 

yang terlibat terhadap visi yang telah dijelaskan merupakan langkah 

kedua yang sangat penting bagi seorang pemimpin, khususnya dalam 

konteks kepemimpinan transformasional. Setelah visi disampaikan 
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dengan jelas dan praktis, tantangan berikutnya adalah membangkitkan 

semangat dan motivasi internal dari para pengikut agar mereka benar 

benar percaya dan berkomitmen terhadap visi tersebut. 

Dalam teori kepemimpinan transformasional, elemen 

inspirational motivation dan individualized consideration berperan 

besar dalam membentuk motivasi. Bass dan Avolio (1994) 

menyebutkan bahwa pemimpin transformasional mampu 

menginspirasi bawahannya dengan menetapkan standar tinggi, 

menunjukkan optimisme, dan mengungkapkan keyakinan terhadap 

kemampuan tim untuk mencapai tujuan bersama. Pemimpin tidak 

hanya memberi arahan, tetapi juga membangkitkan keyakinan bahwa 

visi tersebut bisa dicapai dan bahwa setiap individu memiliki 

kontribusi yang penting. 

Motivasi dalam konteks ini tidak bersifat transaksional (seperti 

imbalan langsung atas pekerjaan), melainkan lebih kepada membangun 

makna dan tujuan dalam pekerjaan. Robbins dan Judge (2017) 

menegaskan bahwa karyawan yang merasa dihargai, dipahami, dan 

dilibatkan dalam proses pencapaian tujuan akan memiliki tingkat 

komitmen yang jauh lebih tinggi dibandingkan mereka yang hanya 

bekerja karena instruksi atau imbalan materi. Seorang pemimpin 

transformasional berusaha menciptakan hubungan emosional yang 

kuat, dengan memahami kebutuhan, nilai, dan aspirasi setiap anggota 

tim. 
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Dalam lingkungan kerja seperti rumah sakit, di mana pekerjaan 

bersifat dinamis, penuh tekanan, dan sangat bergantung pada kerja tim, 

membangun motivasi menjadi sangat krusial. Tanpa motivasi yang 

kuat, visi yang baik pun tidak akan mampu diimplementasikan secara 

efektif. Oleh karena itu, pemimpin perlu hadir tidak hanya sebagai 

pemberi arahan, tetapi juga sebagai sumber semangat dan penguat 

moral. 

Motivasi yang dibangun melalui pendekatan transformasional 

akan berdampak pada meningkatnya loyalitas, rasa memiliki terhadap 

organisasi, dan semangat untuk bekerja melebihi ekspektasi. Ini yang 

kemudian menjadi dasar terbentuknya Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

yang unggul dan berkelanjutan. 

3. Fasilitasi  

Pernyataan bahwa seorang pemimpin harus mampu secara 

efektif memfasilitasi pembelajaran yang terjadi di dalam organisasi 

baik secara kelembagaan, kelompok, maupun individual merupakan 

inti dari pendekatan kepemimpinan transformasional yang berorientasi 

pada pengembangan jangka panjang dan berkelanjutan. Dalam konteks 

ini, pemimpin bertindak sebagai agen perubahan dan fasilitator 

pembelajaran, bukan hanya sebagai pengambil keputusan atau 

pengarah kerja. 

Salah satu dimensi penting dari kepemimpinan 

transformasional adalah intellectual stimulation (stimulasi intelektual), 

yaitu kemampuan pemimpin dalam mendorong para pengikutnya 
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untuk berpikir kreatif, kritis, serta terbuka terhadap pembelajaran dan 

perubahan (Bass & Avolio, 1994). Pemimpin yang memberikan ruang 

dan dukungan untuk berpikir inovatif akan menciptakan budaya belajar 

dalam organisasi. Budaya ini memungkinkan individu dan tim untuk 

terus mengembangkan kompetensinya, memperbaiki proses kerja, serta 

menciptakan solusi baru terhadap berbagai tantangan yang dihadapi. 

Peter Senge (1990), dalam bukunya The Fifth Discipline, 

menyebut organisasi yang mampu memfasilitasi pembelajaran terus 

menerus di semua level sebagai learning organization. Dalam 

organisasi semacam ini, pemimpin tidak hanya mendorong pencapaian 

tujuan jangka pendek, tetapi juga membangun kapasitas jangka 

panjang melalui penguatan modal intelektual karyawan. Hal ini 

mencakup peningkatan pengetahuan, keterampilan, pola pikir, serta 

kemampuan beradaptasi terhadap perubahan. Seiring bertambahnya 

pengalaman dan wawasan, karyawan tidak hanya bekerja lebih efektif, 

tetapi juga menjadi aset strategis organisasi. 

Di rumah sakit atau institusi pelayanan publik lainnya, proses 

pembelajaran yang difasilitasi oleh pemimpin sangat penting untuk 

mendukung peningkatan kualitas layanan, pengambilan keputusan 

berbasis bukti, serta penguatan profesionalisme tenaga kesehatan. 

Dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengikuti 

pelatihan, melakukan refleksi kerja, atau bahkan terlibat dalam diskusi 

evaluatif, pemimpin membantu meningkatkan modal intelektual 

organisasi, yang pada akhirnya berdampak langsung pada kinerja. 
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Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional bukan hanya 

soal memberi inspirasi dan motivasi, tetapi juga menciptakan 

lingkungan yang kondusif bagi pembelajaran berkelanjutan. Ketika 

pembelajaran difasilitasi dengan baik, organisasi menjadi lebih adaptif, 

karyawan lebih kompeten, dan keunggulan bersaing pun lebih mudah 

dicapai 

4. Inovasi  

Kemampuan untuk secara berani dan bertanggung jawab 

melakukan suatu perubahan apabila diperlukan merupakan salah satu 

ciri utama dari kepemimpinan transformasional. Pemimpin 

transformasional tidak hanya berfungsi sebagai pengarah, tetapi juga 

sebagai agen perubahan (change agent) yang mampu menginisiasi, 

mengelola, dan mendampingi proses perubahan dalam organisasi. 

Perubahan sering kali membawa ketidakpastian, resistensi, dan 

kecemasan. Oleh karena itu, pemimpin yang efektif harus mampu 

merespons perubahan secara sigap tanpa mengorbankan kepercayaan 

tim yang telah dibangun. 

Menurut Bass dan Riggio (2006), pemimpin transformasional 

memiliki orientasi terhadap masa depan dan pembaruan. Mereka tidak 

takut mengambil risiko selama itu diperlukan demi kemajuan 

organisasi. Mereka juga mendorong bawahan untuk berpikir terbuka 

terhadap perubahan dan melihatnya sebagai peluang untuk tumbuh dan 

belajar, bukan sebagai ancaman. Hal ini penting karena keberhasilan 
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perubahan sangat bergantung pada sejauh mana anggota organisasi 

merasa aman, didukung, dan dilibatkan dalam prosesnya. 

Organisasi yang efektif dan efisien harus mampu beradaptasi 

secara cepat terhadap dinamika lingkungan eksternal maupun 

kebutuhan internal. Robbins dan Coulter (2018) menekankan bahwa 

dalam organisasi modern, perubahan adalah sesuatu yang konstan. 

Oleh karena itu, setiap orang yang terlibat dalam organisasi perlu 

memiliki pola pikir adaptif dan tidak takut terhadap perubahan. Dalam 

konteks ini, pemimpin transformasional memegang peran penting 

dalam menciptakan budaya organisasi yang fleksibel, terbuka terhadap 

inovasi, serta memiliki kesadaran kolektif bahwa perubahan adalah 

bagian dari proses perbaikan berkelanjutan. 

Keberanian untuk berubah juga harus disertai dengan rasa 

tanggung jawab terhadap dampaknya. Pemimpin transformasional 

tidak hanya mendorong perubahan, tetapi juga menjaga kestabilan 

emosional tim dan memperkuat solidaritas kelompok. Mereka menjaga 

komunikasi tetap terbuka, menjelaskan alasan dan manfaat dari 

perubahan, serta membangun kembali rasa aman di tengah 

ketidakpastian. Dengan cara ini, kepercayaan tim tidak terkikis, bahkan 

justru diperkuat karena pemimpin dianggap konsisten, visioner, dan 

berpihak pada kepentingan bersama. 

Dengan demikian, kemampuan pemimpin untuk menghadapi 

perubahan secara proaktif dan bertanggung jawab merupakan aspek 

krusial dalam membangun organisasi yang adaptif dan kompetitif. Ini 
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juga menunjukkan bahwa pemimpin transformasional bukan hanya 

seorang pemimpin yang visioner, tetapi juga seorang yang tangguh 

secara mental, komunikatif, dan berorientasi pada keseimbangan antara 

hasil dan hubungan. 

5. Mobilitas  

Pernyataan tentang pengelolaan semua sumber daya yang ada 

untuk melengkapi dan memperkuat pengikutnya yang penuh dengan 

tanggung jawab dalam mencapai visi dan tujuan menggambarkan salah 

satu aspek kunci dari kepemimpinan transformasional, yakni 

bagaimana seorang pemimpin mampu memberdayakan dan 

mengoptimalkan sumber daya—baik manusia, informasi, maupun 

material—untuk mendukung keberhasilan kolektif. 

Pemimpin transformasional tidak hanya berfokus pada 

pengendalian, tetapi juga pada pemberdayaan (empowerment) dan 

pengembangan potensi individu serta timnya. Bass dan Avolio (1994) 

menyatakan bahwa salah satu karakteristik pemimpin transformasional 

adalah kemampuannya untuk memberikan wewenang dan kepercayaan 

kepada bawahan, sekaligus menyediakan dukungan dan sumber daya 

yang dibutuhkan agar mereka dapat mencapai performa terbaik. 

Dalam praktiknya, pengelolaan sumber daya ini tidak terbatas 

pada alokasi finansial atau material semata, tetapi juga mencakup 

aspek manusiawi seperti pemberian pelatihan, akses terhadap 

informasi, kesempatan untuk berkolaborasi lintas fungsi, dan dukungan 

emosional dari atasan. Robbins dan Judge (2017) menjelaskan bahwa 
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pemimpin yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

memfasilitasi pertumbuhan individu dan kolaborasi tim, akan 

menghasilkan karyawan yang lebih bertanggung jawab, mandiri, dan 

berorientasi pada pencapaian tujuan bersama. 

Lebih lanjut, kemampuan untuk mengelola sumber daya secara 

strategis juga berkaitan erat dengan individualized consideration dalam 

teori kepemimpinan transformasional. Artinya, pemimpin tidak 

menerapkan pendekatan seragam kepada semua orang, melainkan 

menyesuaikan strategi pemberdayaan sesuai dengan kebutuhan, 

kapasitas, dan potensi masing masing individu dalam tim (Northouse, 

2016). Dengan demikian, setiap orang dalam organisasi merasa 

diperhatikan secara personal, yang akan memperkuat komitmen dan 

tanggung jawab mereka terhadap pencapaian visi bersama. 

Di organisasi pelayanan seperti rumah sakit, pemanfaatan 

optimal dari sumber daya manusia, teknologi, dan prosedur kerja 

sangat menentukan kualitas pelayanan yang diberikan. Pemimpin 

transformasional di lingkungan tersebut harus mampu 

mengintegrasikan berbagai elemen sumber daya untuk meningkatkan 

efektivitas pelayanan, memperkuat kerja sama antarunit, dan 

mempercepat pencapaian visi organisasi yang berorientasi pada 

pelayanan masyarakat. 

Dengan mengelola sumber daya secara bijaksana dan 

mengarahkannya untuk memperkuat pengikutnya, pemimpin 

menciptakan sinergi antara individu dan sistem organisasi. Hal ini 



34 

 

 

tidak hanya memperkuat pencapaian tujuan, tetapi juga membangun 

ketahanan organisasi dalam menghadapi tantangan masa depan. 

6. Siap Siaga  

Kemampuan untuk selalu siap belajar tentang diri sendiri dan 

menyambut perubahan dengan paradigma baru yang positif merupakan 

karakteristik penting dalam kepemimpinan transformasional, yang 

sering kali disebut sebagai self awareness dan readiness for change. 

Pemimpin transformasional tidak hanya mendorong pengembangan 

orang lain, tetapi juga secara aktif mengembangkan dirinya sendiri 

melalui refleksi, pembelajaran berkelanjutan, dan keterbukaan 

terhadap umpan balik serta perubahan. 

Menurut Goleman (1998), kesadaran diri (self awareness) 

adalah fondasi utama dari kecerdasan emosional (emotional 

intelligence) yang sangat penting dalam kepemimpinan. Pemimpin 

yang memiliki kesadaran diri mampu mengevaluasi kekuatan dan 

kelemahannya, memahami dampak perilakunya terhadap orang lain, 

dan terbuka terhadap masukan. Hal ini menjadi penting ketika 

organisasi menghadapi perubahan yang menuntut pemimpin dan 

seluruh tim untuk beradaptasi dengan cara berpikir dan bertindak yang 

baru. 

Bass dan Riggio (2006) dalam kerangka kepemimpinan 

transformasional, menekankan pentingnya intellectual stimulation, 

yaitu dorongan bagi pemimpin dan pengikut untuk terus mengevaluasi 

asumsi asumsi lama dan menggantinya dengan perspektif baru yang 
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lebih relevan. Ini sejalan dengan gagasan bahwa pemimpin harus 

mampu menyambut perubahan tidak dengan resistensi, melainkan 

dengan semangat untuk tumbuh dan berkembang. 

Pemimpin yang siap siaga terhadap perubahan tidak hanya 

bersikap reaktif, melainkan proaktif—mereka menciptakan peluang 

belajar baru, memotivasi tim untuk terus mengevaluasi praktik kerja, 

dan membentuk budaya kerja yang terbuka terhadap inovasi. Dalam 

lingkungan seperti rumah sakit, yang secara terus menerus berkembang 

dalam hal teknologi, kebijakan kesehatan, dan tuntutan pasien, 

kesiapsiagaan ini sangat penting. Pemimpin transformasional akan 

mendorong timnya untuk tidak takut menghadapi perubahan, 

melainkan melihatnya sebagai peluang untuk meningkatkan kualitas 

layanan dan profesionalisme. 

Paradigma baru yang dibawa oleh pemimpin transformasional 

biasanya berorientasi pada masa depan, kolaboratif, dan solutif. 

Mereka mengajak seluruh anggota organisasi untuk tidak sekadar 

menerima perubahan, tetapi menjadi bagian aktif dari proses 

transformasi itu sendiri. Ketika pemimpin menunjukkan kesiapsiagaan 

dan semangat belajar yang tinggi, hal ini akan menular kepada timnya, 

menciptakan budaya organisasi yang tangguh, adaptif, dan progresif. 

7. Teikad  

Pernyataan mengenai tekad bulat untuk selalu sampai pada 

akhir dan menyelesaikan sesuatu dengan baik dan tuntas 

menggambarkan salah satu kualitas internal yang sangat penting dalam 
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kepemimpinan transformasional, yaitu keteguhan komitmen 

(perseverance) dan integritas pribadi dalam mencapai visi organisasi. 

Dalam konteks ini, pemimpin tidak hanya dituntut untuk mampu 

menginspirasi orang lain, tetapi juga menunjukkan keteladanan dalam 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab hingga tuntas, tanpa 

menyimpang dari tujuan awal. 

Bass dan Avolio (1994) menekankan bahwa salah satu 

kekuatan utama pemimpin transformasional adalah kemampuannya 

untuk menghidupkan nilai nilai inti dalam tindakan nyata. Tekad yang 

kuat dari pemimpin untuk menyelesaikan sesuatu bukan semata mata 

soal ketegasan, tetapi juga tentang konsistensi dan akuntabilitas. 

Pemimpin harus mampu menyeimbangkan antara komitmen pribadi 

terhadap visi dan kepemimpinan moral terhadap tim. 

Namun, untuk menjaga konsistensi tersebut, pemimpin juga 

memerlukan dukungan dari para pengikutnya. Dukungan ini tidak 

hanya bersifat teknis atau operasional, tetapi juga mencakup aspek 

spiritual, emosional, dan fisik, sebagaimana dijelaskan oleh Covey 

(2004) dalam The 8th Habit. Covey menggarisbawahi bahwa 

pemimpin besar selalu menjaga keseimbangan antara disiplin 

spiritualitas (makna dan tujuan hidup), kestabilan emosi (pengelolaan 

diri dan empati), dan vitalitas fisik (energi dan daya tahan). Tanpa 

keseimbangan tersebut, semangat dan tekad bisa cepat luntur di tengah 

tekanan dan kompleksitas organisasi. 
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Disiplin spiritualitas memberikan arah dan makna terhadap apa 

yang dilakukan; emosi yang stabil menciptakan hubungan yang sehat 

dan produktif dalam tim; sementara kekuatan fisik mendukung 

keberlangsungan kinerja yang konsisten. Dalam organisasi seperti 

rumah sakit yang beroperasi dalam tekanan tinggi dan membutuhkan 

pelayanan tanpa henti, ketuntasan dalam pekerjaan sangat ditentukan 

oleh keseimbangan ketiga aspek tersebut, baik pada level pemimpin 

maupun pengikut. 

Komitmen terhadap penyelesaian tugas hingga akhir juga 

memperkuat budaya kerja yang profesional, tangguh, dan bertanggung 

jawab. Ketika pemimpin menunjukkan dedikasi dan integritas dalam 

menyelesaikan tugasnya, hal tersebut menular kepada tim, 

menciptakan collective commitment terhadap tujuan organisasi. Itulah 

yang menjadi inti dari kepemimpinan transformasional: membentuk 

dan menggerakkan tim menuju visi besar melalui keteladanan, tekad, 

dan keseimbangan hidup yang nyata. 

d. Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Meinuiruit Sugianti (2020) Beirikuit indikator gaya keipeimimpinan 

transformasional: 

1. Peimimpin yang Ideial ataui Karismatik  

Peimimpin yang karismatik adalah peimimpin yang dikaguimi, 

dihormati, dan dipeircaya. Peimimpin yang karismatik meiruijuik pada 

seiorang peimimpin yang speisial dan mampui meinstimuilasi karyawan 

uintuik meingikuiti peirspeiktifnya. Dalam proseisnya, keipeimimpinan 
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transformasional meineirapkan nilai keimanuisiaan dan moral yang tinggi 

seirta tidak meingguinakan keikuiatan uintuik meincapai tuijuian pribadi. 

Peimimpin transformasional mampui meinanamkan keibanggaan, 

meiningkatkan rasa hormat karyawan, keipeircayaan seirta peirseipsi 

bahwa peimimpin meinyampaikan tuijuian dan misi koleiktif yang kuiat. 

2. Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation)  

Motivasi inspirasional adalah keimampuian yang dimiliki 

peimimpin transformasional dalam meimotivasi dan meinginspirasi 

karyawannya uintuik meirasa optimis pada tuijuian organisasi di masa 

deipan. Peimimpin meinduikuing karyawannya uintuik meiwuijuidkan 

eikspeiktasi yang tinggi, meiningkatkan kuialitas, meinciptakan kineirja 

yang baik, dan meilakuikan keirja sama antar karyawan dalam meincapai 

tuijuian organisasi. Motivasi inspirasional meilibatkan komuinikasi yang 

meinginspirasi visi dan harapan karyawan uintuik meimiliki kineirja yang 

tinggi.  

3. Stimuilasi Inteileiktuial (Inteilleictuial Stimuilation)  

Stimuilasi inteileiktuial adalah peirilakui uintuik meirangsang 

peimeicahan masalah dana peirtimbangan yang ceirmat seirta kreiatif dari 

masalah yang dihadapi. Stimuilasi inteileiktuial akan meindorong 

peiningkatan inteiligein, rasionalitas, peinghargaan akan kineirja yang 

baik, dan preistasi keirja. Peimimpin transformasional dapat meimbantui 

para karyawannya uintuik beirpikir seicara rasional deingan meinganalisis 

situiasi, meimikirkan meitodei uintuik peinyeileisaian masalah, dan 

meindorong para karyawan uintuik meinjadi kreiatif.  



39 

 

 

4. Peirtimbangan Individuial (Individuial Consideiration)  

Peirtimbangan individuial meincakuip peingakuian teirhadap 

peirbeidaan keibuituihan karyawan, peirhatian seicara individui, dan 

meimbeirikan peilatihan. Meimbeiri peirhatian keipada karyawan 

meiruipakan aspeik yang sangat peinting dalam keipeimimpinan 

transformasional. Peimimpin transformasional meimpeirhatikan 

keibuituihan dan peirkeimbangan seitiap karyawannya seicara peirsonal. 

Deingan beirpeiran seibagai meintor ataui peilatih, peimimpin beirtuijuian 

uintuik meingeimbangkan poteinsi masing masing karyawan seicara 

peinuih. 

2. Iklim Organisasi 

a. Pengertian Iklim Organisasi 

Manuisia pada dasarnya meiruipakan makhluik yang saling meimiliki 

keiteirgantuingan antara satui deingan yang lainnya. Keiharuisan hiduip 

beirmasyarakat meiruipakan suiatui hal peinting yang tidak bisa dipisahkan 

dari manuisia yang notabeinei meiruipakan makhluik sosial. Beirbagai aktivitas 

dalam keihiduipan manuisia itui meimeirluikan bantuian dari orang orang yang 

ada diseikitarnya, beiruisaha hiduip seindiri tanpa bantuian orang lain adalah 

seibuiah keiniscayaan. Manuisia ceindeiruing hiduip beirkeilompok yang 

keimuidian meimbeintuik seibuiah organisasi deingan tatanan dan struiktuir yang 

teilah diatuir seisuiai deingan iklim dan visi keilompok teirseibuit.  

Tuijuian organisasi haruis meiruipakan tuijuian beirsama dari seiluiruih 

anggota organisasi, seihingga seiluiruih anggota organisasi haruis saling bahui 

meimbahui meingoptimalkan suimbeir daya yang ada uintuik meincapai tuijuian 
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organisasi, tuijuian meireika seimuia. Agar teircapai tuijuian yang sama, meinjadi 

peinting bagi peingeilola organisasi uintuik meingajak duiduik beirsama seiluiruih 

anggota uintuik meiruimuiskan dan beirseipakat meineintuikan apa yang ingin 

dicapai organisasi. Meimbanguin tuijuian beirsama seibagai tuijuian organisasi 

meiruipakan hal meindasar dan sangat peinting bagi eiksisteinsi seibuiah 

organisasi (Eliana Sari, 2006).  

Iklim organisasi adalah kuialitas lingkuingan inteirnal organisasi 

yang seicara reilatif teiruis beirlangsuing, dialami oleih anggota organisasi, 

meimpeingaruihi peirilakui meireika dan dapat diluikiskan dalam peingeirtian 

satui seit karakteiristik ataui sifat organisasi. Peindapat lain meinyatakan 

bahwa iklim organisasi meiruipakan satui seit peirleingkapan dari suiatui 

lingkuingan keirja yang dirasakan seicara langsuing ataui tidak langsuing oleih 

karyawan yang beikeirja di lingkuingan ini dan beiranggapan akan meinjadi 

keikuiatan uitama yang meimpeingaruihi tingkah lakui meireika dalam beikeirja 

Etty Susanty (2013).  

b. Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Iklim Organisasi 

Pada peineilitian milik Riska Hasbi, dkk (2020) dijeilaskan bahwa 

teirdapat lima faktor yang meimpeingaruihi teirjadinya iklim suiatui organisasi, 

yakni : 

1. Lingkuingan eiksteirnal  

Pernyataan bahwa industri atau bisnis yang sama mempunyai 

iklim organisasi umum yang sama merupakan gagasan yang 

didasarkan pada pengaruh besar lingkungan eksternal terhadap 

pembentukan iklim organisasi. Iklim organisasi adalah persepsi 
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kolektif para anggota terhadap kebijakan, praktik, dan prosedur 

organisasi, serta bagaimana hal hal tersebut dirasakan dalam 

keseharian kerja (Schneider, Ehrhart, & Macey, 2013). Karena 

organisasi beroperasi dalam konteks industri tertentu, maka nilai nilai, 

struktur, dan kebiasaan yang berkembang di dalamnya cenderung 

serupa dengan organisasi lain dalam industri yang sama. 

Misalnya, perusahaan asuransi secara umum memiliki iklim 

yang berorientasi pada kepatuhan, regulasi, dan manajemen risiko 

karena sifat industrinya yang sangat diatur dan penuh pertimbangan 

hukum. Begitu juga dengan organisasi pemerintahan, yang umumnya 

memiliki iklim birokratis—diwarnai oleh hierarki yang kaku, aturan 

yang formal, serta fokus pada prosedur administratif. Sekolah dasar, 

karena tujuannya adalah pembelajaran anak anak, cenderung memiliki 

iklim yang suportif dan pembinaan jangka panjang. Sementara itu, 

perusahaan industri minyak kelapa di Indonesia, sebagai bagian dari 

sektor agroindustri, seringkali memiliki iklim organisasi yang lebih 

terfokus pada operasional teknis, produktivitas, dan ketahanan 

menghadapi fluktuasi pasar komoditas. 

Kesamaan iklim ini muncul karena pengaruh kuat dari 

lingkungan eksternal, seperti regulasi industri, standar profesional, 

tekanan pasar, serta budaya nasional atau lokal di mana organisasi 

tersebut beroperasi (Dessler, 2013). Lingkungan eksternal mendorong 

organisasi untuk menyesuaikan diri agar tetap relevan dan kompetitif. 

Hal ini sejalan dengan teori kontingensi dalam manajemen yang 
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menyatakan bahwa struktur dan perilaku organisasi sangat tergantung 

pada konteks eksternal di mana organisasi tersebut berada (Lawrence 

& Lorsch, 1967). 

Namun demikian, meskipun iklim umum dalam satu industri 

bisa serupa, tidak berarti bahwa semua organisasi di dalamnya identik. 

Perbedaan tetap bisa terjadi tergantung pada kepemimpinan, budaya 

internal, strategi, dan sejarah organisasi itu sendiri. Pemimpin 

transformasional, misalnya, dapat mengubah iklim organisasi menjadi 

lebih dinamis dan partisipatif bahkan dalam lingkungan yang awalnya 

birokratis atau konservatif. 

Dengan demikian, kesamaan iklim organisasi dalam satu sektor 

industri adalah wajar, karena dipengaruhi oleh norma dan tekanan 

lingkungan eksternal. Namun, fleksibilitas dan dinamika internal tetap 

memungkinkan variasi, terutama jika ada intervensi dari 

kepemimpinan yang kuat dan budaya organisasi yang khas. 

2. Strateigi organisasi 

Kinerja suatu organisasi merupakan hasil akhir dari interaksi 

kompleks antara strategi yang dijalankan, energi dan keterlibatan 

karyawan, serta pengaruh lingkungan eksternal yang memengaruhi 

dinamika internal organisasi. Strategi berperan sebagai arah 

fundamental organisasi, menunjukkan apa yang ingin dicapai dan 

bagaimana cara mencapainya. Namun, strategi saja tidak cukup untuk 

menghasilkan kinerja optimal jika tidak didukung oleh energi dari para 
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pelaksana di lapangan, yaitu karyawan. Energi yang dimaksud tidak 

hanya bersifat fisik, tetapi mencakup motivasi, semangat, keterlibatan 

emosional, dan komitmen terhadap tugas dan tujuan bersama. 

Karyawan yang memiliki energi tinggi cenderung lebih fokus, 

produktif, dan mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan strategi 

organisasi. Dalam hal ini, muncul satu aspek penting yang menjadi 

penghubung antara strategi dan kinerja, yaitu iklim organisasi. Iklim 

organisasi merupakan persepsi kolektif para anggota terhadap 

bagaimana lingkungan kerja dibentuk oleh sistem, struktur, gaya 

kepemimpinan, dan praktik manajerial yang ada. Walaupun strategi 

tidak secara eksplisit mengatur iklim organisasi, strategi tetap 

memengaruhinya secara tidak langsung. Misalnya, strategi yang 

berorientasi pada efisiensi biaya akan memunculkan sistem kerja yang 

lebih terstruktur dan terkontrol, yang pada akhirnya menghasilkan 

persepsi iklim kerja yang disiplin dan konservatif. Sebaliknya, strategi 

yang mendorong inovasi akan menciptakan suasana kerja yang 

fleksibel dan terbuka terhadap perubahan. 

Pengaruh strategi terhadap iklim organisasi dapat dijelaskan 

melalui pembentukan struktur organisasi, penetapan target target kerja, 

pemilihan gaya kepemimpinan, dan cara organisasi mengelola sumber 

daya manusianya. Keseluruhan kebijakan tersebut pada akhirnya 

membentuk persepsi bersama di antara karyawan mengenai bagaimana 

organisasi mendukung atau menghambat kerja mereka. Artinya, 

strategi memengaruhi iklim organisasi melalui desain sistem dan 

struktur yang diterapkannya. 
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Faktor eksternal seperti regulasi pemerintah, dinamika pasar, 

dan perkembangan teknologi juga memainkan peran penting. 

Lingkungan eksternal dapat memperkuat atau justru menekan energi 

karyawan. Dalam kondisi persaingan tinggi atau ketidakpastian 

regulasi, misalnya, karyawan membutuhkan sistem dukungan yang 

lebih kuat dari organisasi agar tetap mampu berkontribusi secara 

maksimal. Dalam konteks ini, keberhasilan strategi tidak hanya 

ditentukan oleh keunggulan ide atau perencanaan, tetapi juga oleh 

sejauh mana strategi tersebut dapat menggerakkan energi kolektif 

karyawan melalui iklim organisasi yang mendukung. 

Dengan demikian, strategi yang baik harus mampu 

menciptakan iklim kerja yang selaras dengan arah organisasi dan 

memberi ruang bagi energi karyawan untuk tumbuh dan berkembang. 

Tanpa iklim organisasi yang mendukung dan energi internal yang 

tinggi, strategi yang dirancang dengan baik sekalipun berisiko tidak 

terimplementasi secara optimal. Inilah mengapa pemahaman 

mendalam tentang hubungan antara strategi, iklim organisasi, dan 

keterlibatan karyawan menjadi kunci dalam mengelola organisasi 

secara efektif dan berkelanjutan. 

3. Peingatuiran organisasi  

Pengaturan organisasi merujuk pada struktur, proses, dan 

sistem yang digunakan dalam mengelola sebuah organisasi. Ini 

mencakup pengaturan hierarki, tugas dan tanggung jawab, komunikasi, 

serta aliran informasi di dalam suatu entitas organisasi. Tujuan dari 
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pengaturan organisasi adalah untuk memastikan bahwa sumber daya 

yang ada, seperti tenaga kerja, keuangan, dan waktu, dimanfaatkan 

secara efisien guna mencapai tujuan organisasi. Pengaturan organisasi 

melibatkan beberapa elemen, termasuk:Struktur Organisasi: Cara di 

mana sebuah organisasi diorganisir, dengan pembagian tugas dan 

tanggung jawab yang jelas antara bagian bagian atau departemen. 

Prosedur dan Proses: Pedoman atau langkah langkah yang harus diikuti 

oleh anggota organisasi dalam menjalankan aktivitas sehari hari. 

Kebijakan Organisasi: Panduan atau aturan yang mengatur perilaku 

dan keputusan di dalam organisasi. Komunikasi: Sistem yang 

memungkinkan aliran informasi dan koordinasi di antara anggota 

organisasi. Kepemimpinan: Nilai, keyakinan, dan norma norma yang 

menjadi dasar untuk berinteraksi dan bekerja di dalam organisasi. 

Pengaturan organisasi yang efektif dapat membantu meningkatkan 

produktivitas, kolaborasi, dan kinerja keseluruhan organisasi. 

Kesesuaian antara struktur, proses, dan Kepemimpinan sangat penting 

agar organisasi dapat berfungsi secara optimal dalam mencapai 

tujuanny. 

4. Keikuiatan seijarah  

Semakin tua umur suatu organisasi, semakin kuat pula 

pengaruh sejarahnya terhadap dinamika internal, khususnya dalam 

membentuk tradisi, nilai, dan pola harapan di antara anggotanya. 

Pengaruh ini tidak bersifat kasat mata seperti struktur formal atau 

kebijakan organisasi, tetapi berakar dalam pada ingatan kolektif—
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yakni pengalaman, keberhasilan, kegagalan, dan cara organisasi 

bereaksi terhadap tantangan di masa lalu. Sejarah ini menjadi semacam 

fondasi budaya yang secara tidak langsung membentuk iklim 

organisasi. 

Menurut teori budaya organisasi yang dikembangkan oleh 

Edgar Schein (2010), sejarah organisasi berperan dalam membentuk 

asumsi dasar yang dianut bersama oleh anggota organisasi. Asumsi 

asumsi ini kemudian termanifestasi dalam bentuk nilai dan norma yang 

memengaruhi perilaku, pola interaksi, serta harapan terhadap 

pemimpin dan sesama rekan kerja. Tradisi yang dibentuk dari sejarah 

panjang tersebut dapat menciptakan stabilitas dan identitas organisasi, 

namun juga bisa menjadi hambatan jika organisasi enggan berubah 

atau terlalu terikat pada pola lama. 

Dalam konteks iklim organisasi, ingatan historis ini 

berkontribusi terhadap bagaimana anggota organisasi memersepsikan 

lingkungan kerja mereka saat ini. Misalnya, jika suatu organisasi 

memiliki sejarah panjang dalam menghargai kerja sama tim dan 

partisipasi, maka iklim yang terbentuk cenderung partisipatif dan 

terbuka. Sebaliknya, jika sejarah organisasi dipenuhi oleh 

ketidakpercayaan atau sentralisasi kekuasaan, maka iklimnya bisa 

menjadi kaku dan penuh kehati hatian. 

Penelitian oleh Denison (1990) menunjukkan bahwa budaya 

organisasi yang dibentuk oleh sejarah masa lalu secara signifikan 

memengaruhi efektivitas organisasi, termasuk dimensi seperti 
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keterlibatan anggota, konsistensi nilai, adaptabilitas terhadap 

perubahan, dan kejelasan misi. Artinya, warisan sejarah bukan hanya 

menjadi bagian dari identitas organisasi, tetapi juga menjadi kerangka 

kognitif yang memandu tindakan masa kini dan harapan masa depan. 

Inilah mengapa organisasi yang sudah lama berdiri sering kali 

memiliki iklim yang stabil, tetapi juga lebih lambat berubah jika tidak 

ada intervensi kepemimpinan yang kuat dan sadar akan pentingnya 

transformasi. 

Dalam konteks Rumah Sakit Umum Daerah atau organisasi 

sektor publik lainnya, pengaruh sejarah ini bisa terlihat dalam cara 

kerja yang cenderung birokratis, lambat berubah, dan sangat 

bergantung pada kebiasaan administratif yang diwariskan dari masa ke 

masa. Jika tidak disadari dan dikelola secara strategis, warisan ini bisa 

menghambat inovasi dan menurunkan motivasi karyawan, terutama 

generasi muda yang mengharapkan dinamika kerja yang lebih modern 

dan fleksibel. 

Dengan demikian, umur organisasi bukan hanya mencerminkan 

lamanya organisasi berdiri, tetapi juga menunjukkan akumulasi sejarah 

yang memengaruhi persepsi, perilaku, dan iklim organisasi saat ini. 

Untuk itu, pemimpin organisasi perlu memahami bagaimana sejarah 

internal membentuk ekspektasi anggota dan memastikan bahwa 

elemen elemen yang kurang adaptif dapat ditransformasi agar sesuai 

dengan tantangan dan kebutuhan zaman. 
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5. Keipeimimpinan  

Perilaku pemimpin memainkan peran sentral dalam 

membentuk iklim organisasi, yang pada gilirannya memengaruhi 

tingkat motivasi karyawan. Hubungan antara ketiga elemen ini 

perilaku pemimpin, iklim organisasi, dan motivasi karyawan bersifat 

saling terkait dan bersifat kausal. Pemimpin yang menunjukkan 

perilaku positif seperti memberikan dukungan, kejelasan visi, 

komunikasi terbuka, dan pemberdayaan karyawan secara langsung 

menciptakan suasana kerja yang kondusif. Iklim organisasi yang 

terbentuk dari perilaku ini akan menentukan bagaimana karyawan 

menilai tempat kerja mereka: apakah mereka merasa aman, dihargai, 

diberi peluang berkembang, atau sebaliknya. 

Menurut teori iklim organisasi yang dikembangkan oleh 

Schneider (2000), perilaku atasan dan kebijakan manajerial adalah 

faktor dominan dalam pembentukan persepsi iklim kerja. Pemimpin 

yang menerapkan gaya transformasional, misalnya, tidak hanya fokus 

pada pencapaian tujuan organisasi, tetapi juga berupaya membangun 

hubungan interpersonal yang kuat, memberikan inspirasi, dan 

menumbuhkan rasa tanggung jawab kolektif. Hal ini menciptakan 

iklim yang mendukung kolaborasi, inovasi, dan loyalitas. Dalam iklim 

seperti ini, motivasi karyawan cenderung meningkat karena mereka 

merasa memiliki makna dalam pekerjaan, mendapatkan dukungan 

psikologis, dan melihat arah yang jelas dalam kontribusi mereka 

terhadap visi organisasi. 
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Motivasi karyawan sendiri merupakan kekuatan internal yang 

mendorong seseorang untuk bertindak dan bertahan dalam melakukan 

suatu pekerjaan. Dalam kerangka teori Self Determination Theory 

(Deci & Ryan, 2000), motivasi tumbuh ketika kebutuhan dasar 

manusia seperti otonomi, kompetensi, dan keterhubungan dipenuhi. 

Pemimpin memiliki peran penting dalam menciptakan lingkungan 

yang memungkinkan terpenuhinya ketiga kebutuhan ini melalui 

perilaku mereka yang menghargai masukan, memberikan umpan balik 

positif, dan mendorong kerja tim yang saling mendukung. Ketika 

kebutuhan tersebut terpenuhi, karyawan akan termotivasi secara 

intrinsik dan menunjukkan performa yang lebih tinggi. 

Hubungan antara iklim organisasi yang dipengaruhi oleh 

perilaku pemimpin dan motivasi karyawan juga tercermin dalam hasil 

penelitian Robbins dan Judge (2017), yang menyebutkan bahwa 

persepsi positif terhadap lingkungan kerja memiliki korelasi langsung 

dengan meningkatnya komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan 

keinginan untuk berkontribusi lebih besar. Oleh karena itu, pemimpin 

yang tidak hanya fokus pada pencapaian target formal, tetapi juga 

sadar akan pentingnya membentuk iklim kerja yang sehat, akan lebih 

berhasil dalam meningkatkan motivasi dan akhirnya mendorong 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa perilaku 

pemimpin bukan hanya menjadi faktor manajerial, tetapi juga 

psikologis dan kultural yang membentuk cara karyawan 



50 

 

 

memersepsikan organisasi mereka. Ketika perilaku ini menghasilkan 

iklim yang mendukung pertumbuhan, pengakuan, dan kebermaknaan, 

maka motivasi karyawan akan tumbuh, dan dari situlah muncul 

dorongan utama yang membawa organisasi pada kinerja yang unggul. 

c. Indikator Iklim Organisasi 

Meinuiruit peineilitian milik Asri Wahyuni Shafarila dan Endang 

Supardi (2025) uintuik meinguikuir iklim organisasi teirdapat einam dimeinsi 

yang dipeirluikan adalah seibagai beirikuit: 

1. Struiktuir (struictuirei).  

Struktur organisasi merupakan salah satu elemen fundamental 

dalam pembentukan iklim organisasi karena secara langsung 

merefleksikan bagaimana peran, tanggung jawab, dan alur kerja diatur 

dalam lingkungan kerja. Struktur yang jelas tidak hanya 

memperlihatkan siapa bertanggung jawab atas apa, tetapi juga 

menciptakan rasa kepastian dan arah bagi setiap anggota organisasi. 

Dengan demikian, struktur berfungsi sebagai kerangka formal yang 

membentuk persepsi karyawan terhadap stabilitas, efisiensi, dan 

keadilan dalam organisasi. 

Menurut Robbins dan Coulter (2016), struktur organisasi 

mencerminkan bagaimana pekerjaan dibagi, dikelompokkan, dan 

dikoordinasikan. Struktur yang dirancang secara tepat akan 

menunjukkan garis komando yang jelas, mendefinisikan hubungan 

pelaporan, serta mengatur pembagian wewenang dan tanggung jawab. 

Hal ini penting karena tanpa struktur yang baik, organisasi akan 
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cenderung kacau, ambigu, dan membingungkan, yang pada akhirnya 

menimbulkan ketidakpastian di antara karyawan serta berdampak 

negatif pada motivasi dan kinerja. 

Struktur yang baik juga berkaitan dengan persepsi keadilan dan 

efisiensi dalam pelaksanaan tugas. Misalnya, dalam struktur hierarkis 

yang ketat, karyawan mungkin merasa terbatasi dalam mengambil 

inisiatif, tetapi di sisi lain mereka dapat merasakan kepastian dalam 

prosedur dan pengambilan keputusan. Sebaliknya, dalam struktur yang 

lebih datar dan fleksibel, karyawan memiliki lebih banyak ruang untuk 

berkreasi dan merasa dihargai karena otonomi yang diberikan. Ini akan 

berdampak pada bagaimana mereka merasakan iklim kerja apakah 

sebagai tempat yang mengekang atau tempat yang mendukung 

pertumbuhan dan kolaborasi. 

Selain itu, struktur organisasi juga memengaruhi komunikasi 

antarbagian. Struktur yang mendukung aliran informasi yang terbuka 

akan memperkuat koordinasi lintas departemen, mendorong inovasi, 

dan mempercepat pengambilan keputusan. Sebaliknya, struktur yang 

terlalu kaku dan siloed (terkotak kotak) akan menyebabkan 

terhambatnya aliran informasi, munculnya miskomunikasi, serta 

berkurangnya responsivitas organisasi terhadap perubahan lingkungan. 

Penelitian oleh Mintzberg (1979) menunjukkan bahwa struktur 

organisasi ideal harus disesuaikan dengan ukuran organisasi, 

lingkungan eksternal, teknologi yang digunakan, serta strategi yang 

diterapkan. Ini berarti struktur bukanlah entitas statis, melainkan harus 
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adaptif agar bisa mendukung dinamika organisasi secara efektif. 

Dalam konteks iklim organisasi, struktur yang adaptif menciptakan 

persepsi bahwa organisasi terbuka terhadap perubahan, fleksibel, dan 

siap mendukung kebutuhan anggota organisasi. 

Dengan demikian, struktur organisasi bukan sekadar bagan atau 

garis wewenang di atas kertas, tetapi representasi nyata dari bagaimana 

organisasi beroperasi sehari hari. Struktur yang dirancang dengan tepat 

akan menciptakan iklim kerja yang produktif, sehat, dan kondusif, 

sehingga mendukung keterlibatan, motivasi, dan Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil secara menyeluruh. 

2. Standar standar (standards).  

Standar dalam suatu organisasi merujuk pada ekspektasi dan 

tolok ukur yang ditetapkan untuk mengarahkan perilaku, proses, dan 

hasil kerja anggota organisasi. Standar ini menciptakan rasa orientasi 

dan kejelasan dalam bekerja, serta menjadi dasar untuk menilai 

pencapaian kinerja. Dalam konteks iklim organisasi, standar 

memberikan tekanan positif yang dapat memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan kinerja dan kualitas kerja mereka, serta menumbuhkan 

rasa bangga atas pencapaian tersebut. 

Menurut Hellriegel dan Slocum (2011), standar kerja yang 

tinggi dan jelas akan menciptakan iklim organisasi yang menantang 

sekaligus mendukung. Karyawan merasa terdorong untuk memberikan 

yang terbaik, karena ada parameter yang menjadi acuan keberhasilan, 

tetapi pada saat yang sama mereka juga merasa dihargai jika berhasil 
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memenuhi atau melebihi standar tersebut. Ini menciptakan kondisi 

psikologis yang disebut sebagai ―productive pressure‖ yakni tekanan 

kerja yang sehat dan memacu pertumbuhan, bukan tekanan yang 

menimbulkan stres atau burnout. 

Standar juga berfungsi sebagai sarana internalisasi nilai nilai 

organisasi. Ketika karyawan melihat bahwa pencapaian standar 

tertentu dihargai dan menjadi bagian dari budaya kerja, mereka akan 

merasa lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal. Rasa 

bangga (sense of pride) ini muncul karena adanya pengakuan terhadap 

kualitas kerja mereka, serta kesadaran bahwa mereka telah memenuhi 

atau bahkan melampaui ekspektasi organisasi. Ini sejalan dengan teori 

motivasi pencapaian oleh McClelland (1987), yang menyatakan bahwa 

individu akan merasa lebih termotivasi ketika mereka memiliki 

kesempatan untuk menetapkan tujuan yang menantang dan mengukur 

keberhasilannya secara objektif. 

Dalam organisasi yang sehat, standar tidak semata mata 

dijadikan sebagai alat kontrol, tetapi juga sebagai panduan untuk 

pertumbuhan profesional. Standar yang dikomunikasikan secara 

terbuka dan disosialisasikan dengan baik dapat menciptakan iklim 

kejelasan, akuntabilitas, dan penghargaan atas kompetensi. Sebaliknya, 

jika standar diterapkan secara otoriter atau tidak konsisten, hal ini 

justru dapat menciptakan iklim yang penuh kecemasan, demotivasi, 

dan ketidakpuasan. 
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Penelitian oleh Schneider et al. (2013) menegaskan bahwa 

dimensi iklim organisasi seperti kejelasan peran, keadilan dalam 

evaluasi, dan standar pencapaian yang realistis merupakan prediktor 

kuat terhadap motivasi dan Kinerja Pegawai Negeri Sipil. Oleh karena 

itu, penting bagi pemimpin organisasi untuk menetapkan standar yang 

tidak hanya menantang secara profesional, tetapi juga relevan, adil, 

dan mendorong kebanggaan kolektif dalam bekerja. 

Dengan demikian, standar dalam organisasi tidak hanya 

berfungsi sebagai alat pengukur kinerja, tetapi juga sebagai elemen 

pembentuk budaya kerja yang berorientasi pada mutu, pengakuan, dan 

semangat pencapaian. Standar yang dikelola dengan baik dapat 

menciptakan iklim yang memotivasi, membangun integritas kerja, 

serta meningkatkan loyalitas dan rasa memiliki di antara anggota 

organisasi. 

3. Tangguing jawab (reisponsibility).  

Tanggung jawab dalam konteks iklim organisasi merujuk pada 

sejauh mana karyawan merasa memiliki otoritas, kendali, dan 

kepercayaan untuk mengambil keputusan serta melaksanakan tugas 

secara mandiri. Ketika karyawan merasa bahwa mereka adalah ―bos 

atas diri sendiri,‖ itu berarti mereka memiliki tingkat otonomi yang 

tinggi dan merasa diberdayakan untuk bertindak tanpa harus selalu 

mencari legitimasi atau persetujuan dari orang lain dalam organisasi. 

Perasaan ini sangat penting karena berkontribusi pada peningkatan 

motivasi intrinsik, rasa percaya diri, dan keterlibatan kerja. 
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Menurut teori Empowerment yang dikembangkan oleh 

Spreitzer (1995), dimensi tanggung jawab atau self determination 

merupakan salah satu aspek utama dari pemberdayaan psikologis. 

Ketika karyawan merasa bahwa mereka memiliki tanggung jawab 

penuh atas tugasnya, mereka tidak hanya bekerja karena kewajiban, 

tetapi juga karena merasa memiliki peran penting dalam keberhasilan 

organisasi. Rasa kepemilikan inilah yang menciptakan semangat 

kewirausahaan internal (intrapreneurship), yaitu dorongan untuk 

bekerja secara proaktif dan inovatif di dalam organisasi. 

Dalam iklim organisasi yang mendukung tanggung jawab, 

pemimpin memainkan peran penting sebagai fasilitator. Mereka tidak 

bersikap mikro manajerial, melainkan memberikan kepercayaan 

kepada karyawan untuk mengambil inisiatif, menyelesaikan masalah, 

dan mengevaluasi hasil kerja mereka sendiri. Hal ini sejalan dengan 

pendekatan kepemimpinan transformasional, di mana pemimpin 

menginspirasi karyawan untuk bertindak berdasarkan nilai dan visi 

bersama, bukan sekadar instruksi teknis. Yukl (2013) menyebutkan 

bahwa gaya kepemimpinan yang memberi ruang bagi otonomi dan 

tanggung jawab akan meningkatkan persepsi terhadap keadilan, 

kepuasan kerja, dan kinerja individu. 

Tanggung jawab yang dialami secara positif juga memperkuat 

kohesi tim dan saling percaya antaranggota organisasi. Dalam iklim 

seperti ini, karyawan tidak merasa harus membuktikan validitas 

keputusan mereka kepada sesama rekan kerja secara berlebihan karena 



56 

 

 

sudah ada kepercayaan dan pengakuan terhadap kapabilitas masing 

masing individu. Dengan kata lain, tanggung jawab menciptakan iklim 

kerja yang egaliter namun profesional, di mana inisiatif dihargai dan 

setiap individu dianggap memiliki kapasitas untuk membuat kontribusi 

nyata. 

Namun, penting juga dicatat bahwa tanggung jawab yang tidak 

diimbangi dengan dukungan sistem dan sumber daya yang memadai 

justru dapat menimbulkan tekanan psikologis. Oleh karena itu, 

organisasi perlu menciptakan keseimbangan antara kebebasan 

bertindak dan kejelasan peran, agar tanggung jawab tidak berubah 

menjadi beban yang memicu stres atau konflik. 

Dengan demikian, tanggung jawab dalam organisasi tidak 

hanya menyangkut pembagian tugas secara formal, tetapi juga 

mencerminkan persepsi karyawan terhadap kebebasan, kepercayaan, 

dan kepemilikan terhadap pekerjaan mereka. Iklim yang membangun 

rasa tanggung jawab secara sehat akan melahirkan karyawan yang 

lebih mandiri, proaktif, dan berkontribusi maksimal terhadap 

pencapaian visi bersama. 

4. Peinghargaan (reicognition).  

Penghargaan (recognition) dalam organisasi merupakan elemen 

penting dalam membentuk iklim kerja yang sehat dan produktif. 

Ketika karyawan merasa bahwa hasil kerja mereka diakui dan dihargai, 

baik secara formal maupun informal, hal ini tidak hanya meningkatkan 
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kepuasan kerja, tetapi juga memperkuat motivasi, komitmen, dan rasa 

memiliki terhadap organisasi. 

Menurut Robbins dan Judge (2017), penghargaan adalah salah 

satu bentuk penguatan positif (positive reinforcement) yang dapat 

mendorong perilaku kerja yang diinginkan. Dalam teori motivasi 

Herzberg (1959), penghargaan masuk dalam kategori ―motivator‖ yang 

berkaitan langsung dengan kepuasan intrinsik, seperti prestasi, 

pengakuan, dan pertumbuhan. Pengakuan terhadap pencapaian tugas, 

baik dalam bentuk pujian, promosi, bonus, atau bahkan ucapan terima 

kasih, menumbuhkan perasaan bahwa kontribusi individu memiliki 

nilai penting bagi organisasi. 

Dalam konteks iklim organisasi, penghargaan berfungsi sebagai 

sinyal bahwa budaya kerja menghargai prestasi, kompetensi, dan 

dedikasi. Ini menciptakan lingkungan psikologis yang kondusif, di 

mana karyawan merasa bahwa usaha mereka tidak sia sia, melainkan 

dihargai secara nyata. Hal ini juga mendorong perilaku kerja yang 

positif seperti peningkatan produktivitas, loyalitas, dan kerjasama tim. 

Penelitian oleh Eisenberger et al. (2001) melalui konsep 

Perceived Organizational Support (POS) menunjukkan bahwa ketika 

karyawan merasa didukung dan dihargai oleh organisasi, mereka 

cenderung membalas dengan peningkatan kinerja dan perilaku ekstra 

role (seperti membantu rekan kerja, loyalitas, atau inovasi). 

Sebaliknya, kurangnya penghargaan dapat menimbulkan perasaan 



58 

 

 

frustrasi, demotivasi, dan bahkan keinginan untuk keluar dari 

organisasi. 

Selain itu, penghargaan juga memperkuat aspek keadilan 

organisasi (organizational justice), khususnya dalam dimensi keadilan 

distributif dan interaksional. Jika karyawan melihat bahwa 

penghargaan diberikan secara adil, berdasarkan kinerja dan kontribusi, 

maka mereka akan lebih mempercayai sistem dan pimpinan organisasi. 

Ini memperkuat kohesi sosial dan menurunkan kemungkinan konflik 

atau rasa iri antar anggota. 

Namun, penting dicatat bahwa bentuk dan cara pemberian 

penghargaan harus disesuaikan dengan nilai budaya organisasi dan 

preferensi karyawan. Tidak semua individu termotivasi oleh 

penghargaan finansial; banyak yang lebih menghargai bentuk 

penghargaan simbolik atau sosial, seperti pengakuan di depan umum 

atau kepercayaan untuk mengelola proyek penting. 

Dengan demikian, penghargaan merupakan dimensi penting 

dalam menciptakan iklim organisasi yang positif. Penghargaan yang 

tepat, konsisten, dan adil akan memperkuat motivasi internal 

karyawan, meningkatkan keterlibatan emosional terhadap pekerjaan, 

dan pada akhirnya mendorong tercapainya tujuan organisasi secara 

lebih efektif. 

5. Duikuingan (suipport).  

Dukungan (support) dalam iklim organisasi mencerminkan 

adanya rasa saling percaya, empati, dan kerja sama yang terjalin secara 
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berkelanjutan di antara anggota kelompok kerja, baik secara horizontal 

(antar rekan sejawat) maupun vertikal (antara pimpinan dan bawahan). 

Dukungan ini tidak hanya terbatas pada bantuan teknis atau material, 

tetapi juga mencakup dukungan emosional dan psikologis, yang pada 

akhirnya memperkuat keterikatan sosial dan meningkatkan kualitas 

hubungan kerja. 

Menurut Eisenberger et al. (1986), konsep Perceived 

Organizational Support (POS) menjelaskan bahwa ketika individu 

merasakan bahwa organisasi, termasuk atasan dan rekan kerja, peduli 

terhadap kesejahteraan dan menghargai kontribusinya, mereka akan 

merasa lebih termotivasi dan berkomitmen terhadap tugasnya. Rasa 

didukung juga membuat karyawan lebih tahan terhadap tekanan, stres 

kerja, dan lebih mudah beradaptasi dengan perubahan. 

Dukungan dalam organisasi menciptakan lingkungan yang 

aman secara psikologis (psychological safety), sebagaimana 

dikemukakan oleh Edmondson (1999). Dalam lingkungan seperti ini, 

individu merasa nyaman untuk menyampaikan ide, mengemukakan 

pendapat, bahkan mengakui kesalahan tanpa takut akan dikucilkan atau 

dihukum. Hal ini penting untuk mendorong inovasi, pembelajaran tim, 

dan kolaborasi yang efektif. 

Dukungan yang konsisten juga memperkuat dimensi afektif 

dari keterikatan kerja (affective commitment), di mana karyawan 

merasa menjadi bagian yang penting dalam komunitas kerja. Perasaan 

ini meningkatkan loyalitas dan menciptakan semangat kolektif untuk 
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mencapai tujuan bersama. Dalam jangka panjang, lingkungan kerja 

yang suportif dapat menurunkan tingkat turnover, meningkatkan 

kepuasan kerja, serta mendorong kinerja yang berkelanjutan. 

Lebih lanjut, Robbins dan Judge (2017) menyatakan bahwa 

dukungan sosial di tempat kerja merupakan salah satu faktor pelindung 

terhadap kelelahan kerja (burnout) dan memiliki hubungan positif 

dengan kesehatan mental karyawan. Organisasi yang membangun 

budaya dukungan biasanya juga menumbuhkan rasa empati, saling 

menghargai, dan solidaritas, yang semuanya merupakan fondasi bagi 

iklim kerja yang sehat. 

Namun, perlu ditekankan bahwa dukungan yang efektif 

bukanlah sekadar formalitas atau basa basi. Ia harus nyata, konsisten, 

dan disesuaikan dengan kebutuhan individu. Misalnya, dukungan bagi 

seorang karyawan baru mungkin berupa pelatihan dan bimbingan, 

sementara bagi karyawan senior bisa berbentuk kepercayaan untuk 

mengambil peran kepemimpinan. Variasi inilah yang membentuk 

keadilan dan kepekaan sosial dalam relasi kerja. 

Dengan demikian, dukungan dalam iklim organisasi bukan 

hanya simbol dari relasi interpersonal yang positif, tetapi juga 

merupakan elemen strategis yang mendorong efektivitas organisasi 

secara keseluruhan. Ketika karyawan merasa didukung, mereka lebih 

siap menghadapi tantangan, lebih kreatif dalam menyelesaikan 

masalah, dan lebih bersedia untuk bekerja sama demi kesuksesan 

bersama. 
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6. Komitmein (commitmeint).  

Komitmen dalam iklim organisasi merupakan cerminan dari 

rasa bangga yang dimiliki oleh anggota terhadap organisasinya dan 

menunjukkan tingkat loyalitas yang tinggi dalam mendukung 

pencapaian tujuan bersama. Komitmen bukan sekadar kehadiran fisik 

dalam pekerjaan, melainkan merupakan bentuk keterikatan emosional 

dan psikologis yang kuat terhadap nilai, misi, dan identitas organisasi. 

Secara teoritis, komitmen dipahami sebagai hubungan timbal 

balik antara individu dan organisasi. Meyer dan Allen (1991) 

menyebutkan bahwa ketika individu memiliki ikatan afektif terhadap 

organisasi, mereka akan merasa bahwa keberadaan mereka adalah 

bagian penting dari keberhasilan organisasi tersebut. Mereka merasa 

memiliki tanggung jawab moral untuk berkontribusi secara aktif dan 

bahkan rela berkorban untuk kepentingan organisasi. Rasa bangga ini 

biasanya muncul dari pengalaman kerja yang positif, seperti 

pengakuan atas kinerja, keterlibatan dalam pengambilan keputusan, 

serta kejelasan arah dan visi organisasi. 

Komitmen sangat dipengaruhi oleh iklim organisasi, khususnya 

yang berkaitan dengan keadilan, keterbukaan, dan kepercayaan. 

Lingkungan kerja yang sehat, di mana pimpinan menunjukkan 

perhatian terhadap kesejahteraan karyawan dan memberikan ruang 

untuk berkembang, akan menumbuhkan loyalitas yang kuat. Dalam 

pandangan Luthans (2011), komitmen yang tinggi tidak muncul secara 

instan, melainkan terbentuk melalui interaksi terus menerus antara 
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karyawan dan organisasi, serta dipelihara melalui hubungan 

interpersonal yang positif dan transparan. 

Pemimpin transformasional memiliki peran yang sangat 

signifikan dalam membangun komitmen. Mereka mampu 

menginspirasi dan menggerakkan bawahannya melalui visi bersama 

yang jelas, serta menunjukkan kepedulian personal terhadap kebutuhan 

dan aspirasi individu. Gaya kepemimpinan seperti ini tidak hanya 

memperkuat loyalitas, tetapi juga membentuk makna kerja yang lebih 

dalam, sehingga karyawan tidak bekerja hanya demi imbalan material, 

melainkan juga karena mereka merasa bagian dari sesuatu yang lebih 

besar. 

Komitmen yang kuat juga terbukti berkontribusi terhadap 

peningkatan kinerja organisasi. Mathieu dan Zajac (1990) 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara tingkat 

komitmen karyawan dengan produktivitas, kehadiran kerja, dan retensi 

tenaga kerja. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi cenderung 

lebih konsisten, ulet, dan tangguh dalam menghadapi tekanan, serta 

lebih terbuka terhadap perubahan dan inovasi. 

Namun, penting bagi organisasi untuk secara aktif merawat 

komitmen ini. Ketika ekspektasi karyawan tidak terpenuhi, atau ketika 

ada ketidaksesuaian antara nilai yang dideklarasikan dan praktik nyata 

dalam organisasi, komitmen dapat memudar. Oleh karena itu, 

dibutuhkan integritas dalam kepemimpinan, komunikasi yang jujur, 



63 

 

 

serta kebijakan organisasi yang mendukung keterlibatan dan 

kesejahteraan karyawan secara berkelanjutan. 

Dengan demikian, komitmen bukan hanya indikator loyalitas, 

tetapi juga fondasi dari keberhasilan jangka panjang organisasi. Ia 

menjadi kekuatan pendorong yang menjembatani antara aspirasi 

pribadi karyawan dengan misi kolektif organisasi, menciptakan sinergi 

yang kuat untuk mencapai hasil yang optimal. 

3. Kinerja Pegawai Negri Sipil  

a. Pengertian Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Kineirja (peirformancei) suidah meinjadi kata popuileir yang sangat 

meinarik dalam peimbicaraan manajeimein puiblik. Konseip kineirja pada 

dasarnya dapat dilihat dari duia seigi, yaitui kineirja peigawai (peir individui) 

dan kineirja organisasi. Kineirja adalah gambaran meingeinai tingkat 

peincapaian peilaksanaan tuigas dalam suiatui organisasi, dalam uipaya 

meiwuijuidkan sasaran, tuijuian, misi, dan visi organisasi teirseibuit. Dalam 

Kamuis beisar Bahasa Indoneisia, kineirja diartikan seibagai seisuiatui yang 

ingin dicapai, preistasi yang dipeirlihatkan dan keimampuian seiseiorang. 

Seicara prinsip kineirja adalah meingeinai proseis peincapaian hasil. Istilah 

kineirja beirasal dari kata job peirformancei ataui actuial peirformancei 

(preistasi keirja ataui preistasi seisuingguihnya yang dicapai oleih seiseiorang). 

Seihingga dapat dideifinisikan bahwa kineirja adalah hasil keirja seicara 

kuialitas dan kuiantitas yang dicapai oleih seiorang peigawai dalam 

meilaksanakan tuigasnya seisuiai deingan tangguing jawab yang dibeirikan 

keipadanya (Sofyan Tsauri, 2014).  
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Meinuiruit Eko Budiyanto dan Mochamad Mochklas (2020) Kineirja 

peigawai meiruipakan suiatui hasil yang dicapai oleih peigawai teirseibuit dalam 

peikeirjaanya meinuiruit kriteiria teirteintui yang beirlakui uintuik suiatui peikeirjaan 

teirteintui. Kineirja peigawai adalah seibagai fuingsi dari inteiraksi antara 

keimampuian dan motivasi. Dalam stuidi manajeimein kineirja peikeirja ataui 

peigawai ada hal yang meimeirluikan peirtimbangan yang peinting seibab 

kineirja individuial seiorang peigawai dalam organisasi meiruipakan bagian 

dari kineirja organisasi, dan dapat meineintuikan kineirja dari organisasi 

teirseibuit. Beirhasil tidaknya kineirja peigawai yang teilah dicapai organisasi 

teirseibuit akan dipeingaruihi oleih tingkat kineirja dari peigawai seicara individui 

mauipuin keilompok. 

b. Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Meinuiruit Atty Tri Juniarti dan Darra Gusti Putri (2021) teirdapat 

beirbagai faktor yang meimpeingaruihi kineirja, diantaranya: 

1. Keimampuian dan keiahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang 

dalam menjalankan suatu pekerjaan. Kemampuan ini meliputi 

pengetahuan, keterampilan teknis, serta kecakapan dalam menerapkan 

prosedur dan menyelesaikan tugas secara efektif. Semakin tinggi 

tingkat kemampuan dan keahlian yang dimiliki oleh seorang individu, 

maka semakin besar pula kemungkinannya untuk dapat menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik, benar, dan sesuai dengan standar yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. 
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Dalam konteks organisasi, kemampuan individu menjadi salah 

satu unsur penting yang memengaruhi kinerja secara langsung. Hal ini 

sejalan dengan pendapat Robbins dan Judge (2017), yang menyatakan 

bahwa kemampuan kerja terdiri dari kemampuan intelektual (misalnya 

kemampuan analitis, logika, dan pemecahan masalah) dan kemampuan 

fisik (seperti kekuatan, ketahanan, dan koordinasi), yang keduanya 

sangat diperlukan dalam berbagai jenis pekerjaan tergantung pada 

karakteristiknya. 

Lebih lanjut, karyawan yang memiliki kemampuan yang 

relevan dengan tuntutan pekerjaannya akan lebih cepat beradaptasi 

terhadap perubahan tugas dan teknologi, serta lebih efisien dalam 

menyelesaikan pekerjaan tanpa mengorbankan kualitas. Mereka juga 

cenderung memiliki rasa percaya diri yang lebih tinggi, yang pada 

akhirnya berdampak positif terhadap motivasi kerja dan keterlibatan 

(engagement) dalam organisasi. 

Menurut Gibson et al. (2012), kemampuan individu juga 

merupakan hasil dari pembelajaran, pengalaman, dan pelatihan yang 

berkesinambungan. Oleh karena itu, organisasi perlu mendukung 

pengembangan kemampuan karyawan melalui program pelatihan, 

pendidikan berkelanjutan, dan rotasi pekerjaan. Pendekatan ini tidak 

hanya meningkatkan kemampuan teknis, tetapi juga mendorong 

pertumbuhan profesional dan memperkuat komitmen terhadap 

organisasi. 
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Kemampuan yang sesuai dengan tugas juga berkontribusi 

terhadap kejelasan peran dalam organisasi. Ketika seseorang 

memahami apa yang harus dilakukan dan memiliki kapasitas untuk 

melakukannya, maka beban kerja menjadi lebih terukur, konflik peran 

dapat diminimalkan, dan produktivitas meningkat. 

Dengan demikian, kemampuan kerja merupakan komponen 

mendasar dalam pencapaian kinerja optimal. Keberhasilan seseorang 

dalam menyelesaikan tugas secara benar dan efisien sangat tergantung 

pada sejauh mana ia menguasai keterampilan dan pengetahuan yang 

dibutuhkan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk secara aktif 

memetakan kebutuhan kompetensi dan menciptakan lingkungan 

belajar yang mendorong pertumbuhan kemampuan setiap individu. 

2. Peingeitahuian  

Maksud dari pernyataan tersebut adalah bahwa pengetahuan 

tentang pekerjaan merupakan faktor kunci dalam menentukan 

keberhasilan seseorang dalam menjalankan tugasnya. Pengetahuan 

kerja mencakup pemahaman yang mendalam mengenai prosedur, 

tanggung jawab, alat kerja, standar operasional, serta konteks 

lingkungan di mana pekerjaan itu dilakukan. Seseorang yang memiliki 

pengetahuan kerja yang memadai akan lebih siap dalam menghadapi 

berbagai situasi kerja, mampu mengambil keputusan yang tepat, serta 

dapat menyelesaikan pekerjaannya secara efisien dan efektif. 

Dalam teori perilaku organisasi, pengetahuan kerja termasuk 

dalam job competence, yaitu salah satu komponen utama yang 

membentuk kinerja individu (Mathis & Jackson, 2011). Pengetahuan 
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kerja yang kuat memungkinkan karyawan untuk memahami apa yang 

harus dilakukan, bagaimana cara melakukannya, dan mengapa hal 

tersebut penting bagi organisasi. Sebaliknya, kurangnya pemahaman 

tentang pekerjaan bisa menyebabkan kesalahan dalam pelaksanaan 

tugas, kebingungan, serta menurunkan kualitas hasil kerja. 

Pengetahuan tentang pekerjaan biasanya diperoleh melalui 

pelatihan formal, pengalaman kerja, observasi langsung, serta 

pembelajaran mandiri. Hal ini sesuai dengan pendapat Luthans (2011) 

yang menyatakan bahwa pembelajaran berbasis pengalaman sangat 

penting dalam memperkuat kompetensi karyawan, terutama dalam 

lingkungan kerja yang dinamis dan menuntut ketepatan teknis maupun 

keputusan strategis. 

Seseorang yang memiliki pengetahuan kerja yang tinggi tidak 

hanya mampu melaksanakan tugas sesuai standar, tetapi juga lebih 

cepat beradaptasi terhadap perubahan, mampu memberikan inovasi, 

serta membantu rekan kerja lainnya. Ini memperlihatkan bahwa 

pengetahuan kerja tidak hanya berdampak pada individu, tetapi juga 

pada produktivitas dan kolaborasi dalam tim. 

Lebih jauh lagi, dalam pendekatan human capital, pengetahuan 

kerja merupakan salah satu bentuk aset organisasi yang sangat 

berharga. Ketika seluruh individu dalam organisasi memahami 

pekerjaannya dengan baik, maka keseluruhan proses organisasi 

menjadi lebih lancar, risiko kesalahan dapat diminimalisir, dan kualitas 

layanan atau produk meningkat. 
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Dengan demikian, pengetahuan tentang pekerjaan bukan hanya 

sekadar pemahaman teoritis, tetapi merupakan pondasi dari praktik 

kerja yang efektif. Organisasi perlu secara aktif memastikan bahwa 

setiap individu mendapatkan akses terhadap pelatihan, informasi, dan 

bimbingan yang dibutuhkan untuk memahami pekerjaannya secara 

komprehensif, guna mendukung pencapaian kinerja yang unggul. 

3. Rancangan keirja  

Merupakan rancangan pekerjaan yang dirancang secara 

sistematis guna mempermudah karyawan dalam mencapai tujuan kerja 

mereka. Desain pekerjaan (job design) memainkan peran penting 

dalam menentukan sejauh mana suatu pekerjaan dapat dilakukan 

secara efektif, efisien, dan memuaskan bagi karyawan. Jika suatu 

pekerjaan dirancang dengan baik dengan memperhatikan aspek 

tanggung jawab, beban kerja, variasi tugas, dan kejelasan peran maka 

pekerjaan tersebut akan lebih mudah dijalankan secara tepat dan benar. 

Menurut Robbins dan Judge (2017), desain pekerjaan yang baik 

melibatkan proses penataan ulang tugas tugas, tanggung jawab, dan 

hubungan kerja untuk meningkatkan kepuasan, motivasi, dan Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil. Sebaliknya, pekerjaan yang buruk desainnya 

cenderung membingungkan, repetitif, atau terlalu membebani, 

sehingga dapat menyebabkan kelelahan, frustrasi, dan penurunan 

produktivitas. 
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Terdapat beberapa pendekatan dalam teori desain pekerjaan. 

Salah satunya adalah model karakteristik pekerjaan (Job 

Characteristics Model) dari Hackman dan Oldham (1976), yang 

menyatakan bahwa desain pekerjaan yang efektif harus memiliki lima 

dimensi utama: variasi keterampilan (skill variety), identitas tugas 

(task identity), signifikansi tugas (task significance), otonomi 

(autonomy), dan umpan balik (feedback). Semakin tinggi skor pada 

kelima dimensi ini, maka semakin besar kemungkinan pekerjaan 

tersebut mendorong motivasi intrinsik, keterlibatan, dan kinerja tinggi. 

Desain pekerjaan juga berkaitan erat dengan efisiensi proses 

kerja. Dalam pendekatan ergonomi atau work system design, pekerjaan 

yang dirancang dengan mempertimbangkan kenyamanan fisik dan 

psikologis karyawan akan membantu mengurangi kelelahan dan 

kesalahan kerja, sekaligus meningkatkan keselamatan dan kepuasan 

kerja. 

Rancangan pekerjaan yang baik mencakup pembagian tugas 

yang jelas, penggunaan alat kerja yang sesuai, alur kerja yang efisien, 

serta ruang untuk pengembangan dan pengambilan keputusan. Hal ini 

memungkinkan karyawan memahami ekspektasi yang ditetapkan dan 

bagaimana mereka bisa mencapainya secara optimal. 

Dengan demikian, desain pekerjaan bukan hanya persoalan 

teknis, melainkan strategi organisasi dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung pencapaian kinerja terbaik. Ketika pekerjaan 

dirancang dengan baik, maka hambatan teknis maupun psikologis 
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dalam pelaksanaannya dapat diminimalkan, sehingga karyawan merasa 

lebih fokus, termotivasi, dan terarah dalam mencapai tujuan organisasi. 

4. Keipribadian  

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimilikinya. 

Setiap individu memiliki kepribadian atau karakter yang unik dan 

berbeda satu sama lain. Kepribadian ini merupakan kombinasi dari 

sifat sifat psikologis, nilai nilai, sikap, dan pola perilaku yang relatif 

konsisten dan memengaruhi cara seseorang berperilaku dalam berbagai 

situasi, termasuk dalam konteks kerja. Individu yang memiliki 

kepribadian atau karakter yang baik—misalnya jujur, bertanggung 

jawab, disiplin, dan berdedikasi—cenderung mampu melaksanakan 

pekerjaannya secara sungguh sungguh, penuh tanggung jawab, dan 

konsisten, sehingga kualitas hasil kerjanya pun menjadi lebih baik. 

Dalam teori perilaku organisasi, kepribadian sering dikaitkan 

dengan dimensi Big Five Personality Traits (Costa & McCrae, 1992), 

yang meliputi: keterbukaan terhadap pengalaman (openness), kehati 

hatian (conscientiousness), ekstroversi (extraversion), keramahan 

(agreeableness), dan kestabilan emosi (neuroticism). Dari kelima 

dimensi ini, conscientiousness (ketaatan dan tanggung jawab) sering 

kali terbukti paling kuat berkorelasi positif dengan kinerja kerja. Orang 

yang tinggi dalam dimensi ini cenderung terorganisir, teliti, dan 

berorientasi pada pencapaian. 

Karakter yang positif dalam diri karyawan juga sangat penting 

dalam membangun budaya organisasi yang sehat. Menurut Luthans 
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(2011), karakter bukan hanya berkaitan dengan moral, tetapi juga 

dengan kemampuan untuk bertindak etis, menjaga integritas, dan 

menyesuaikan diri dengan nilai nilai organisasi. Seseorang yang 

memiliki karakter kuat akan lebih mudah menjadi panutan, lebih 

dipercaya oleh rekan kerja dan atasan, serta mampu menghadapi 

tekanan atau tantangan kerja dengan lebih stabil secara emosional. 

Selain itu, karakter yang baik juga membantu individu dalam 

membangun hubungan kerja yang harmonis. Hal ini sangat berperan 

dalam efektivitas tim, kerja sama antarbagian, serta dalam menjaga 

suasana kerja yang kondusif. Dalam jangka panjang, keberadaan 

individu individu yang berkarakter baik akan menjadi aset berharga 

bagi organisasi, karena mereka berkontribusi tidak hanya secara teknis, 

tetapi juga secara moral dan sosial. 

Dengan demikian, kepribadian atau karakter individu bukanlah 

aspek yang bisa diabaikan dalam penilaian terhadap kinerja. Karakter 

yang kuat mendukung kerja keras, loyalitas, etika kerja, dan 

kemampuan menyelesaikan tugas secara konsisten. Oleh karena itu, 

organisasi perlu memperhatikan karakter dalam proses rekrutmen, 

pelatihan, dan pengembangan karyawan agar dapat membentuk 

sumber daya manusia yang unggul baik dari sisi kompetensi maupun 

integritas 

5. Motivasi keirja  

Motivasi kerja merupakan dorongan internal maupun eksternal 

yang mendorong seseorang untuk melakukan pekerjaan secara optimal. 
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Motivasi ini berperan sebagai penggerak perilaku kerja dan menjadi 

salah satu faktor penting yang memengaruhi tingkat usaha, semangat, 

serta kualitas kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas tugasnya. 

Jika seseorang memiliki dorongan yang kuat—baik yang berasal dari 

dalam dirinya sendiri (motivasi intrinsik) maupun dari luar (motivasi 

ekstrinsik)—maka individu tersebut akan terdorong untuk bekerja 

dengan lebih antusias, bertanggung jawab, dan berorientasi pada 

pencapaian hasil terbaik. 

Dalam teori psikologi kerja, salah satu pendekatan paling 

berpengaruh mengenai motivasi adalah Teori Dua Faktor dari 

Frederick Herzberg (1959). Herzberg membedakan antara faktor 

motivator, seperti pencapaian, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, 

tanggung jawab, dan peluang pengembangan (yang meningkatkan 

kepuasan dan motivasi), dengan faktor higienis, seperti gaji, kondisi 

kerja, hubungan dengan rekan, dan kebijakan organisasi (yang tidak 

secara langsung meningkatkan motivasi, tetapi bila tidak terpenuhi 

akan menyebabkan ketidakpuasan). Dengan demikian, motivasi kerja 

tidak hanya tergantung pada besaran upah atau fasilitas, melainkan 

juga pada sejauh mana pekerjaan itu bermakna dan memungkinkan 

seseorang merasa dihargai dan berkembang. 

Selain itu, teori Self Determination Theory (Deci & Ryan, 

1985) menjelaskan bahwa manusia secara alamiah terdorong untuk 

tumbuh dan berfungsi secara optimal ketika tiga kebutuhan psikologis 

dasarnya terpenuhi: otonomi (kebebasan dalam bekerja), kompetensi 
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(kemampuan merasa mampu), dan keterkaitan (hubungan positif 

dengan orang lain). Ketika ketiga kebutuhan ini dipenuhi dalam 

konteks kerja, motivasi intrinsik meningkat dan karyawan cenderung 

menunjukkan keterlibatan dan kinerja yang lebih tinggi. 

Motivasi kerja juga berkaitan erat dengan kepemimpinan dan 

iklim organisasi. Pemimpin transformasional, misalnya, dapat 

meningkatkan motivasi kerja karyawan dengan memberikan visi yang 

menginspirasi, perhatian individual, dan tantangan intelektual. Iklim 

organisasi yang suportif, terbuka, dan memberi ruang partisipasi juga 

akan memperkuat motivasi kerja karena menciptakan rasa aman dan 

keterlibatan emosional terhadap pekerjaan. 

Dengan demikian, motivasi kerja bukan sekadar soal semangat 

sesaat, tetapi merupakan faktor fundamental yang memengaruhi 

produktivitas, loyalitas, dan pencapaian karyawan. Organisasi yang 

ingin meningkatkan kinerja sumber daya manusianya perlu 

menciptakan sistem kerja, budaya, serta kepemimpinan yang mampu 

mengembangkan dan mempertahankan tingkat motivasi kerja yang 

tinggi. 

6. Keipeimimpinan  

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam 

mengatur, mengelola, dan mengarahkan bawahannya untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan. Dalam 

konteks organisasi, kepemimpinan tidak hanya sebatas memberikan 

perintah, tetapi juga menyangkut bagaimana seorang pemimpin dapat 
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memengaruhi, memotivasi, dan membimbing anggotanya agar bekerja 

secara efektif menuju tujuan bersama. 

Menurut Yukl (2013), kepemimpinan adalah proses 

memengaruhi orang lain untuk memahami dan menyetujui apa yang 

perlu dilakukan serta bagaimana melakukannya secara efektif, serta 

memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan 

bersama. Ini berarti bahwa seorang pemimpin tidak hanya bertindak 

sebagai pemberi arahan, tetapi juga sebagai fasilitator, inspirator, dan 

teladan bagi bawahannya. 

Perilaku kepemimpinan dapat sangat menentukan keberhasilan 

suatu tim atau organisasi. Gaya kepemimpinan yang tepat akan 

menciptakan suasana kerja yang produktif, meningkatkan motivasi 

kerja, dan memperkuat hubungan antara atasan dan bawahan. Salah 

satu gaya yang paling banyak dibahas dalam literatur manajemen 

modern adalah gaya kepemimpinan transformasional. Gaya ini 

menekankan pada inspirasi, pengaruh ideal, stimulasi intelektual, serta 

perhatian individual terhadap karyawan (Bass & Riggio, 2006). 

Seorang pemimpin transformasional mampu mengangkat moral dan 

semangat kerja karyawan dengan cara membangun visi yang kuat, 

mendukung pertumbuhan pribadi karyawan, dan membangun 

kepercayaan. 

Dalam praktiknya, kepemimpinan juga sangat terkait dengan 

konteks organisasi, termasuk struktur, budaya, serta iklim kerja yang 

ada. Kepemimpinan yang efektif adalah yang mampu menyesuaikan 



75 

 

 

pendekatannya dengan kondisi dan kebutuhan organisasi, serta mampu 

merespons perubahan dengan cepat tanpa kehilangan kepercayaan dan 

solidaritas dari timnya. 

Lebih lanjut, kepemimpinan yang baik bukan hanya soal 

otoritas formal, tetapi juga integritas, empati, serta kemampuan untuk 

membuat keputusan yang bijak. Dalam era organisasi modern yang 

menuntut adaptabilitas dan inovasi, kepemimpinan menjadi elemen 

kunci dalam membentuk budaya kerja yang positif, meningkatkan 

kepuasan kerja, serta mendorong pencapaian kinerja optimal. 

7. Gaya keipeimimpinan  

Gaya kepemimpinan merupakan sikap atau cara seorang 

pemimpin dalam menghadapi, memengaruhi, dan mengarahkan 

bawahannya dalam menjalankan tugas serta tanggung jawab 

organisasi. Gaya ini mencerminkan bagaimana seorang pemimpin 

berinteraksi dengan anggota tim, mengambil keputusan, membagi 

peran, dan memberikan motivasi. Setiap pemimpin memiliki 

kecenderungan tertentu dalam menyampaikan instruksi, membina 

komunikasi, dan menyelesaikan konflik, dan kecenderungan tersebut 

membentuk gaya kepemimpinan yang khas. 

Gaya kepemimpinan dapat bersifat otoriter, partisipatif, atau 

delegatif, tergantung pada seberapa besar kontrol yang dipegang 

pemimpin serta sejauh mana ia memberi ruang bagi partisipasi 

bawahannya. Misalnya, pemimpin yang bersifat otoriter akan 

memberikan instruksi tegas dan mengharapkan bawahan untuk patuh 
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tanpa banyak diskusi. Sebaliknya, pemimpin yang partisipatif akan 

melibatkan tim dalam proses pengambilan keputusan dan menciptakan 

lingkungan kerja yang terbuka terhadap masukan. Sementara itu, 

pemimpin delegatif lebih banyak menyerahkan tanggung jawab kepada 

anggota tim dengan kepercayaan penuh bahwa mereka mampu 

mengelola pekerjaan secara mandiri. 

Dalam perkembangan teori kepemimpinan modern, gaya 

kepemimpinan transformasional menjadi sangat menonjol. Pemimpin 

transformasional adalah sosok yang tidak hanya memerintah, tetapi 

juga menginspirasi, memotivasi, dan membimbing bawahannya agar 

tumbuh dan berkembang. Ia memberikan visi yang jelas, 

memperhatikan kebutuhan individu, serta mendorong inovasi. Menurut 

Bass dan Avolio (1994), pemimpin transformasional memiliki 

pengaruh yang kuat terhadap peningkatan motivasi, komitmen, dan 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil karena mereka membangun hubungan 

yang berdasarkan kepercayaan dan empati. 

Gaya kepemimpinan sangat memengaruhi iklim organisasi dan 

produktivitas tim. Robbins dan Judge (2017) menekankan bahwa 

efektivitas suatu gaya sangat bergantung pada konteks situasional—

tidak ada satu gaya yang paling ideal untuk semua keadaan. Oleh 

karena itu, fleksibilitas dan kemampuan menyesuaikan pendekatan 

sangat penting dimiliki oleh pemimpin agar mampu membaca 

kebutuhan dan dinamika bawahannya dengan tepat. 
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8. Buidaya organisasi  

Budaya organisasi merupakan serangkaian nilai, norma, 

kepercayaan, kebiasaan, serta praktik yang berkembang dan diterima 

secara luas di dalam suatu organisasi atau perusahaan. Budaya ini 

terbentuk dari sejarah, pengalaman, dan interaksi yang terjadi secara 

terus menerus di antara anggota organisasi, sehingga menciptakan 

pedoman tidak tertulis mengenai bagaimana seseorang seharusnya 

bersikap, berkomunikasi, dan bekerja di lingkungan tersebut. 

Budaya organisasi sangat berperan dalam membentuk karakter 

kolektif suatu perusahaan, termasuk dalam menentukan bagaimana 

keputusan dibuat, bagaimana konflik diselesaikan, dan bagaimana 

hubungan kerja dibangun. Menurut Schein (2010), budaya organisasi 

terbagi dalam tiga tingkat: artefak (apa yang tampak di permukaan, 

seperti simbol, slogan, dan ritual), nilai nilai yang dianut (prinsip atau 

pedoman perilaku), dan asumsi dasar (keyakinan mendalam yang tidak 

disadari tetapi mengarahkan perilaku). 

Kebiasaan atau norma yang berlaku dalam budaya organisasi 

dapat mencakup cara berpakaian, pola komunikasi antarpegawai, 

sistem penghargaan, hingga cara manajemen mengambil keputusan. 

Semua itu menjadi bagian dari identitas organisasi dan sangat 

memengaruhi cara kerja karyawan. Apabila budaya organisasi 

mendukung keterbukaan, kejujuran, kerja sama, dan inovasi, maka 

akan tercipta iklim kerja yang positif dan Kinerja Pegawai Negeri Sipil 
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pun cenderung meningkat. Sebaliknya, budaya yang kaku dan penuh 

tekanan dapat menurunkan motivasi dan menciptakan konflik internal. 

Budaya organisasi juga memengaruhi sejauh mana karyawan 

merasa memiliki (sense of belonging) terhadap organisasi. Robbins 

dan Judge (2017) menjelaskan bahwa budaya yang kuat akan membuat 

anggota organisasi memiliki kesamaan pandangan dan nilai, serta lebih 

mudah diarahkan menuju pencapaian tujuan bersama. Budaya ini 

bukan hanya mengatur perilaku sehari hari, tetapi juga memperkuat 

identitas perusahaan di mata karyawan dan publik. 

Oleh karena itu, pemahaman dan pengelolaan budaya 

organisasi menjadi hal yang sangat penting, terutama dalam 

menghadapi perubahan, pengembangan strategi baru, maupun dalam 

proses integrasi perusahaan (misalnya dalam merger dan akuisisi). 

Kepemimpinan yang efektif harus mampu menjaga nilai nilai inti 

organisasi sekaligus membuka ruang untuk transformasi budaya ketika 

dibutuhkan. 

9. Keipuiasan keirja 

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang dirasakan 

seseorang terhadap pekerjaannya, baik sebelum, selama, maupun 

setelah melakukan tugas tertentu. Perasaan ini muncul sebagai respons 

terhadap penilaian karyawan terhadap kondisi kerja, sistem organisasi, 

hubungan dengan rekan dan atasan, hingga penghargaan atas 

pencapaian yang mereka raih. Dengan kata lain, kepuasan kerja 
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mencerminkan sejauh mana seseorang merasa senang, nyaman, dan 

dihargai dalam melaksanakan tugasnya di lingkungan organisasi. 

Menurut Locke (1976), kepuasan kerja adalah suatu keadaan 

emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari 

penilaian terhadap pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja. 

Kepuasan ini bersifat subjektif, tergantung pada harapan individu dan 

kenyataan yang mereka hadapi di tempat kerja. Jika kondisi kerja 

memenuhi atau melebihi harapan, maka akan timbul kepuasan; 

sebaliknya, jika realitas jauh dari harapan, karyawan bisa mengalami 

ketidakpuasan bahkan stres kerja. 

Kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja, loyalitas, 

dan komitmen karyawan. Karyawan yang merasa puas akan lebih 

termotivasi untuk bekerja dengan sungguh sungguh, menunjukkan 

sikap positif, dan bersedia memberikan kontribusi lebih bagi 

organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat memicu berbagai 

dampak negatif seperti absensi, konflik, rendahnya produktivitas, dan 

bahkan turnover atau pergantian karyawan yang tinggi. 

Faktor faktor yang memengaruhi kepuasan kerja antara lain 

gaji yang layak, kondisi kerja yang nyaman, hubungan sosial yang 

baik, pengembangan karier, kejelasan peran, dan gaya kepemimpinan. 

Robbins dan Judge (2017) menekankan bahwa kepuasan kerja tidak 

hanya berasal dari faktor intrinsik seperti tantangan dalam pekerjaan 

dan makna kerja, tetapi juga dari faktor ekstrinsik seperti sistem 

penghargaan dan perlakuan yang adil. 
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Dalam konteks rumah sakit atau instansi pelayanan publik, 

kepuasan kerja menjadi aspek krusial karena berhubungan langsung 

dengan kualitas layanan yang diberikan kepada masyarakat. Tenaga 

kesehatan atau karyawan yang puas dalam bekerja akan lebih peduli 

terhadap pasien dan lebih bertanggung jawab terhadap tugas tugasnya, 

sehingga organisasi dapat mencapai kinerja yang optimal. 

10. Lingkuingan keirja diseikitar  

Meiruipakan suiasana ataui kondisi lokasi teimpat beikeirja. 

Lingkuingan keirja dapat beiruipa ruiangan, layouit, sarana dan prasana, 

seirta huibuingan keirja deingan seisama reikan keirja. Jika lingkuingan keirja 

dapat meimbuiat suiasana nyaman dan meimbeirikan keiteinangan maka 

akan meimbuiat suiasana keirja meinjadi konduisif, seihingga dapat 

meiningkatkan hasil keirja seiseiorang meinjadi leibih baik. Namuin 

seibaliknya jika suiasana ataui kondisi lingkuikngan keirja tidak 

meimbeirikan keinyamanan ataui keiteinangan, maka akan beirakibat 

suiasana keirja meinjadi teirganggui yang pada akhirnya akan 

meimpeingaruihi dalam beikeirja. 

c. Indikator Kinerja 

Meinuiruit Novia Ruth Silaen, dkk (2021) ada lima indikator uintuik 

meinguikuir Kinerja Pegawai Negeri Sipil yaitui: 

1. Kuialitas Keirja  

Kualitas kerja merupakan cerminan dari sejauh mana suatu 

pekerjaan diselesaikan secara tepat, efektif, dan sesuai dengan standar 

yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kualitas kerja tidak hanya 
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ditentukan oleh hasil akhir dari suatu tugas, tetapi juga mencakup 

proses pelaksanaannya, seperti ketelitian, efisiensi, konsistensi, serta 

kepatuhan terhadap prosedur dan waktu yang telah ditentukan. 

Kualitas kerja berkaitan erat dengan keterampilan dan 

kemampuan individu. Seorang karyawan yang memiliki pengetahuan 

dan kompetensi yang sesuai dengan bidang tugasnya cenderung 

mampu menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik. Selain itu, 

persepsi subjektif karyawan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan 

juga berpengaruh besar—jika seseorang merasa bahwa pekerjaannya 

bermakna dan sesuai dengan keahliannya, maka motivasi untuk 

menghasilkan kualitas terbaik pun meningkat. 

Menurut Gomes (2003), kualitas kerja merupakan salah satu 

indikator penting dalam menilai kinerja individu. Kualitas kerja yang 

tinggi mencerminkan kecermatan, ketepatan, dan tanggung jawab 

seorang karyawan terhadap tugas yang diembannya. Hal ini juga 

diperkuat oleh pendapat Mathis dan Jackson (2006), yang menyatakan 

bahwa kualitas kerja dapat dilihat dari kemampuan karyawan untuk 

menghasilkan output yang tidak hanya memenuhi harapan atasan, 

tetapi juga dapat diandalkan dalam jangka panjang. 

Dalam konteks organisasi pelayanan publik seperti rumah sakit, 

kualitas kerja menjadi elemen krusial karena menyangkut keselamatan, 

kenyamanan, dan kepuasan masyarakat. Karyawan rumah sakit yang 

memiliki kualitas kerja tinggi akan lebih teliti dalam menangani 
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pasien, disiplin dalam pencatatan data medis, serta lebih sigap dalam 

memberikan pelayanan. 

Untuk meningkatkan kualitas kerja, organisasi harus 

menyediakan pelatihan yang memadai, lingkungan kerja yang 

kondusif, sistem penilaian kinerja yang adil, serta umpan balik yang 

membangun. Dengan begitu, karyawan akan merasa dihargai dan 

didukung untuk terus mengembangkan kapasitas dirinya. 

2. Kuiantitas Keirja  

Kuantitas kerja merujuk pada jumlah pekerjaan yang berhasil 

diselesaikan oleh seorang karyawan dalam periode waktu tertentu. 

Dalam hal ini, kuantitas bukan hanya dilihat dari volume output atau 

produk yang dihasilkan, tetapi juga mencakup seberapa sering dan 

konsisten seseorang dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan target 

yang telah ditentukan oleh organisasi. 

Menurut Rivai (2005), kuantitas kerja adalah salah satu 

indikator penting dalam mengukur kinerja, karena menunjukkan 

produktivitas karyawan dalam menghasilkan keluaran (output) yang 

diharapkan. Kuantitas kerja biasanya dinyatakan dalam satuan tertentu, 

seperti unit, dokumen, pasien yang ditangani, transaksi yang 

diselesaikan, atau bentuk lainnya yang relevan dengan jenis pekerjaan. 

Kuantitas kerja erat kaitannya dengan efisiensi kerja. Karyawan 

yang memiliki keterampilan baik, manajemen waktu yang efektif, dan 

motivasi yang tinggi cenderung mampu menyelesaikan lebih banyak 

tugas dalam waktu yang sama dibandingkan dengan karyawan lain. 
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Namun demikian, penting untuk menyeimbangkan antara kuantitas dan 

kualitas. Sebab, kuantitas kerja yang tinggi namun tanpa 

memperhatikan standar kualitas dapat berdampak negatif pada 

kepuasan pelanggan, citra organisasi, dan hasil jangka panjang. 

Dalam dunia pelayanan seperti rumah sakit, kuantitas kerja 

juga memiliki peran signifikan. Misalnya, seorang tenaga medis atau 

petugas administrasi yang mampu melayani lebih banyak pasien dalam 

satu shift kerja, tentu akan membantu mempercepat proses pelayanan. 

Namun demikian, hal ini harus tetap memperhatikan aspek 

keselamatan dan akurasi, karena kesalahan kecil dalam bidang 

kesehatan bisa berakibat fatal. 

Untuk meningkatkan kuantitas kerja, organisasi dapat 

menerapkan berbagai strategi seperti memberikan pelatihan untuk 

meningkatkan efisiensi, memperbaiki sistem kerja, menggunakan 

teknologi pendukung, serta menciptakan iklim kerja yang sehat agar 

semangat kerja karyawan tetap terjaga. 

3. Keiteipatan Waktui  

Ketepatan waktu merupakan salah satu dimensi penting dalam 

pengukuran kinerja, yang merujuk pada kemampuan karyawan untuk 

menyelesaikan tugas atau aktivitas sesuai dengan batas waktu yang 

telah ditentukan. Ketepatan waktu tidak hanya menunjukkan disiplin 

individu, tetapi juga menggambarkan efisiensi, perencanaan kerja yang 

baik, dan pengelolaan waktu yang optimal. 
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Menurut Mangkunegara (2015), ketepatan waktu adalah 

indikator seberapa cepat dan tepat seorang karyawan menyelesaikan 

pekerjaannya tanpa mengorbankan kualitas. Dalam konteks ini, 

karyawan yang mampu bekerja secara efisien dengan memaksimalkan 

waktu yang tersedia untuk menyelesaikan tugas utama maupun 

aktivitas pendukung, akan sangat berkontribusi terhadap kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

Ketepatan waktu juga berpengaruh pada proses kerja 

antarbagian. Dalam sebuah organisasi seperti rumah sakit, misalnya, 

keterlambatan satu bagian dalam menyelesaikan tugas (seperti 

pengisian data medis, pengantaran obat, atau hasil laboratorium) dapat 

menghambat kinerja bagian lainnya. Oleh karena itu, sistem kerja yang 

berbasis waktu sangat penting diterapkan, dan seluruh elemen 

organisasi harus memiliki kesadaran yang tinggi terhadap urgensi 

waktu. 

Ketepatan waktu juga mencerminkan tanggung jawab pribadi 

dan profesionalisme seorang karyawan. Mereka yang mampu bekerja 

sesuai jadwal umumnya memiliki tingkat komitmen dan kedisiplinan 

yang tinggi. Selain itu, ketepatan waktu menciptakan kepercayaan dari 

atasan, rekan kerja, dan pelanggan/pasien, serta membantu 

menciptakan alur kerja yang lebih tertib dan terukur. 

Untuk meningkatkan ketepatan waktu, organisasi perlu 

memberikan pelatihan manajemen waktu, menetapkan target yang 

realistis, memperbaiki sistem pelaporan dan pelacakan kinerja, serta 
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memberikan penghargaan bagi karyawan yang menunjukkan disiplin 

dan efisiensi waktu secara konsisten. 

4. Eifeiktifitas  

Efektivitas merupakan ukuran seberapa baik suatu kegiatan 

atau pekerjaan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan 

cara yang tepat dan hasil yang maksimal. Dalam konteks organisasi, 

efektivitas menggambarkan kemampuan dalam menggunakan sumber 

daya yang tersedia (tenaga kerja, waktu, uang, bahan baku, dan 

teknologi) secara optimal untuk menghasilkan output yang diinginkan. 

Menurut Robbins dan Coulter (2016), efektivitas adalah 

pencapaian tujuan dengan melakukan pekerjaan yang benar (doing the 

right things). Artinya, suatu kegiatan dikatakan efektif apabila dapat 

menghasilkan hasil yang sesuai atau bahkan melebihi target, tanpa 

membuang sumber daya secara berlebihan. Efektivitas bukan hanya 

tentang seberapa banyak yang diselesaikan, tetapi lebih pada seberapa 

tepat tindakan yang diambil dalam mencapai hasil. 

Dalam lingkungan organisasi seperti rumah sakit, efektivitas 

sangat penting. Misalnya, penggunaan tenaga medis yang sesuai 

dengan kompetensinya, pengalokasian anggaran yang tepat sasaran, 

serta pemanfaatan peralatan dan teknologi secara optimal, akan 

membuat pelayanan menjadi lebih cepat, berkualitas, dan efisien. Bila 

rumah sakit tidak efektif dalam mengelola sumber dayanya, maka 

pelayanan kepada pasien akan terganggu, biaya operasional bisa 

membengkak, dan kualitas kerja karyawan pun akan menurun. 
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Efektivitas juga erat kaitannya dengan pengambilan keputusan 

dan perencanaan strategis. Pemimpin yang mampu membuat 

keputusan yang benar dan menyusun strategi berbasis analisis 

kebutuhan dan potensi sumber daya akan meningkatkan efektivitas 

seluruh bagian organisasi. Oleh karena itu, peran manajerial dalam 

memastikan bahwa setiap bagian organisasi bekerja secara sinergis dan 

sesuai arah tujuan menjadi sangat krusial. 

Untuk meningkatkan efektivitas, organisasi perlu melakukan 

evaluasi berkala terhadap penggunaan sumber daya, menerapkan 

prinsip manajemen berbasis hasil (result based management), serta 

membangun budaya kerja yang fokus pada pencapaian tujuan dan 

inovasi. 

5. Komitmein  

Komitmen merupakan tingkat kesediaan dan keterikatan 

seorang karyawan dalam menjalankan fungsi kerja dan tanggung 

jawabnya terhadap organisasi atau perusahaan tempat ia bekerja. 

Komitmen mencerminkan loyalitas, rasa memiliki, dan kesediaan 

untuk memberikan kontribusi secara konsisten terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. Seorang karyawan yang memiliki komitmen tinggi 

akan menunjukkan kesungguhan dalam bekerja, tidak mudah 

menyerah saat menghadapi tantangan, serta memiliki inisiatif dalam 

meningkatkan mutu kerja. 

Meyer dan Allen (1991) menjelaskan bahwa komitmen 

terhadap organisasi mencakup keterikatan emosional, pertimbangan 
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rasional mengenai manfaat bertahan di dalam organisasi, serta 

dorongan moral untuk tetap menjadi bagian dari organisasi tersebut. 

Ketika karyawan merasa dihargai, memiliki kejelasan peran, dan 

mendapatkan lingkungan kerja yang mendukung, mereka cenderung 

menunjukkan komitmen yang kuat. Komitmen yang tinggi ini 

berpengaruh langsung terhadap peningkatan produktivitas, efisiensi, 

serta berkurangnya tingkat absensi dan turnover. 

Dalam konteks institusi pelayanan publik seperti rumah sakit, 

komitmen karyawan menjadi sangat penting karena berhubungan 

langsung dengan mutu pelayanan kepada pasien dan citra institusi. 

Oleh karena itu, membangun komitmen kerja tidak hanya melalui 

kebijakan organisasi, tetapi juga melalui kepemimpinan yang 

inspiratif, komunikasi yang terbuka, dan budaya kerja yang 

menghargai setiap kontribusi. Organisasi yang berhasil menumbuhkan 

komitmen akan memiliki karyawan yang tidak hanya bekerja demi 

kewajiban, tetapi juga karena mereka merasa menjadi bagian dari misi 

bersama. 

 

B. Pandangan Islam Terhadap Variabel 

1. Pandangan Islam Terhadap Kinerja  

Dalam suirah Al Ahqaf ayat 19 : 

الهَُمْ وَهُُْ لََ يظُْلمَُوْنَ  يََمُْ اَعََْ لوُْا وَلِيُوَفِّ ا عََِ مَّ  يوَٰلِكٍُّّ دَرَجٰتٌ مِّ
Artinya : :”Dan bagi masing masing meireika deirajat meinuiruit apa yang 

teilah meireika keirjakan dan agar Allah meincuikuipkan bagi 

meireika (balasan) peikeirjaan peikeirjaan meireika seidang meireika 

tiada meiruigi”.  
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Dari ayat diatas meinganduing pandangan bahwa tiap orang 

diharuiskan uintuik beikeirja deingan keisuingguihan hati agar dapat 

meiningkatkan kineirja. Beikeirja tidak hanya dipandang seibagai suiatui 

beiban, namuin seiteilah beikeirja keiras haruis meinikmati hasilnya deingan 

beirgeimbira dan beirsyuikuir atas peimbeirian Allah SWT. Dalam ayat 

teirseibuit Allah SWT pasti akan meimbalas seitiap amal peirbuiatan manuisia 

beirdasarkan apa yang teilah meireika keirjakan. Artinya, apabila seiseiorang 

meingeirjakan deingan baik dan meinuinjuikkan kineirja yang baik puila uintuik 

teimpat dia beikeirja maka ia akan meindapat hasil yang baik puila dari 

peikeirjaannya dan akan meimbeirikan keiuintuingan bagi organisasi teirseibuit.  

Ayat ini menunjukkan bahwa kehidupan dunia hanya sementara 

dan bahwa balasan sejati bagi perbuatan baik atau buruk akan diberikan 

pada hari kiamat. Allah akan memberikan balasan yang adil berdasarkan 

amal perbuatan setiap individu. 

2. Pandangan Islam Mengenai Gaya Kepemimpinan Transformasional  

Suirat An Nisa’ ayat 59 : 

سُولَ وَاُولِِ الََمرِ مِنكُ  َ وَاَطِيـعُوا الرَّ ينَ اٰمَنوُا اَطِيـعُوا الّلّٰ ِ اَ الََّّ اَيُّه ٰـۤ فاَِن ثنَاَزَعتُُ فِِ شََءٍّ فرَُدهوهُ   يٰ

سُولِ اِن ِ وَالرَّ ِ وَاليـَومِ الَٰخِرِ  اِلَِ الّلّٰ اَحسَنُ تََوِيل     كُنـتُُ ثؤُمِنوُنَ بِِلّلّٰ  ذٰ لَِِ خَيٌر وَّ
 

Artinya :  “Wahai orang orang yang beiriman, taatilah Allah dan taatilah 

Rasuil (Muihammad), dan Uilil Amri (peimeigang keikuiasaan) di 

antara kamui. Keimuidian, jika kamui beirbeida peindapat teintang 

seisuiatui, maka keimbalikanlah keipada Allah (Al_Quir’an) dan 

Rasuil (suinnahnya), jika kamui beiriman keipada Allah dan hari 

keimuidian. Yang deimikian itui leibih uitama (bagimui) dan leibih 

baik akibatnya.  

 

Dalam agama islam, istilah keipeimimpinan Sering diideintikkan 

deingan istilah khilafahi yang mana orangnya diseibuit khilafah seirta Uilil 
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Amri yang orangnya diseibuit Amir (peimeigang keikauiasaan). Kata Uilil 

Amri meimiliki arti peimimpin teirtinggi dalam masyarakat islam.  

3. Pandangan Islam Mengenai Iklim Organisasi 

Suirat Ali Imran : 159  

وْا مِنْ حَوْلَِِ ۖ فاَعْفُ  ا غلَِيْظَ القَْلبِْ لََهفَْضه ِ لِنْتَ لهَُمْ ۚ وَلوَْ كُنْتَ فظًَّ نَ الّلّٰ ةٍّ مِّ عَنْْمُْ فبَِمَا رَحَْْ

تَغْفِرْ لهَُمْ وَشَاوِرْهُُْ فِِ الََْمْ  يَْ وَاس ْ ِ به المُْتَوَكِّّ َ يُُِ ِ ۗ اِنَّ الّلّٰ ْ علَََ الّلّٰ  رِۚ فاَِذَا عَزَمْتَ فتَوََكََّّ
 

Artinya : ”Maka diseibabkan rahmat dari Allah lah kamui beirlakui leimah 

leimbuit teirhadap meireika. Seikiranya kamui beirsikap keiras lagi 

beirhati kasar teintuilah meireika meinjauihkan diri dari 

seikeililingmui. Kareina itui maafkanlah meireikam, mohonkanlah 

ampuin bagi meireika, dan beirmuisyawarahlah deingan meireika 

dalam uiruisan itui. Keimuidian apabila kamui teilah meimbuilatkan 

teikad, maka beirtawajkallah keipada Allah. Seisuingguihnya Allah 

meinyuikai orang orang yang beirtawakkal keipada Nya”.  

 

Dari ayat diatas maka dapat dilihat bahwa suiasana pada lingkuingan 

teimpat beikeirja meiruipakan seigala seisuiatui yang dapat meimpeingaruihi 

seiseiorang dalam meinjalankan tuigas tuigas yang dibeirikan. Maka dari itui 

pimpinan haruis bisa meimpeirhatikan kondisi yang ada di dalam 

peiruisahaan, baik di dalam ruiangan mauipuin di luiar ruiangan teimpat 

beikeirja, seihingga karyawan dapat beikeirja lancar dan akan seilalui meirasa 

aman.  

  



90 

 

 

C. Penelitian Terdahulu 

Peineilitian teirdahuilui yang diguinakan seibagai bahan peirbandingan dan 

reifeireinsi dari peineilitian ini dapat dilihat seicara singkat pada tablei di bawah 

ini: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Nama Juiduil 
Teimpat 

Puiblikasi 

Peindeikatan 

Peineilitian 
Hasil 

1 Eindang 

Widyastuiti 

dan M. 

Uintuing 

Manara 

(2014) 

Peingaruih Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al dan Iklim 

Organisasi 

teirhadap 

Komitmein 

Organisasi. 

 

Juirnal 

Psikologi 

Tabuilarasa, 

9(1) 

Peindeikatan yang 

diguinakan dalam 

peineilitian ini 

adalah peindeikatan 

kuiantitatif deingan 

meingguinakan 

skala seibagai 

instruimeint 

peinguimpuilan data. 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al dan iklim 

organisasi 

meimiliki 

koreilasi positif 

deingan 

komitmein 

organisasi. 

Keipeimimpinan 

transformasiona

l seicara parsial 

meimiliki 

peingaruih 

seicara positif 

dan signifikan 

teirhadap 

komitmein 

organisasi. 

Iklim 

Organisasi 

seicara parsial 

juiga meimiliki 

peingaruih 

seicara positif 

dan signifikan 

teirhadap 

komitmein 

organisasi 

2 Eiko Yuidhi 

Seitiawan 

(2015) 

Peingaruih Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al dan 

Transaksional 

Juirnal Ilmui 

Manajeimein 

MAGISTRA, 

1(1) 

Peineilitian 

kuiantitatif deingan 

meingguianakanmeit

odei suirveiy. Sifat 

peineilitian ini ialah 

Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al beirpeingaruih 

neigativei dan 
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No Nama Juiduil 
Teimpat 

Puiblikasi 

Peindeikatan 

Peineilitian 
Hasil 

Teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil PT. ISS 

Indoneisia Di 

Ruimah Sakit 

National 

Suirabaya 

peineilitian 

deiskriptif 

eiksplanatori yang 

meinguiraikan dan 

meinjeilaskan seiara 

rinci. Pada 

peineilitian ini 

meinjeilaskan 

huibuingan antar 

variabeil variabeil 

peineilitian dan 

meilakuikan uiji 

hipoteisa yang teilah 

diruimuiskan.  

tidak signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil. Gaya 

Keipeimimpinan 

Transaksional 

beirpeingaruih 

positif dan 

tidak signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil. 

3 Khairuin A. 

Roni 

(2025) 

Peingaruih Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al Dan Iklim 

Organisasi 

Teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil Bank 

Jambi Cabang 

Muiaro Buingo. 

 

Juirnal 

Peindidikan 

dan 

Konseiling, 

5(1) 

Meitodei yang 

diguinakan dalam 

peineilitian ini 

adalah peindeikatan 

kuiantitatif deingan 

meingguinakan alat 

analisis reigreisi 

linieir beirganda. 

Peinguimpuilan data 

yang dilakuikan 

dalam peineilitian 

ini adalah deingan 

kuiisioneir dan 

meilibatkan 

Seibagian karyawan 

bank jambi cabang 

muiaro buingo yang 

beirjuimlah 30 

reispondein.\ 

 

Dari hasil 

teimuian 

peineilitian ini 

dapat 

disimpuilkan 

bahwa gaya 

keipeimimpinan 

transformasiona

l beirpeingaruih 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil, iklim 

organisasi 

meimiliki 

peingaruih 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil dan gaya 

keipeimimpinan 

transformasiona

l dan iklim 

organisasi 

meimiliki 

peingaruih 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil. 
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No Nama Juiduil 
Teimpat 

Puiblikasi 

Peindeikatan 

Peineilitian 
Hasil 

4 Ni Madei 

Dwi 

Priskilla 

dan I Puitui 

Santika 

(2019) 

Implikasi Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al, Iklim 

Organisasi Dan 

Keirjasama Tim 

Teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil Di Puiri 

Saron Hoteil 

Seiminyak. 

 

Jouirnal of 

Applieid 

Manageimeint 

Stuidieis 

(JAMMS),01(

1) 

Rancangan 

peineilitian meilipuiti 

peimilihan suibjeik, 

teiknik 

peinguimpuilan data 

(kuieisioneir, 

obseirvasi, dan 

dokuimeintasi), 

proseiduir uintuik 

meindapatkan data 

dan proseiduir uintuik 

meilakuikan 

peingeilolaan data. 

Gaya 

keipeimimpinan 

transformasiona

l di Hoteil Puiri 

Saron 

Seiminyak dapat 

meiningkatkan 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil. 

Iklim 

organisasi tidak 

beirimplikasi 

teirhadap 

peiningkatan 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil.  

Keirjasama tim 

yang baik akan 

meiningkatkan 

implikasi 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil.. 

5 Puitui 

Darmawan 

Puitra, 

Wayan 

Bagia, Ni 

Nyoman 

Yuilianthini 

(2019) 

Peingaruih Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al Dan Disiplin 

Keirja Teirhadap 

Kineirja 

Peigawai 

Bisma : Juirnal 

Manajeimein, 

5(1) 

Peineilitian ini 

meingguinakan 

deisain peineilitian 

kuiantitatif kauisal. 

Jeinis data yang 

dikuimpuilkan 

dalam Peineilitian 

ini menggunakan 

penelitian data 

kuiantitatif, ditinjaui 

dari suimbeirnya, 

data yang 

diguinakan ialah 

data primeir. Data 

dikuimpuilkan 

deingan teiknik 

kuieisioneir dan, 

keimuidian 

Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al beirpeingaruih 

positif teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil.  

Disiplin Keirja 

meimiliki 

peingaruih 

positif dan 

signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil.  

Gaya 
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No Nama Juiduil 
Teimpat 

Puiblikasi 

Peindeikatan 

Peineilitian 
Hasil 

dianalisis deingan 

analisis jaluir.  

Keipeimimpinan 

Transformasion

al dan Disiplin 

Keirja seicara 

beirsama sama 

meimiliki 

peingaruih 

positif dan 

signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil.  

6 Kiki 

Cahaya 

Seitiawan 

(2015) 

Peingaruih Iklim 

Organisasi 

Teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil Leiveil 

Peilaksana Di 

Divisi Opeirasi 

PT. Puisri 

Paleimbang 

PSIKIS : 

Juirnal 

Psikologi 

Islam, 1(1) 

Peineilitian ini 

meingguinakan 

meitodei kuiantitatif 

deingan teiknik 

peingambilan 

samplei yaitui 

random sampling, 

dan juiga kuieisioneir 

seibagai alat uikuir 

variabeil iklim 

organisasi. Uintuik 

meimbuiktikan 

hipoteisis, pada 

peineilitian ini data 

yang dikuimpuilkan 

akan dianalisis 

seicara statistik 

meingguinakan 

teiknik analisis 

jaluir path.  

Iklim 

organisasi 

meimiliki 

peingaruih yang 

positif dan 

signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil. Hal ini 

beirarti seitiap 

peiningkatan 

iklim organisasi 

seibeisar satui 

satuian maka 

akan 

meiningkatkan 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil. 

7 Ari 

Radianto 

dan 

Bambang 

Swasto 

Suinuiharyo 

(2017) 

Peingaruih Iklim 

Organisasi dan 

Buidaya 

Organisasi 

Teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil (Stuidi 

Pada Karyawan 

PT. PG Kreibeit 

Barui Malang) 

Juirnal 

Administrasi 

Bisnis S1 

Uiniveirsitas 

Brawijaya 

Peineilitian ini 

meiruipakan 

peineilitian 

eixplanatory 

reiseiarch 

(peinjeilasan) 

deingan 

meingguinakan 

peindeikatan 

kuiantitatif. 

Meingguinakan 

Iklim 

organisasi 

seicara parsial 

beirpeingaruih 

positif dan 

signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil.  

Buidaya 
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No Nama Juiduil 
Teimpat 

Puiblikasi 

Peindeikatan 

Peineilitian 
Hasil 

sampeil 69 

reispondein deingan 

peinguimpuilan data 

meingguinakan 

kuieisioneir yang 

keimuidian 

dianalisis 

meingguinakan 

reigreisi linieir 

beirganda 

Organisasi 

seicara parsial 

beirpeingaruih 

positif dan 

suignifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil. 

Iklim 

Organisasi dan 

Buidaya 

Organisasi 

seicara simuiltan 

meimiliki 

peingaruih 

positif dan 

signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil, yakni 

seibanyak 

60,8%, dan 

39,2% sisanya 

dijeilaskan oleih 

variabeil 

variabeil yang 

tidak ada dalam 

peineilitian ini.  

8 Ahmad 

Prayuidi 

(2020) 

Peingaruih Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasion

al Teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil Deingan 

Motivasi Keirja 

Seibagai 

Variabeil 

Inteirveining 

(Stuidi Pada 

Karyawan PD. 

Peimbanguinan 

Juirnal 

Manajeimein, 

6(2) 

Jeinis peineilitian ini 

ialah eixplanatory 

(peinjeilasan) yang 

meinjeilaskan 

huibuingan kauisal 

antara variabeil 

varibeil meilaluii 

peinguijian 

hipoteisis. Teiknik 

statistik infeireinsial 

pada peineilitian ini 

meingguinakan 

analisis jaluir (path 

analysis). Modeil 

Gaya 

keipeimimpinan 

transformasiona

l meimiliki 

peingaruih 

positif dan 

signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil. Gaya 

keipeimimpinan 

transformasiona

l beirpeingaruih 
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No Nama Juiduil 
Teimpat 

Puiblikasi 

Peindeikatan 

Peineilitian 
Hasil 

Kota Binjai) analisis jaluir (path 

analysis) 

diguinakan uintuik 

meinganalisis pola 

huibuingan antar 

variabeil deingan 

tuijuian uintuik 

meingeitahuii 

peingaruih langsuing 

mauipuin tidak 

langsuing variabeil 

beibas deingan 

variabeil teirikat.  

tidak langsuing 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil meilaluii 

motivasi keirja.  

9 Afiah 

Muikhtar 

dan 

Asmawiya

h (2019) 

Iklim 

Organisasi Dan 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil 

SEiIKO : 

Jouirnal Of 

Manageimeint 

& Buisineiss, 

2(2) 

Meitodei analisis 

data yang 

diguinakan dalam 

peineilitian ini 

dianalisis 

meingguinakan 

softwarei SEiM 

deingan Partial 

Leiast Squiarei 

(PLS). SmartPLS 

meiruipakan modeil 

peirsamaan 

struictuiral (SEiM) 

yang beirbasis 

komponein ataui 

varian (variancei) 

yang tidak 

didasarkan pada 

banyak asuimsi. 

Peinguijian deingan 

peindeikatan 

SmartPLS 

dilakuikan deingan 

2 tahap eivaluiasi 

yaitui Ouiteir Modeil 

dan Inneir Modeil. 

Peinguikuiran 

variabeil 

meingguinakan 

skala likeirt dalam 

beintuik peirtanyaan 

Iklim 

Organisasi 

meimiliki 

peingaruih yang 

positif dan 

signifikan 

teirhadap 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil 
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No Nama Juiduil 
Teimpat 

Puiblikasi 

Peindeikatan 

Peineilitian 
Hasil 

yang teirdiri atas 

jawaban sangat 

tidak seituijui, tidak 

seituijui, cuikuip 

seituijui, seituijui, dam 

samgat seituijui 

deingan skor 1 

sampai 5.  

 

D. Variabel Penelitian  

Variabeil peineilitian adalah suiatui hal yang dipuituiskan oleih peineiliti 

uintuik diteiliti, agar dapat dapat meinarik keisimpuilan dan informasi dari 

peineilitian yang akan dilaksanakan (Sugiyono, 2019).  

Pada peineilitian ini teirdapat duia macam variabeil, yakni variabeil teirikat 

(variabeil deipeindein) yang meiruipakan variabeil yang teirgantuing deingan 

variabeil yang lainnya ataui deingan kata lain variabeil yang dipeingaruihi oleih 

variabeil lainnya. Keimuidian pada peineilitian ini juiga meingguinakan variabeil 

beibas (variabeil indeipeindein) yang meiruipakan variabeil yang tidak meimiliki 

keiteirgantuingan ataui tidak teirpeingaruih oleih variabeil yang lainnya. Variabeil 

yang diguinakan dalam peineilitian ini antara lain ;  

1. Variabeil Teirikat (Variabeil Deipeindein) :  

Kinerja Pegawai Negeri Sipil Ruimah Sakit Uimuim Daeirah 

Bangkinang (Y) 

2. Variabeil Beibas (Variabeil Indeipeindein) :  

a) Gaya Keipeimimpinan Transformasional (X1)  

b) Iklim Organisasi (X2) 
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E. Definisi Konsep Operasional Penelitian  

Pada peineilitian ini meingguinakan duia (2) variabeil beibas dan satui (1) 

variabeil teirikat. Variabeil beibas dalam peineilitian ini ialah Gaya 

Keipeimimpinan Transformasional (X1), dan Iklim Organisasi (X2), seidangkan 

uintuik variabeil teirikat pada peineilitian ini adalah Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

(Y). Deifinisi opeirasional dan indikator tiap variabeil teirseibuit akan dijeilaskan 

pada tablei beirikuit :  

Tabel 2.2 Definisi Konsep Operasional 

Variabeil Konseip Variabeil Indikator Skala 

Gaya 

Keipeimimpinan 

Transformasionl 

(X1) 

Gaya keipeimimpinan 

transformasional 

meiruipakan 

keipeimimpinan yang 

meimiliki tuijuian uintuik 

peiruibahan, peiruibahan 

yang dimaksuid yakni 

peiruibahan yang leibih 

baik meinantang statuis 

quio dan aktif  

(Opan Arifudin, 

Yayan Sofyan, Fenny 

Damayanti Rusmana, 

dan Rahman 

Tanjung) (2020) 

1. Peimimpin yang ideial 

ataui karismatik 

2. Motivasi Inspirasional 

3. Stimuilasi Inteileiktuial 

4. Peirtimbangan Individuial 

(Sugianti, 2020), 33 34 

Likeirt 

Iklim 

Organisasi (X2) 

Iklim Organisasi ialah 

seibuiah karakteiristik 

ataui dimeinsi yang 

dapat meimpeingaruihi 

motivasi anggota 

organisasi uintuik 

beirpeirilakui. 

(Ari Radianto dan 

Bambang Swasto 

Sunuharyo) (2017) 

1. Struiktuir 

2. Standar standar 

3. Tangguing Jawab 

4. Peinghargaan 

5. Duikuingan 

6. Komitmein  

(Asri Wahyuni 

Shafarila dan Endang 

Supardi, 2025), 1(1), 21 

 

Likeirt 

Kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil (Y) 

Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil 

meiruipakan gambaran 

meingeinai tingkat 

1. Kuialitas Keirja 

2. Kuiantitas Keirja 

3. Keiteipatan Waktui 

4. Eifeiktifitas 

Likeirt 
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Variabeil Konseip Variabeil Indikator Skala 

peincapaian 

peilaksanaan tuigas pada 

suiatui organisasi, dalam 

uipaya uintuik 

meiwuijuidkan sasaran, 

tuijuian, misi, dan visi 

suiatui organisasi.  

(Sofyan Tsauri, 2014) 

5. Komitmein  

(Novia Ruth Silaen, 

dkk) (2021) 

 

F. Kerangka Berpikir 

Gambar 2.1 

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

Sumber :  Burhanudin dan Agus Kurniawan (2020) dan Kiki Cahaya Setiawan 

(2015) 

 

Keiteirangan :  

   : Peingaruih variabeil X teirhadap variabeil Yseicara parsial  

   : Peingaruih variabeil X teirhadap variabeil Y seicara simuiltan 

 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional  (X1) 

1. Karismatik  

2. Motivasi Inspirasional 

3. Stimulasi Intelektual 

4. Pertimbangan Individual 

Kinerja  Pegawai Negeri 

Sipil(Y) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektifitas  

5. Komitmen 

 
Iklim Organisasi (X2) 

1. Struktur 

2. Standar 

3. Tanggung Jawab 

4. Penghargaan 

5. Dukungan  

6. Komitmen 
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G. Hipotesis  

Beirdasarkan apa yang teilah dikeimuikakan di atas, maka dapat 

diruimuiskan hipoteisis peineilitian seibagai beirikuit : 

  :  Diduiga teirdapat peingaruih yang signifikan gaya keipeimimpinan 

transformasional (X1) teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (Y)  

    :  Diduiga teirdapat peingaruih yang signifikan iklim organisasi (X2) teirhadap 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil (Y)  

   :  Diduiga teirdapat peingaruih yang signifikan gaya keipeimimpinan 

transformasional (X1) dan iklim organisasi (X2) seicara beirsama sama 

teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil (Y)  
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

Peineilitian meiruipakan cara cara yang sisteimatis uintuik meinjawab 

peirmasalahan yang seidang diteiliti. Kata sisteimatis meiruipakan kata kuinci yang 

beirkaitan deingan meitodei ilmiah yang beirarti adanya proseiduir yang ditandai 

deingan keiteiratuiran dan keituintasan (Jonatan Sarwono, 2006). Uintuik meimeicahkan 

suiatui kasuis, dipeirluikan suiatui meitodei agar meindapat peinyeileiseian yang teirarah. 

Deimikian puila halnya deingan peineilitian, peirlui meitodei suipaya meinghasilkan 

tuilisan yang baguis dan dapat meinyajikan informasi seicara akuirat. 

Teirdapat duia kata yang meisti dipahami seicara deitail yaitui, meitodei dan 

peineilitian. Meitodei beirasal dari bahasa Yuinani meithodos yang beirarti cara ataui 

jalan yang diteimpuih. Meitodei dalam uipaya ilmiah meinyangkuit cara keirja uintuik 

meimahami objeik yang meinjadi sasaran ilmui yang beirsangkuitan. Peineilitian adalah 

keigiatan yang dilakuikan meinuiruit kaidah dan meitodei ilmiah seicara sisteimatik 

uintuik meimpeiroleih data, informasi ataui keiteirangan yang beirkaitan deingan 

peimahaman dan peimbuiktian keibeinaran ataui keitidakbeinaran suiatui asuimsi dan 

ataui hipoteisis di bidang ilmui peingeitahuian dan teiknologi seirta meinarik 

keisimpuilan ilmiah bagi keipeirluian keimajuian ilmui peingeitahuian dan teiknologi. 

Meitodei peineilitian adalah cara yang diguinakan peineiliti uintuik meincapai tuijuian dan 

meineituikan jawaban atas masalah yang diajuikan (Surahma, dkk, 2025).  

A. Jenis Penelitian 

Peineilitian ini adalah Peineilitian Lapangan (Fieild Reiseiarch) deingan 

peindeikatan kuiantitatif, yaitui suiatui peindeikatan yang dilakuikan seicara 

keiseiluiruihan pada suibjeik peineilitian yang beirsifat deiskriptif dan meingguinakan 
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analisis. Peindeikatan ini diguinakan uintuik meineiliti pada popuilasi ataui sampeil 

teirteintui, peinguimpuilan data meingguinakan instruimein peineilitian analisis data 

yang beirsifat kuiantitatif ataui statistik, hal ini beirtuijuian uintuik meinguiji 

hipoteisis yang teilah diteitapkan (Suigiyono, 2025). Data kuiantitatif pada 

peineilitian ini dipeiroleih dari Ruimah Sakit Uimuim Daeirah (RSUiD) Bangkinang 

Kabuipatein Kampar.  

 

B. Sifat Penelitian 

Peineilitian ini beirsifat deiskriptif yang akan meindeiskripsikan meingeinai 

Peingaruih Gaya Keipeimimpinan Transformasional Dan Iklim Organisasi 

Teirhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Ruimah Sakit Uimuim Daeirah 

Bangkinang, Kabuipatein Kampar. 

 

C. Lokasi Penelitian 

Peineilitian ini meiruipakan stuidi lapangan yang akan dilakuikan di 

Ruimah Sakit Uimuim Daeirah Bangkinang. Yang beirlokasi di Jalan Lingkar, 

Bangkinang – Batui Beilah, Kabuipatein Kampar, Provinsi Riaui, Indoneisia. 

 

D. Subjek dan Objek Penelitian 

1. Suibjeik Peineilitian 

Suibjeik peineilitian adalah suimbeir teimpat meimpeiroleih keiteirangan 

peineilitian ataui leibih teipat dimaknai seibagai seiseiorang ataui seisuiatui yang 

meingeinainya ingin dipeiroleih keiteirangan (Rahmadi, 2011). Adapuin 

suibjeik dalam peineilitian ini adalah Peituigas Ruimah Sakit Uimuim Daeirah 

Bangkinang, Kabuipatein Kampar. 
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2. Objeik Peineilitian 

Objeik peineilitian adalah Gaya Keipeimimpinan Transformasional, 

Iklim Organisasi, dan Kineirja yang dibeirikan oleih Peituigas Ruimah Sakit 

Uimuim Daeirah Bangkinang, Kabuipatein Kampar. 

E. Populasi dan Sampel 

1. Popuilasi 

Popuilasi adalah keiseiluiruihan eileimeint yang akan dijadikan wilayah 

geineiralisasi. Eileimeint popuilasi adalah keiseiluiruihan suibyeik yang akan 

diuikuir, yang meiruipakan uinit yang diteiliti (Sugiyono, 2019). Beirdasarkan 

peingeirtian di atas, Popuilasi dalam peineilitian ini adalah peituigas Ruimah 

Sakit Uimuim Daeirah Bangkinang, Kabuipatein Kampar sebanyak 249 

Karyawan PNS merupakan Tenaga medis dan Non Medis orang pada 

tahun 2025 

2. Sampel 

Sampeil adalah bagian dari popuilasi yang diambil deingan 

meingguinakan teiknik teirteintui, yang diseibuit teiknik sampling. Teiknik 

sampling adalah suiatui proseis peingambilan beibeirapa anggota popuilasi 

uintuik meineintuikan anggota sampeil. Sugiyono (2025) meinyatakan bahwa 

sampeil meiruipakan bagian dari juimlah dan karakteiristik yang dimiliki oleih 

suiatui popuilasi. Jika popuilasi teirlalui beisar dan peineiliti tidak 

meimuingkinkan uintuik meimpeilajari seimuia yang ada pada popuilasi, hal ini 

bisa saja diseibabkan oleih keiteirbatasan dana, teinaga, dan juiga waktui yang 

teirbatas. Maka, dalam hal ini teknik pengambilan data peneliti 

menggunakan teknik acak random sampling dalam pengambilan sampel. 
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Peineintuian juimlah sampeil yang diguinakan dalam peineilitian ini 

meingguinakan ruimuis Slovin yang dikeimbangkan oleih Husein Uman 

(2013:78), yaitui : 

n = 
 

       

Keiteirangan :  

n = Uikuiran sampeil  

N = Uikuiran popuilasi  

ei
2 
= batas toleiransi keisalahan (eirror) 

 

Popuilasi dalam peineilitian ini beirjuimlah 249 orang Karywan PNS, 

deingan batas toleiransi keisalahan (eirror) yang diteintuikan peineiliti seibeisar 

10% (0,1). Maka sampeil yang diambil uintuik meiwakili popuilasi teirseibuit 

ialah ;  

n = 
 

       

n = 
   

            
 

n = 
   

            
 

n = 
   

      
 

n = 
   

    
 

n = 71.35 

Karena jumlah sampel tidak bisa berupa pecahan, maka dibulatkan 

menjadi 72 responden. 
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F. Sumber Data 

Suimbeir data yang diguinakan dalam peineilitian ini meingguinakan duia 

suimbeir data, yaitui: 

1. Data primeir  

Data primeir adalah data ataui informasi dari suimbeir peirtama, 

biasanya diseibuit seibagai reispondein (Fenti Hikmawati, 2020). Dalam hal 

ini peinuilis tuiruin langsuing kei lapangan uintuik meinguimpuilkan data. 

2. Data seikuindeir  

Data seikuindeir adalah suimbeir data yang dipeiroleih meilaluii pihak 

lain, tidak dipeiroleih seicara langsuing oleih peineiliti dari suibjeik 

peineilitiannya. 

 

G. Metode Pengumpulan Data 

Teiknik peinguimpuilan data yang diguinakan dalam peineilitian ini 

meilipuiti: 

1. Obseirvasi  

Meinuiruit Suigiyono (2013) meinjeilaskan bahwa obseirvasi 

meiruipakan suiatui meitodei atauipuin cara dalam meinganalisis dan meilakuikan 

peincatatan yang dilakuikan seicara sisteimatis, tidak hanya teirbatas pada 

orang, teitapi juiga pada objeik objeik alam lainnya.  

Obseirvasi yang dilakuikan pada suiatui peineilitian ialah meiruipakan 

proseis meingamati seicara langsuing feinomeina yang teirjadi pada Ruimah 

Sakit Uimuim Daeirah (RSUiD) Bangkinang Kabuipatein Kampar, hal ini 

meilipuiti bagaimana gaya keipeimimpinan transformasional yang diteirapkan 



105 

 

 

dan juiga iklim pada organisasi teirseibuit dapat meimpeingaruihi Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil ruimah sakit teirseibuit.  

2. Kuiisioneir  

Kuiisioneir meiruipakan teiknik peinguimpuilan data yang dilakuikan 

deingan meimbeiri seipeirangkat peirtanyaan ataui peirnyataan teirtuilis keipada 

reispondein uintuik dijawab. Kuiisioneir dapat beiruipa peirtanyaan atauipuin 

peirnyataan teirbuika ataui teirtuituip (Suigiyono, 2025).  

Dalam kuiisioneir ini diguinakan skala likeirt yang teirdiri dari sangat 

seituijui, seituijui, cuikuip, tidak seituijui, dan sangat tidak seituijui. Skala likeirt 

meiruipakan skala yang diguinakan uintuik meimuingkinkan agar reispondein 

meinjawan beirbagai tingkatan pada seitiap objeik yang akan diuikuir.  

3. Dokuimeintasi 

Dokuimein adalah reikaman peiristiwa yang leibih deikat deingan 

peircakapan, meinyangkuit masalah pribadi dan meimeirluikan inteirpreitasi 

yang beirkaitan eirat deingan konteiks peiristiwa yang direikam (Burhan 

Burgin, 2017). Peinuilis meingambil dokuimeintasi di lapangan uintuik 

meimpeirkuiat hasil dalam peineilitian. Keimuidian peinuilis juiga meingguinakan 

buikui buikui yang meimiliki keiteirkaitan deingan peirmasalahan yang diteiliti. 

 

H. Metode Analisis Data 

1. Deiskriptif Kuiantitatif  

Dalam Sugiyono (2025) dijeilaskan bahwa peineilitian kuiantitatif 

diartikan seibagai meitodei peineilitian yang dilandaskan pada filsafat 

positivismei, hal ini diguinakan uintuik meineiliti pada popuilasi ataui sampeil 
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teirteintui. Peinguimpuilan data meingguinakan instruimein peineilitian analisis 

data yang beirsifat kuiantitatis, yang beirtuijuian uintuik meinguiji hipoteisis yang 

seibeiluimnya teilah diteitapkan.  

Dalam peineilitian ini, deiskriptif kuiantitatif diguinakan seibagai alat 

analisis uintuik meinjeilaskan dan meinyeidiakan data data deimografis 

meingeinai instruimeint peineilitian. Data deiskriptif ini dimaksuidkan uintuik 

meimbeirikan gambaran uimuim meingeinai reispondein, hal ini meimbeirikan 

peinjeilasan dari suiatui data yang dapat dilihat dari rata rata (meian), meidian, 

varian, maksimuim, minimuim, standar deiviasi, rangei, suim, skeiwneiss, dan 

kuirtosis (Gozali dan Latan, 2015). 

2. Uji Kualitas Data  

a) Uiji Validitas 

Uiji Validitas diguinakan uintuik meinguikuir sah ataui tidak sah 

mauipuin tidak valid suiatui kuieisioneir. Suiatui kuieisioneir seibagai 

instruimeint seibuiah peineilitian dapat dikatakan valid apabila peirtanyaan 

pada kuieisioneir beirhasil meinguingkapkan hal hal ataui informasi yang 

nantinya akan diuikuir oleih kuieisioneir teirseibuit (Imam Ghozali, 2019).  

Tuijuian dari validitas teirseibuit ialah uintuik meilihat seibeirapa jauih 

variabeil yang diuikuir teirhuibuing satui sama lain. Instruimeint teirseibuit 

dinilai valid apabila nilai r hituing (correilateid / total indicator) > r 

tabeil, hal ini beirarti alat uikuir yang diguinakan uintuik meindapatkan data 

dapat dinyatakan valid. Apabila r hituing (correilateid / total indicator) < 

r tabei, maka alat uikuir yang diguinakan uintuik meindapatkan data tidak 

valid.  
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b) Uiji Reiliabilitas 

Meinuiruit Sugiyono (2017) meingeinai uiji reiliabilitas instruimein 

diguinakan uintuik meinguikuir beirkali kali agar dapat meinghasilkan data 

yang sama dan konsistein.  

Kriteiria dari uiji reiliabilitas ialah deingan meilihat nilai dari 

cronbach alpha pada masing masing variabeil. Suiatui variabeil 

dinyatakan reiliablei apabila nilai cronbach alpha >0,60 

3. Uji Asumsi Klasik  

a) Uiji Normalitas Data 

Uiji normalitas diguinakan agar meingeitahuii apabila data yang 

diambil beirasal dari popuilasi yang beirdistribuisi normal ataui tidak. Hal 

ini dapat dilihat dari grafik histogram deingan meimbandingkan data 

obseirvasi distribuisi yang meindeikati normal, seipeirti meingikuiti pola 

garis diagonal. Apabila data teirseibuit beirdistribuisi normal maka grafik 

histogramnya akan meingikuiti garis diagonal.  

b) Uiji Muiltikolineiaritas  

Meinuiruit Ghozali (2025) uiji muiltikolineiaritas dilakuikan uintuik 

meinguiji modeil reigreisi teirkait ada ataui tidaknya koreilasi antar variabeil 

indeipeindein. Uintuik meingeitahuii ada ataui tidaknya muiltikolineiaritas 

pada modeil reigreisi maka dilakuikan deingan meilihat nilai toleirancei dan 

nilai Variancei Inflation Factor (VIF). Jika nilai toleirancei >0,10 dan 

nilai Varieincei Inflation Factor (VIF) <10, maka tidak ada geijala 

muiltikolineiaritas pada modeil reigreisi. Namuin apabila nilai toleirancei 
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<0,10 dan niali Variancei Inflation Factor (VIF) >10, maka dinyatakan 

adanya geijala muiltikolineiaritas pada modeil reigreisi. Modeil reigreisi 

yang baik ialah yang tidak teirjadi muiltikolineiaritas.  

c) Uiji Heiteirokeidastisitas  

Dilakuikan uintuik meilihat apakah pada suiatui modeil reigreisi 

teirjadi keitidaksamaan varians dari reisiduial pada suiatui peingamatan kei 

peingamatan yang lain, apabila teirdapat peirbeidaan varian, maka geijala 

heiteirokeidastisitas akan teirlihat. Modeil reigreisi yang baik ialah yang 

tidak meimiliki heiteirokeidastisitas (Ghozali, 2025).  

4. Uji Regresi Linier Berganda 

Meinuiruit Suliyanto (2011), analisis linieir beirganda meiruipakan alat 

analisis yang diguinakan uintuik meinguikuir peingaruih pada duia ataui leibih 

variabeil beibas keipada variabeil teirikat.  

Adapuin formuila uintuik reigreisi linieir beirganda ialah : 

Y = α + β1X1 + β2X2 + ei 

Keiteirangan :  

Y   = Kinerja   

a  = Konstanta 

b1, b2, b3 = Koeifisiein Reigreisi 

X1  = Gaya Keipeimimpinan Transformasional 

X2   = Iklim Organisasi  

ei   = eirror 

 

Adapuin kateigori yang diguinakan meingguinakan peinguikuiran skala 

likeirt, yakni skala yang didasarkan pada sikap reispondein dalam 

meimbeirikan reispon teirhadap peirnyataan yang beirkaitan deingan indikator 

indikator suiatui konseip ataui variabeil yang seidang diuikuir, dimana dalam 
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hal ini reispondein diminta uintuik meinjawab peirtanyaan deingan nilai yang 

seibeiluimnya teilah diteintuikan, yaitui : 

SS = Sangat Seituijui   = 5 

S = Seituijui    = 4 

N = Netral    = 3 

TS = Tidak Seituijui   = 2 

STS= Sangat Tidak Seituijui   = 1 

5. Uji Hipotesis  

1) Uiji T (Uiji Parsial) 

Meinuiruit Ghozali (2025), uiji statistik T meinjeilaskan seibeirapa 

jauih peingaruih satui variabeil indeipeindein seicara individuial dalam 

meinjeilaskan variabeil variabeil indeipeindein. Uiji T dilakuikan agar dapat 

meingeitahuii seicara individuial peingaruih satui variabeil indeipeindein 

teirhadap variabeil deipeindein. Uiji dilakuikan teirhadap hasil reigreisi 

meingguinakan uijit pada deirajat keiyakinan seibeisar95% ataui (α) = 5%. 

Adapuin kriteiria peinguijiannya ialah : 

a) Apabila t hituing > t tablei atauipuin tingkat signifikan (α) < 5% maka 

H0 ditolak, seidangkan seibaliknya Ha diteirima. Artinya adanya 

peingaruih antara variabeil X seicara parsial teirhadap variabeil Y.  

b) Apabila t hituing < t tablei atauipuin tingkat signifikan (α) > 5% maka 

H0 diteirima dan Ha ditolak. Hal ini meinuinjuikkan bahwa tidak 

teirdapat ataui tidak ada peingaruih antara variabeil X teirhadap 

variabeil Y. 
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2) Uiji F (Uiji Simuiltan)  

Meinuiruit Kuncoro (2013) Uiji F beirtuijuian agar bisa meingeitahuii 

apakah seimuia variabeil yang dimasuikkan dalam modeil reigreisi 

meimiliki peingaruih seicara simuiltan teirhadap variabeil deipeindein ataui 

tidak. Kriteiria peinguijiannya ialah ;  

a) Jika F Hituing < F tablei ataui signifikan >0,05 maka H0 diteirima 

dan Ha ditolak. Itui artinuia seimuia variabeil indeipeindein seicara 

simuiltan tidak beirpeingaruih teirhadap variabeil deipeindein.  

b) Jika F hituing > F tablei ataui signifikan < 0,05 maka H0 ditolak dan 

Ha diteirima. Artinya seicara simuiltan seimuia variabeil indeipeindein 

meimiliki peingaruih teirhadap variabeil deipeindein (Suharyadi dan 

Purwanto, 2015).  

3) Koeifisiein Deiteirminasi (R
2
) 

Meinuiruit Suharyadi dan Purwanto (2015), meinjeilaskan 

koeifisiein deiteirminasi meiruipakan suiatui uikuiran uintuik meingeitahuii 

keiseisuiaian ataui keiteipatan huibuingan antara variabeil indeipeindein 

teirhadap variabeil deipeindein dalam suiatui peirsamaan reigreisi.  

Koeifisiein deiteirminasi meinguikuir seijauih apa keimampuian modeil dalam 

meineirangkan suiatui variabeil deipeindein. Nilai koeifisiein reigreisi ini seindiri ialah 

antara nol dan satui. Nilai yang meindeikati satui meinuinjuikkan bahwa variabeil 

variabeilei indeipeindein yang meimbeirikan seimuia informasi yang dibuituihkan 

uintuik meimpreidiksi variabeil variabeil deipeindein (Ghozali, 2025). Namuin, 

meinuiruit peinjeilasan Suharyadi dan Purwanto (2015), jika seimakin beisar 

koeifisiein deiteirminasi atauipuin meindeikati 1, hal ini meinuinjuikkan seimakin baik 

keimampuian variabeil indeipeindein dalam meineirangnkan variabeil deipeindein.  
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM RUMAH SAKIT 

 

A. Deskripsi Data Karakteristik Responden 

Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang adalah Rumah Sakit Milik 

Pemerintah Daerah Kabupaten Kampar yang berdiri sejak Pemerintahan 

Hindia Belanda dan diresmikan menjadi Rumah Sakit milik Pemerintah 

pada tahun 1979, memiliki letak yang strategis di pinggir jalan raya Riau  

Sumatera Barat dan Sumatera Utara tepatnya Dijalan. M. Yamin. SH. 

Sejak tahun 1981 Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang hanya 

tergolong rumah sakit Type  D. Sesuai dengan perkembangan kebutuhan 

pelayanan maka pada tanggal 05 Juni 1996, berdasarkan SK Menkes 

Nomor: 551/Menkes/SK/VI/1996 tentang Peningkatan Kelas Rumah Sakit 

Umum Daerah Bangkinang Milik Pemerintah Kabupaten Daerah Tingkat II 

Kampar, Maka Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang diakui sebagai 

Rumah Sakit yang tergolong tipe C. 

Pada tanggal 19 Desember 2011 Rumah Sakit Umum Daerah 

Bangkinang menjadi Badang Layanan Umum Daerah (BLUD) dengan surat 

Keputusan Bupati Kampar Nomor; 060/ORG/303/2011 tentang penetapan 

Rumah Sakit Umum Daerah (Rumah Sakit Umum Daerah) Bangkinang 

sebagai satuan kerja perangkat daerah kabupaten Kampar yang menerapkan 

pola pengelolaan keuangan Badang Layanan Umum Daerah (PPK BLUD) 

secara penuh. 

Tanggal 01 April 2015 sampai sekarang tepatnya pada masa pimpinan 

Direktur Seorang Dokter Umum yang bernama Dr. Wira Dharma, M.KM, 
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dengan Nomor SK:821.2/BAKD PMP/469 tanggal 27 Desember 2025 tentang 

pengangkatan Karyawan negeri sipil dalam jabatan structural eselon III/a 

(Direktur Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang), Rumah Sakit Umum 

Daerah Bangkinang memberikan pelayanan di gedung baru yang terletak di 

jalan lingkar Bangkinang Batu Belah. 

Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang termasuk salah satu 

organisasi sosial yang memiliki tanggungjawab moral atau akuntabilitas 

kepada rakyat banyak, dengan demikian rumah sakit berkewajiban melayani 

semua golongan masyarakat, baik masyarakat kelas bawah, menengah, 

maupun masyarakat kelas atas. Rumah sakit adalah instusi pelayanan 

kesehatan dengan menyediakan tenaga ahli dibidang kesehatan sesuai profesi 

juga tenaga perawat yang professional dalam pelayanan Rawat inap, Rawat 

jalan dan Rawat darurat. 

Saat ini dengan tingginya kesadaran masyarakat terhadap pentingnya 

kesehatan dan didukung oleh pemerintah terhadap jaminan kesehatan telah 

dibuktikan dengan bertambahnya jumlah kunjungan pasien yang datang untuk 

mendapatkan pelayanan kesehatan dirumah sakit ini, hal ini mendorong 

rumah sakit untuk meningkatkan kualitas mutu pelayanan yang diberikan agar 

terwujudnya pelayanan kesehatan yang berkualitas yang memenuhi harapan 

masyarakat dan memuaskan. 

 

B. Struktur Organisasi 

Struktur organisasi Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang yang 

berlaku saat ini sesuai dengan peraturan Bupati Kabupaten Kampar Nomor 01 

Tahun 2014 tentang perubahan pertama atas peraturan daerah Nomor 06 
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tahun 2025 tentang susunan organisasi dan tata kerja perangkat daerah 

Kabupaten Kampar, sebagaimana tercantum dalam table dibawah ini:  

Tabel 4.1  Penjabaran Struktur Organisasi Rumah Sakit Umum Daerah 

Bangkinang Tahun 2025 

DIREKSI 

1 2 3 

1 Direktur DR. imawan 

hardiman,SpDVE,FINSDV,FAADV 

   

STAF DIREKSI 

2 Kepala Bagian Administrasi & 

Umum  
1. Sub Bagian Umum, Hukum, 

Informasi & Kemitraan 

2. Sub Bagian Perlengkapan & 

Rumah Tangga 

3. Sub. Bagian Perencanaan & 

Anggaran 

Gafa, SKM 
 

Adhi Yunal, ST Nurhayati, SH 

Meta Ar Shanti Halim, SKM 

3 Kepala Bidang Pelayanan 

1. Seksi Pelayanan Medik & 

Penunjang Medik 

2. Seksi Keperawatan 

DR. Nur Aisyah, M.Kes 
DR. Firdaus Pratama Sabri 

 

Ros Yulia Sari, SKM 

4 Kepala Bidang Sumber 

Daya Manusia 
1. Seksi Perbendaharaan & 

Verivikasi 

2. Seksi Akuntasi 

Rakhmad, SKM 
 

Hendrawan, SKM, M.Si 

 

Ns. Aminul, S.Kep, M.Si 

5 Kepala Bidang Keuangan 
1. Seksi Perbendaharaan & 

Verivikasi 

2. Seksi Akuntasi 

Bambang Rifai 
Hendrawan, SKM, M.Si 

 

Ns. Aminul, S.Kep, M.Si 

Sumber Data:  Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Kab. Kampar Tahun 

2025 

 

C. Sumber Daya Manusia 

1. Jumlah Seluruh Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

Pada tahun 2025 jumlah karyawan Rumah Sakit Umum Daerah 

Bangkinang mengalami peningkatan sebesar 3% dibandingkan tahun 2015 

sebagaimana tercantum dalam tabel dibawah ini: 
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Tabel 4.2  Jumlah Tenaga PNS Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

Tahun 2025  

URAIAN TAHUN 

2021 2022 2023 2024 2025 

1 2 4 5 6 7 

Jumlah 

Karyawan 

Rumah Sakit 

Umum Daerah 

Daerah 

Bangkinang 

 

240 

 

245 

 

246 

 

247 

 

249 

 Sumber Data: Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Kab. Kampar   Tahun 

2025 

 

D. Sarana Fisik Bangunan dan Peralatan 

1. Fisik Bangunan 

Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang relokasi pada Tahun 2015 

dari Rumah Sakit Umum Daerah lama Jl. M. Yamin SH ketempat baru di 

Jl. Lingkar Bangkinang – Batu Belah, Kabupaten Kampar. Luas lahan di 

lokasi baru seluas 4.5 hektar yang berasal dari hibah Pemerintah Daerah 

Kabupaten Kampar. Luas bangunan sampai tahun 2025 seluas ± 30.000 

m
2 

yang terdiri atas satu gedung induk (rawat jalan, rawat inap, IGD 

dan Kantor) 4 tingkat dengan 1 gedung penunjang (Gizi, londry, IPS RS, 

Mushollah, Kamar Jenazah dll). 

2. Peralatan 

Peralatan yang ada di Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

tahun 2025 meliputi peralatan medis dan peralatan penunjang 

sebagaimana tercantum dalam tabel dibawah ini: 
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Tabel 2.5 Daftar Peralatan Medis & Non Medis Rumah Sakit Umum 

Daerah Bangkinang Tahun 2025 

No. Nama/ Jenis Barang Volume/ Satuan 

1 2 3 

1 Peralatan  

 a. Alat kedokteran 246 

 b. Alat laboratorium 9 

   

2 Peralatan Non Medis  

 a. Alat angkutan 12 

 b. Alat bengkel & alat ukur 42 

 c. Alat kantor & rumah tangga 3450 

 d. Alat studio & komunikasi 85 

 e. Jaringan 12 

 f. Buku perpustakaan 49 

Sumber Data: Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Kab. Kampar Tahun 

2025 

 

E. Sarana Pokok dan Fungsi 

Berdasakan peraturan Daerah Kabupaten Kampar No 61 Tahun 2025, 

tentang Uraian Tugas Jabatan Struktural di Lingkungan Kantor Kantor 

Kabupaten Kampar, Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang memiliki tugas 

dan fungsi sebagai berikut: 

1. Tugas Pokok 

a. Melakukan upaya kesehatan secara berdaya guna dan berhasil guna 

dengan mengutamakan upaya penyembuhan dan dan pemulihan 

kesehatan yang dilaksanakan secara serasi, terpadu dengan upaya 

peningkatan dan pencegahan serta melaksanakan upaya rujukan. 

b. Melakukan sebgai urusan rumah tangga daerah dalam rangka 

operasional pelayanan kesehatan, pemeliharaan dan peningkatan 

derajat kesehatan masyarakat. 
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2. Fungsi 

a. Menyelenggarakan pelayanan medis 

b. Menyelenggarakan pelayanan penunjang medis dan non medis c. 

Menyelenggarakan pelayanan dan asuhan keperawata 

c. Menyelenggarakan pelayanan rujukan 

d. Melaksanakan peningkatan kemampuan SDM para medis dan 

manajemen Rumah Sakit. 

e. Menyelenggarakan penelitian khusus dibidang medis 

f. Melakukan pengolahan administrasi umum dalam bidang 

ketatausahaan, keKaryawanan, keuangan, perencanaan dan 

pengembangan 

 

F. Visi dan Misi Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

Dalam hal ini Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang memiliki visi 

―Terwujudnya Blud Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang Yang Modern, 

Profesional Dan Menyenangkan‖.  

Adapun misi dari Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang adalah: 

1. Meningkatkan kompetensi sumber daya manusia pada semua lini 

pelayanan dalam rangka memberikan pelayanan kesehatan perongan yang 

professional, santun dan meningkatkan daya saing di Provinsi Riau. 

2. Mengembangkan pengembangan gedung rumah sakit sesuai dengan 

master plan secara bertahap, melengkapi peralatan medis dan non medis 

serta pengembangan fasilitas umum agar mampu memberikan rasa aman 

dan nyaman serta menyenangkan. 
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3. Mengembangkan manjemen modern berbasis informasi teknologi melalui 

sistem informasi manajemen Rumah Sakit 

4. Mengembangkan pelayanan unggulan sesuai dengan tuntutan 

lingkungan dan perkembangan penyakit di Kabupaten Kampar 

5. Dukungan terhadap pengembangan agrobisnis di Kabupaten Kampar 

melalui pelayanan kesehatan perorangan agar mampu meningkatkan 

produktifitas Sumber Daya Manusia. 

 

G. Organisasi dan Data Kerja Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

1. Direktur 

Tugas pokoknya membantu bupati dalam penyelenggaraan 

pemerintah dibidang pelayanan kesehatan secara berdaya guna dan 

berhasil guna sesuai dengan standar pelayanan rumah sakit dengan 

mengutamakan penyembuhan, pemulihan dengan standar upaya 

peningkatan serta pencegahan dan melaksankan upaya dan rujukan 

2. Kepala Bagian Administrasi Umum 

Tugas pokonya membantu direktur dalam penyelenggaraan urusan 

administrasi umum, perlengkapan dan kerumahtanggaan, umum, hukum, 

imformasi dan kemitraan serta penyelenggaraan urusan penyusunan 

perencanaan program pembangunan kesehatan rumah sakit dan 

penyusunan pelaporan kegiatan. 

3. Kasubag Perencanaan dan Evaluasi Anggaran 

Tugas pokoknya membantu kepala bagian administrasi umum 

dalam penyelenggaraan urusan perencanaan dan evaluasi anggaran dalam 
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hal melaksanakan dan mengkoordinasikan perencanaan dan evaluasi 

anggaran program pembangunan Rumah Sakit. 

4. Kasubag Rumah Sakit dan Rumah Tangga 

Tugas pokoknya membantu kepala bagian administrasi umum dan 

penyelenggaraan urusan rumah tangga dan perlengkapan dalam 

penyelenggaraan urusan kerumahtanggaan, pemeliharaan dan ketertiban 

dan perlengkapan di lingkungan Rumah Sakit. 

5. Kasubag Umum, Informasi, dan pemitraan 

Tugas pokoknya adalah membantu kepala administrasi umum 

dalam penyelenggaraan urusan umum, hukum, informasi dan hukum 

dalam melakukan kegiatan upaya berupa asset atau barang milik rumah 

sakit, surat menyurat, ekspedisi, tata kearsipan,penggandaan, 

penyelenggaraan rapat rapat dinas dan publikasi serta kemitraan 

pemasaran. 

6. Kepala Bidang Keuangan 

Tugas pokonya membantu direktur dalam penyelenggaraan urusan 

keuangan dalam hal menyiapkan bahan dan perencanaan dan mobilitas 

dana, pembendaharaan, dan verifikasi untuk peningkatan pelayanan 

kesehatan. 

7. Kepala seksi pembendaharaan dan verifikasi 

Tugas pokoknya membantu kepala bidang keuangan dan 

penyelenggaraan urusan keuangan dalam hal menyiapkan pengelolaan 

pembendaharaan dan panitia usaha keuangan yang baik dan tertib. 
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8. Kepala Seksi Akutansi 

Tugas pokoknya adalah membantu kepala bidang keuangan dalam 

penyelenggaraan urusan keuangan dan menganalisa serta mengevaluasi 

kegiatan dan laporan keuangan sesuai aturan sistem keuangan yang benar. 

9. Kepala Bidang Sumber Daya Manusia dan Pendidikan 

Tugas pokoknya adalah membantu direktur dalam 

penyelenggaraan urusan pengelolaan sumber daya manusia dan 

pendidikan. 

10. Kepala Seksi Pendidikan, pelatihan dan Peningkatan Kompetensi SDM 

Tugas pokoknya adalah membantu kepala bidang Sumber Daya 

Manusia dan pendidikan dalam penyelenggaraan urusan pendidikan dan 

pelatihan serta peningkatan kompetensi sumber daya manusia. 

11. Kepala Seksi Administrasi dan Pembinaa 

Tugas pokoknya membantu kepala bidang sumber daya menusia 

dan pendidikan dalam hal penyelenggaraan administrasi dan pembinaan 

Sumber Daya Manusia (SDM). 

12. Kepala Bidang Pelayanan 

Tugas pokoknya adalah membantu direktur dalam 

penyelenggaraan pelayanan yang medis, pelayanan penunjang medis, 

pelayanan keperawatan, mengkoordinir dan melakukan pemantauan serta 

pengawasan dan penilaian penggunaan fasilitas kegiatan pelayanan 

terhadap pelayanan kesehatan Rumah Sakit. 
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13. Kepala Seksi Pelayanan Medis dan Penunjang Medis 

Tugas pokoknya membantu kepala bidang pelayanan dan 

keperawatan dalam penyelenggaraan urusan pelayanan keperawatan, 

bimbingan dan pelatihan keperawatan dan melaksanakan serta melakukan 

pemantauan dan pengawasan pengunaan fasilitas pelayanan terhadap 

kegiatan pelayanan rumah sakit. 

14. Kepala Seksi Pelayanan Keperawatan 

Tugas pokoknya adalah membantu kepala bidang pelayanan dan 

keperawatan dalam penyelenggaraan urusan pelayanan keperawatan, 

bimbingan dan pelatihan keperawatan dan melaksanakan serta melakukan 

pemantauan dan pengawasan penggunaan fasilitas keperawatan terhadap 

kegiatan pelayanan keperawatan Rumah Sakit. 

15.  Kelompok Staff Medis 

Merupakan kelompok fungsional yang bekerja dibidang medis, 

non medis, dan pelayanan penunjang yang mempunyai tugas membantu 

Direktur, melaksanakan diagnose, pengobatan pencegahan akibat penyakit, 

peningkatan dan pemulihan kesehatan, penyembuhan, pendidikan, 

pelatihan, penelitian dan pengembangan yang dilaksanakan dengan 

pendekatan tim dengan tenaga profesi terkait. 

 

H. Jenis Pelayanan Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang 

Rumah Sakit Umum Daerah Bangkinang memiliki beberapa jenis 

pelayanan antara lain: 

1. Pelayanan Rawat Jalan 

2. Pelayanan Rawat Inap 24 jam 
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3. Pelayanan intensif care unit 24 jam 

4. Pelayanan Kamar bedah 

5. Pelayanan gawat darurat 

6. Pelayanan raboratorium 

7. Pelayanan farmasi 

8. Pelayanan radiologi 

9. Pelyanan potoklini 

10. Pelyanan kamar jenazah 

11. Pelayanan gizi 

12. Pelayanan laundry 

13. Pelayanan peliharaan sarana dan pra sarana 

14. Pelayanan rekam medis 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat ditarik 

kesimpulan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan 

iklim organisasi terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di RSUD Bangkinang. 

Berikut adalah kesimpulan penelitian : 

1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil  

Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai di RSUD Bangkinang. Hal ini menunjukkan 

bahwa meskipun sebagian pimpinan telah menerapkan pendekatan 

inspiratif, pengaruhnya belum cukup kuat dalam meningkatkan kinerja. 

Faktor seperti budaya organisasi, karakteristik individu pegawai, serta 

belum dilibatkannya variabel mediasi seperti motivasi atau kepuasan kerja 

turut menjadi penyebab lemahnya hubungan tersebut. 

2. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Iklim organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang nyaman, 

terbuka, dan mendukung mampu mendorong semangat dan produktivitas 

kerja. Hal ini menegaskan pentingnya komunikasi yang efektif, kejelasan 

peran, serta penghargaan terhadap kontribusi pegawai dalam menciptakan 

kinerja yang optimal. 
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3. Pengaruh Simultan Kepemimpinan Transformasional dan Iklim Organisasi 

Secara simultan, kepemimpinan transformasional dan iklim 

organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menunjukkan bahwa adanya gaya kepemimpinan yang visioner akan lebih 

berdampak apabila didukung oleh iklim organisasi yang kondusif. Sinergi 

antara keduanya memperkuat motivasi dan rasa kepemilikan pegawai 

terhadap tugas dan tujuan organisasi. 

 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan, maka peneliti mencoba 

memberikan saran sebagai berikut: 

1. Bagi Pimpinan RSUD Bangkinang 

Diharapkan mampu menerapkan gaya kepemimpinan 

transformasional secara lebih menyeluruh dan konsisten. Pemimpin perlu 

meningkatkan kemampuan dalam memberikan arahan yang menginspirasi, 

memberi perhatian individual kepada staf, serta membangun visi bersama 

agar karyawan merasa lebih terlibat dan termotivasi. 

2. Bagi Manajemen RSUD Bangkinang 

Manajemen diharapkan terus memperbaiki dan mempertahankan 

iklim organisasi yang positif. Langkah ini dapat dilakukan melalui 

peningkatan komunikasi lintas bagian, kejelasan dalam pembagian tugas, 

serta pemberian umpan balik yang konstruktif secara rutin kepada 

pegawai. 
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3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Disarankan untuk memasukkan variabel mediasi seperti motivasi kerja 

atau kepuasan kerja, guna melihat peran perantara yang dapat memperkuat 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan kinerja pegawai. Selain itu, 

peneliti dapat mempertimbangkan pendekatan kualitatif untuk menggali 

lebih dalam persepsi pegawai terhadap kepemimpinan dan iklim kerja 
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L A M P I R A N 

  



 

 

Lampiran 1. Kuisioner Penelitian  

IDENTITAS DIRI 

Nama               :  

Jenis Kelamin  : 

Usia                 :  

Bidang Pekejeraan : 

Lama Bekerja   :  

PETUNJUK PENGISIAN 

Berikut ini disajikan sejumlah pernyataan yang terdiri dari 3 (tiga) 

bagian. Mohon dibaca dan dipahami baik baik setiap pernyataan. Bapak/Ibu 

Karyawan diminta untuk memilih salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Tidak 

ada jawaban benar salah dalam skala ini, sehingga Bapak/Ibu Karyawan 

diharapkan menjawab seluruh pernyataan di bawah ini menurut keadaan, 

perasaan, dan pikiran Bapak/Ibu Karyawan yang sebenarnya. Adapun pilihan 

jawabannya yaitu: 

SS : Sangat Setuju 

 

S : Setuju 

N  : Netral 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

Berikan tanda ceklist (√) pada kolom jawaban yang Bapak/Ibu Karyawan 

anggap paling sesuai menurut keadaan, perasaan dan pikiran Bapak/Ibu Karyawan. 

 

 

Contoh pengisian skala: 
 
Pernyataan SS S N TS STS 

Kepala Rumah Sakit secara konsisten 
bertindak sesuai dengan nilai nilai yang 
dianut 

  
√ 

   

 



 

 

Apabila Bapak/Ibu Karyawan ingin memperbaiki jawaban, maka Bapak/Ibu 

Karyawan cukup membuat garis (   ) di tengah tengah tanda ceklis, kemudian 

pilihlah jawaban yang menurut Bapak/Ibu Karyawan paling sesuai. 

X1 Kepemimpinan Transformasional 

Pernyataan SS S N TS STS 

Kepala   Rumah Sakit   secara   konsisten   
bertindak sesuai dengan nilai nilai yang 
dianut 

 
√ 

 
 √  

   

 

 

No Pernyataan Indikator 

Kepemimpinan Transformasional 

SS S N TS STS 

1 Saya merasa visi, misi, dan nilai nilai 

organisasi disampaikan secara jelas 

dan inspiratif oleh pemimpin. 

     

2 Pemimpin saya menunjukkan 

integritas yang tinggi dalam setiap 

keputusan dan tindakannya. 

     

3 Pemimpin saya memberikan motivasi 

dengan kata kata dan tindakan yang 

positif dalam berbagai situasi kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

4 Saya merasa terinspirasi oleh visi yang 

digambarkan pemimpin saya untuk 

mencapai tujuan bersama. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

5 Pemimpin saya mendorong anggota 

tim untuk berpikir kreatif dan 

menemukan solusi inovatif. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

6 Saya merasa tantangan kerja yang 

diberikan sesuai dengan kapasitas saya 

dan mendorong pengembangan 

keterampilan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

7 Pemimpin saya meningkatkan 

kepercayaan diri saya dalam 

menyelesaikan tugas tugas yang 

menantang 

     

8 Pemimpin saya memperhatikan 

kebutuhan dan aspirasi pribadi saya 

dalam lingkungan kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

No Pernyataan Indikator 

Kepemimpinan Transformasional 

SS S N TS STS 

9 Pemimpin saya memberikan 

bimbingan yang membantu dalam 

pengembangan karier saya 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10 Pemimpin saya mendorong saya untuk 

mengambil tanggung jawab yang lebih 

besar dalam proyek. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X2 Iklim Organisasi 

No Pernyataan Indikator Iklim 

Organisasi 

SS S N TS STS 

1 Saya memahami peran dan tanggung 

jawab saya dengan jelas dalam struktur 

organisasi saat ini 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
 

 
 
 
 
 

2 Komunikasi antara berbagai level dalam 

organisasi berjalan dengan baik dan 

terkoordinasi. 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
 

 
 
 
 
 

3 Standar penilaian kinerja yang 

digunakan organisasi jelas dan dapat 

dipahami. 

 
 
 

 
 
 

  
 
 

 
 
 

4 Saya memahami ukuran spesifik yang 

digunakan untuk menilai pencapaian 

tanggung jawab saya. 

     

5 Sistem penghargaan di tempat kerja saya 

diterapkan secara adil dan transparan 

     

6 Saya sering mendapatkan pengakuan 

atas pencapaian saya, baik secara materi 

maupun non materi. 

     

7 Penghargaan diberikan berdasarkan hasil 

kerja yang terukur, bukan atas dasar 

favoritisme. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

8 Saya mendapatkan fasilitas dan sumber 

daya yang cukup untuk mendukung 

pekerjaan saya 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9 Saya menerima bimbingan dari 

pemimpin atau senior yang membantu 

saya berkembang dalam pekerjaan. 

     

10 Saya mendapatkan dukungan teknis 

yang diperlukan untuk mengatasi 

hambatan kerja. 

     



 

 

Y Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

No Pernyataan Indikator Kinerja Pegawai 
Negeri Sipil 

SS S N TS STS 

1 Saya selalu memastikan pekerjaan saya 

bebas dari kesalahan yang dapat 

mempengaruhi hasil akhir. 

 
 
 

  
 
 

 
 
 

 
 
 

2 Hasil pekerjaan saya memenuhi atau 

melebihi standar kualitas yang telah 

ditentukan. 

 
 
 

  
 
 

 
 
 

 
 
 

3 Saya mampu menyelesaikan jumlah 

pekerjaan sesuai dengan target yang telah 

ditentukan. 

 
 
 

  
 
 

 
 
 

 
 
 

4 Saya terus mencari cara untuk 

meningkatkan jumlah pekerjaan yang 

diselesaikan tanpa menurunkan kualitas. 

     

5 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan tenggat waktu yang telah 

ditentukan. 

     

6 Saya menggunakan waktu kerja dengan 

efektif untuk menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu. 

     

7 Saya mampu mencapai hasil kerja yang 

diharapkan meskipun dengan 

keterbatasan sumber daya. 

     

8 Saya menggunakan metode yang paling 

efektif untuk menyelesaikan pekerjaan 

saya. 

     

9 Saya berkomitmen tinggi untuk 

menyelesaikan setiap pekerjaan sesuai 

standar yang ditetapkan. 

     

10 Saya selalu mematuhi kebijakan dan 

prosedur yang berlaku di tempat kerja. 

     



 

 

N

O 

Tabulasi Data   

N

O 

Tabulasi Data 

TOTA

L 

N

O 

Tabulasi Data 

TOTA

L 
kepemimpinan Transformasional   Iklim Organisasi Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

X1.

1 

X1.

2 

X1.

3 

X1.

4 

X1.

5 

X1.

6 

X1.

7 

X1.

8 

X1.

9 

X1.1

0 

TOTA

L 

X2.

1 

X2.

2 

X2.

3 

X2.

4 

X2.

5 

X2.

6 

X2.

7 

X2.

8 

X2.

9 

X2.1

0 

Y.

1 

Y.

2 

Y.

3 

Y.

4 

Y.

5 

Y.

6 

Y.

7 

Y.

8 

Y.

9 

Y.1

0 

1 4 5 5 5 5 5 5 5 2 3 44 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 

4 2 4 4 5 4 4 4 5 3 4 39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 5 5 4 4 5 3 5 4 4 4 43 

5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 5 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 41 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

7 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 43 7 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 7 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 44 

8 3 4 4 5 5 5 4 5 5 5 45 8 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 46 8 5 5 4 5 5 3 4 4 5 4 44 

9 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 44 9 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 45 9 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 10 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 11 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 11 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 47 

12 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 45 12 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 43 12 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 46 

13 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 43 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 13 5 4 4 4 5 2 4 4 4 4 40 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 14 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 15 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 47 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 16 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 17 5 4 5 3 3 4 4 4 3 3 38 17 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 44 

18 3 4 4 4 3 5 4 4 4 4 39 18 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 43 18 4 5 3 4 4 3 4 3 4 4 38 

19 2 5 4 5 4 4 5 5 4 4 42 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 19 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 44 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 20 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 46 20 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 45 

21 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 40 21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 21 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 38 

22 3 5 4 4 4 4 5 4 5 4 42 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 22 5 4 4 5 5 3 4 5 3 4 42 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 24 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

25 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 43 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 25 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 26 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 45 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 27 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 37 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 28 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 40 



 

 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 29 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 37 

30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 30 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 30 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 44 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 31 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 45 31 5 5 4 5 5 3 4 4 5 4 44 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 32 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 37 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 33 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 45 33 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 48 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 34 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 35 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 37 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 37 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 38 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 42 38 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 39 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 40 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 43 40 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 47 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 41 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 42 5 4 4 4 5 2 4 4 4 4 40 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 43 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 37 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 44 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 38 44 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 43 47 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 48 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 45 48 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 43 

49 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 44 49 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5 39 49 4 5 3 4 4 3 4 3 4 4 38 

50 4 4 4 5 4 5 4 5 3 4 42 50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 50 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 51 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 47 51 4 5 4 4 5 3 5 4 5 4 43 

52 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 40 52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 52 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 40 

53 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 41 53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 53 5 4 4 5 5 3 4 5 3 4 42 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

55 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 42 55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

56 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 56 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 

57 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 41 57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 57 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 44 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 58 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 58 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 47 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 47 60 5 4 4 4 5 2 4 4 4 4 40 



 

 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 61 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 40 61 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 37 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 62 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38 

63 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 43 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 38 63 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 64 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 50 64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

65 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 44 65 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 50 65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

66 4 4 4 5 4 5 4 5 3 4 42 66 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5 38 66 5 5 5 4 5 3 4 4 4 4 43 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 67 4 5 3 4 4 3 4 3 4 4 38 

68 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 40 68 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 39 68 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48 

69 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 41 69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 69 4 5 4 4 5 3 5 4 5 4 43 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 70 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 40 

71 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 42 71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 40 71 5 4 4 5 5 3 4 5 3 4 42 

72 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.926 10 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.947 10 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.890 10 

 

  



 

 

Tabel 5.9 Uji One Sample Kolmogorov Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 72 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 4.14868201 

Most Extreme Differences Absolute .082 

Positive .082 

Negative  .065 

Test Statistic .082 

Asymp. Sig. (2 tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data Olahan SPSS, 2022 

                                                       Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepemimpinan Transformasional .875 1.143 

Iklim Organisasi .875 1.143 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized 

Coeffici

ents 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant)  1.399 3.280   .427 .671 

Kepemimpina

n 

Transformasio

nal 

.016 .078 .026 .207 .836 

Iklim 

Organisasi 
.108 .058 .231 1.853 .068 

a. Dependent Variable: abs_res 

Sumber: Data Olahan SPSS, 2022 

Coefficientsa 



 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standard

ized 

Coeffici

ents 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.87

4 
6.127  .796 .429 

Kepemimpinan 

Transformasional 
.171 .145 .118 1.179 .242 

Iklim Organisasi .622 .109 .574 5.722 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Sumber: Data Olahan SPSS, 2022 

ANOVA
a 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 
803.360 2 401.680 22.225 .000b 

Residual 1247.085 69 18.074   

Total 2050.444 71    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

b. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Kepemimpinan 

Transformasional 

 

Model Summary
b 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin Watson 

1 .626a .392 .374 4.25132 2.000 

a. Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Kepemimpinan Transformasional 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Negeri Sipil 
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