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Abstract: This study aims to analyze the factors that influence the performance of medical 

staff at hospitals in Sorong City, West Papua, focusing on the influence of transformational 

leadership, organizational culture, and work motivation. Quality human resources are an 

essential element in increasing hospital productivity, especially in providing optimal health 

services. Transformational leadership has a significant role in managing change and increasing 

employee engagement, while organizational culture forms a conducive work environment. 

Work motivation, both intrinsic and extrinsic, also plays an important role in determining 

employee performance levels. The research method used is quantitative research with cross-

sectional techniques that identify variables over a certain period based on samples. It is hoped 

that this research will provide a deeper understanding of the interaction between these three 

variables and their contribution to improving the performance of medical staff at hospitals in 

Sorong City, West Papua. 

Keywords: Employee Performance, Transformational Leadership, Organizational Culture, 

Work Motivation, Medical Staff, Hospital, Productivity, Human Resources 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

staf medis pada rumah sakit di Kota Sorong, Papua Barat, dengan fokus pada pengaruh 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan motivasi kerja. Sumber daya manusia 

yang berkualitas menjadi elemen penting dalam meningkatkan produktivitas rumah sakit, 

terutama dalam memberikan layanan kesehatan yang optimal. Kepemimpinan 

transformasional memiliki peran signifikan dalam mengelola perubahan dan meningkatkan 

keterlibatan karyawan, sementara budaya organisasi membentuk lingkungan kerja yang 

kondusif. Motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, juga berperan penting dalam 

menentukan tingkat kinerja karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian 

kuantitatif dengan teknik cross-sectional yang mengidentifikasi variabel pada kurun waktu 

tertentu berdasarkan sampel. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai interaksi antara ketiga variabel tersebut serta kontribusinya terhadap 

peningkatan kinerja staf medis pada rumah sakit di Kota Sorong, Papua Barat.  

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, 

Motivasi Kerja, Staf Medis, Rumah Sakit, Produktivitas, Sumber Daya Manusia 

 

PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan elemen yang penting bagi perusahaan, sehingga selalu 

menjadi bagian dalam setiap perusahaan, dengan peran yang beragam (Hanggraeni, 2012). 

Pada dasarnya, berbagai peran tersebut bertujuan untuk meningkatkan produktivitas 

perusahaan, sehingga perusahaan mampu bertahan dan berkembang dalam kondisi 

perekonomian yang dinamis. Oleh sebab itu, diperlukan karyawan berkualitas yang dapat 
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memberikan kinerja yang optimal, sehingga dapat meningkatkan produktivitas perusahaan. 

Meskipun demikian, Indonesia sering kali menghadapi permasalahan terkait rendahnya kinerja 

karyawan (Berman et al., 2021). Permasalahan tersebut disebabkan oleh kurangnya 

keterampilan ataupun motivasi yang rendah pada SDM Indonesia. Selain itu, rendahnya kinerja 

karyawan juga dapat disebabkan oleh faktor eksternal.  

Salah satu faktor eksternal yang berkaitan dengan kinerja karyawan adalah 

kepemimpinan di perusahaan karena pemimpin berperan besar dalam penyelesaian masalah 

(Fenech et al., 2019; Paais & Pattiruhu, 2020) hingga keberlangsungan perusahaan (Shaleh, 

2018). Keberhasilan pemimpin dalam mengelola perusahaan berkaitan erat dengan gaya 

kepemimpinannya (Angelia & Astiti, 2020), termasuk dalam mengelola hubungan dengan 

karyawan. Salah satu model kepemimpinan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan 

melalui pengelolaan perubahan dan peningkatan keterlibatan karyawan adalah model 

kepemimpinan transformasional (Citraningtyas et al., 2020). 

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang menyadari perubahan 

yang dibutuhkan, mengembangkan visi untuk mencapai perubahan tersebut, dan menyusun 

rencana untuk merealisasikannya (O’Reilly & Chatman, 2020). Kepemimpinan 

transformasional memfasilitasi karyawan dalam melakukan pekerjaannya karena pemimpin 

berhubungan secara langsung dengan karyawan. Penerapan kepemimpinan transformasional 

pada perusahaan dapat berdampak terhadap peningkatan kinerja karyawan secara optimal 

(Asbari et al., 2020) karena pemimpin dapat memperoleh informasi yang lebih lengkap 

mengenai faktor-faktor yang menghambat kinerja karyawan dan mengupayakan perubahan 

yang diperlukan untuk menyelesaikan permasalahan tersebut. 

Selain kepemimpinan, faktor eksternal lainnya yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan adalah budaya organisasi (Taradita & Wibawa, 2019). Budaya organisasi mencakup 

nilai, norma, keyakinan, sikap, dan asumsi dalam berperilaku di lingkungan organisasi. Setiap 

organisasi memiliki budaya yang berbeda, sehingga perbedaan tersebut dapat berdampak 

secara berbeda terhadap kinerja karyawan. Namun secara umum, setiap perusahaan tentunya 

menerapkan nilai-nilai budaya yang positif yang diharapkan dapat berdampak secara positif 

terhadap karyawan, sehingga semakin baik persepsi dan penerapan budaya organisasi oleh 

karyawan, semakin tinggi kinerja karyawan tersebut. 

Selain faktor eksternal tersebut, kinerja karyawan juga dapat dipengaruhi oleh faktor 

internal, seperti motivasi karyawan (Thuy & Nhung, 2018). Karyawan yang memiliki motivasi 

tinggi cenderung melaksanakan tugasnya dengan lebih optimal, sehingga mampu 

menghasilkan kinerja yang baik. Motivasi tersebut sering kali tidak hanya berupa keinginan 

untuk menyelesaikan pekerjaannya, tetapi juga berkaitan dengan motivasi pribadi. 

Selain faktor eksternal dan internal yang dijelaskan di atas, Dahkoul (2018) 

menyimpulkan bahwa kepuasan karyawan, standar manajemen, dan pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, Diamantidis dan Chatzogolou (2019) 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja, dukungan manajemen, kemampuan adaptasi, dan 

motivasi intrinsik berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini mengkaji mengenai faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan rumah sakit. Penelitian ini berfokus pada subjek tersebut karena rumah sakit 

berperan penting dalam menyediakan layanan kesehatan yang berkualitas bagi masyarakat, 

sehingga rumah sakit harus memiliki sumber daya manusia yang dapat mendukung peran 

tersebut secara optimal. Selain itu, pemahaman yang baik mengenai kinerja karyawan dapat 

meningkatkan layanan rumah sakit menjadi lebih efektif. Penelitian ini dilakukan terhadap staf 

medis Rumah Sakit Kasih Herlina Sorong yang merupakan rumah sakit swasta di Sorong, 

Papua Barat. Rumah sakit tersebut adalah rumah sakit tertua di Sorong dan berperan penting 

dalam meningkatkan derajat kesehatan di Papua Barat, khususnya di Sorong, terutama untuk 

ibu dan anak. Sementara itu, staf medis menjadi kajian utama karena berperan secara langsung 

terhadap layanan kesehatan yang diberikan kepada pasien. 
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Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja staf medis pada rumah sakit di Kota Sorong, serta mengkaji 

bagaimana budaya organisasi berperan dalam meningkatkan kinerja staf medis di rumah sakit 

tersebut. Selain itu, penelitian ini juga akan mendeskripsikan pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja staf medis, dengan harapan dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam 

tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja tenaga kesehatan pada rumah sakit di Kota 

Sorong. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 

Ayundasari et al. (2017, p. 591) berpendapat bahwa “Performance is a universal concept 

that is an operational efficiency of an organization, part of the organization, and its employees 

based on predefined standards and criteria.” Secara umum, kinerja adalah tingkat efisiensi 

pada aktivitas operasional yang dilakukan oleh perusahaan ataupun karyawan berdasarkan 

standar dan kriteria yang telah ditetapkan. 

Selanjutnya, Huseno (2021) berpendapat bahwa kinerja adalah hasil yang diraih oleh 

karyawan selama periode waktu tertentu. Lebih lanjut, Santosa dan Hidayat (2019) menyatakan 

bahwa kinerja karyawan adalah sejauh mana karyawan melakukan pekerjaannya dalam kondisi 

tertentu. Kondisi tersebut berkaitan dengan kondisi perusahaan ataupun karyawan, dimana 

seorang karyawan dapat menghasilkan kinerja yang berbeda pada kondisi yang berbeda. 

Berdasarkan definisi di atas, penelitian ini mendefinisikan kinerja karyawan sebagai hasil 

dari aktivitas karyawan, dimana hasil tersebut diukur melalui tingkat efektivitas ataupun 

efisiensi berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditetapkan. Menurut Huseno (2021), 

tingkat kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor sebagai berikut: 

1. Kemampuan karyawan, yaitu kelebihan karyawan dalam melakukan tugas di tempat 

kerja. Kemampuan tersebut terdiri dari dua jenis, yaitu: 

a. Kemampuan fisik yang dibutuhkan dalam pengerjaan tugas, seperti koordinasi tubuh, 

keseimbangan, dan daya tahan. 

b. Keterampilan mental/ intelektual, seperti kecerdasan numerik, rekognisi secara 

verbal, kecepatan perseptual, gagasan induktif dan deduktif, serta memori. 

2. Motivasi, yaitu kemauan untuk memberikan kontribusi yang tinggi untuk organisasi. 

3. Peluang yang dimiliki karyawan untuk mendukung kinerja, seperti peralatan kerja yang 

cukup, situasi kerja yang kondusif, bantuan dari rekan kerja, peraturan dan prosedur yang 

memadai, serta informasi yang cukup untuk pengambilan keputusan.  

 

Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Alessa (2021), “Transformational leadership involves factors, characteristics, 

and tasks that enable leaders to face current and future challenges and effectively manage the 

organizational changes resulting from continuous external changes.” Kepemimpinan 

transformasional adalah pemimpin yang dapat melakukan perubahan untuk beradaptasi dengan 

berbagai perkembangan kondisi eksternal dalam rangka menghadapi tantangan pada saat ini 

dan pada saat yang akan datang. 

Selain itu, menurut Iqbal (2021), kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan 

yang dapat menciptakan perubahan yang bersifat mendasar untuk mengembangkan inovasi dan 

kreativitas karyawan dalam rangka merealisasikan tujuan perusahaan. Pemimpin 

transformasional cenderung berperan sebagai mentor yang bersedia menyesuaikan diri dengan 

karyawan (Kosasih, 2021). 

 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi menunjukkan keyakinan, nilai, dan metode pembelajaran untuk 

melaksanakan aktivitas organisasi dan diwujudkan dalam perilaku organisasi (Silitonga & 
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Budiono, 2020). Selain itu, budaya organisasi adalah sebuah sistem kesamaan makna di antara 

anggota organisasi yang menjadi pembeda organisasi tersebut dengan organisasi lain 

(Utaminingsih, 2014). Lebih lanjut, Kuswati (2020) berpendapat bahwa “Organizational 

culture can function as a binding demand for its members because it can be formally 

formulated in various rules and regulations of the organization.” Budaya organisasi dapat 

diterapkan sebagai peraturan dan regulasi pada organisasi yang dapat digunakan sebagai 

pedoman oleh anggota organisasi untuk beraktivitas.  

Berdasarkan definisi di atas, penelitian ini mendefinisikan budaya organisasi sebagai 

nilai, keyakinan, dan kebiasaan organisasi yang telah diterima oleh setiap anggota organisasi 

sebagai pedoman dalam beraktivitas. Secara umum, terdapat lima unsur yang memengaruhi 

budaya organisasi, yaitu: 

1. Lingkup bisnis organisasi. 

2. Nilai-nilai, konsep inti, atau keyakinan inti organisasi. 

3. Role model, yaitu sejumlah orang yang menjadi panutan bagi karyawan. 

4. Ceremonies, yaitu kegiatan rutin untuk memberikan penghargaan pada karyawannya. 

5. Jaringan budaya, yaitu komunikasi secara informal menjadi sarana untuk menyebarkan 

nilai dan budaya organisasi. 

Selanjutnya, budaya organisasi memainkan sejumlah peran dalam pelaksanaan aktivitas 

organisasi, yaitu: 

1. Budaya organisasi menunjukkan perbedaan yang jelas dengan organisasi lain. 

2. Budaya organisasi menunjukkan sikap dan karakter karyawan sesuai dengan ruang 

lingkup organisasi. 

3. Budaya organisasi memungkinkan karyawan untuk mengoptimalkan kemampuan dan 

persepsi untuk mencapai tujuan organisasi.  

4. Budaya organisasi meningkatkan stabilitas sosial yang terjadi dalam organisasi. 

 

Motivasi Kerja 

Motivasi diketahui sebagai keinginan individu untuk menyelesaikan pekerjaannya 

karena dapat memberikan kesenangan bagi dirinya (Japutra et al., 2016). Sementara itu, Hakim 

dan Alhakim (2020) berpendapat bahwa motivasi adalah kekuatan individu yang mendorong 

mereka untuk melakukan pekerjaannya. Selanjutnya, Mahendra et al. (2022) menyatakan 

bahwa motivasi dapat bersumber dari dalam (internal) dan dari luar (eksternal). Kedua sumber 

tersebut dapat memengaruhi karyawan untuk terus berkembang dan meningkatkan 

kompetensinya. Secara umum, motivasi internal dapat berupa keinginan untuk memenuhi 

kebutuhan pribadi dan memperoleh taraf hidup yang lebih baik, sedangkan motivasi eksternal 

dapat berupa gaji, imbalan, ataupun penghargaan.  

Penelitian ini menyimpulkan motivasi kerja sebagai keinginan individu untuk 

menyelesaikan pekerjaannya, dimana keinginan tersebut dipengaruhi oleh berbagai faktor 

internal dan eksternal, seperti pemenuhan kebutuhan dan gaji. Motivasi dapat diklasifikasikan 

menjadi dua jenis, yaitu: 

1. Insentif positif, yaitu pemimpin memberi dorongan dengan menghadiahkan penghargaan 

pada karyawan yang berkinerja baik, sehingga karyawan termotivasi untuk 

meningkatkan kinerja supaya mendapatkan penghargaan tersebut. 

2. Insentif negatif, yaitu pemimpin memberi dorongan dengan menghukum karyawan yang 

berkinerja buruk, sehingga karyawan termotivasi untuk meningkatkan kinerja supaya 

tidak mengalami hukuman tersebut. 

 

Kaitan antar Variabel 

Kaitan antara Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Karyawan 

Krisnawati et al. (2019) yang meneliti kinerja karyawan di Bali menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Simatupang dan Hayati (2023) yang meneliti topik tersebut di Lampung serta Kurniawan et al. 
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(2020) yang meneliti di Situbondo menyimpulkan hasil yang serupa, yaitu kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut 

Rizqika dan Endratno (2020), kondisi tersebut karena kepemimpinan transformasional 

mendorong karyawan untuk bekerja secara lebih baik, sehingga meningkatkan kinerja. Selain 

itu, pemimpin berkomunikasi secara lebih intens dengan karyawan mengenai peran, tanggung 

jawab, dan dukungan organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan (Keni et al., 2020). 

Pada umumnya, kepemimpinan transformasional diterapkan oleh pemimpin yang 

mampu memberikan instruksi, dapat diandalkan, mampu mendidik dan memotivasi karyawan, 

komunikatif, visioner, serta kreatif, sehingga membuat karyawan merasa bahwa tujuan 

perusahaan merupakan sebuah tujuan bersama (common goal) dan pada akhirnya berpengaruh 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Lebih lanjut, kepemimpinan transformasional juga 

mencakup rencana yang spesifik dan terukur untuk meningkatkan kinerja karyawan yang 

disesuaikan dengan kondisi karyawan. Rencana tersebut dapat berupa sistem penghargaan 

yang akan diberikan jika kinerja pegawai meningkat dan sanksi jika kinerja tersebut tidak 

meningkat atau bahkan menurun (Putri et al., 2021). 

 

Kaitan antara Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan 

Rijanto dan Mukaram (2018) yang meneliti karyawan di Jakarta menyimpulkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil yang 

serupa juga ditunjukkan pada penelitian yang dilakukan oleh Surya (2022) di Magelang dan 

Asrul et al. (2021) di Sulawesi. 

Budaya organisasi berperan penting terhadap karyawan karena menciptakan rasa 

memiliki terhadap organisasi, menciptakan keterikatan emosional, menciptakan stabilitas 

organisasi sebagai sistem sosial, dan menciptakan pedoman berperilaku yang merupakan hasil 

dari norma-norma yang terbentuk dalam keseharian, sehingga pada akhirnya peran tersebut 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, budaya organisasi berkaitan dengan cara 

karyawan bekerja karena budaya organisasi yang dapat diterima dengan baik oleh karyawan 

dapat mendorong dan meningkatkan kinerja. Sebaliknya, budaya organisasi yang bertentangan 

dengan pola pikir karyawan justru dapat menghambat kinerja. 

 

Kaitan antara Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 

Forson et al. (2021) yang meneliti karyawan di Ghana menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh tersebut juga 

ditunjukkan oleh Goni et al. (2021) yang meneliti di Sulawesi dan Kuswati (2020) yang 

melakukan penelitian di Majalengka. 

Karyawan yang memiliki motivasi kerja cenderung melakukan pekerjaannya secara lebih 

baik, sehingga mampu menghasilkan kinerja yang baik. Motivasi tersebut ditunjukkan melalui 

semangat dan menggunakan seluruh bakat serta keterampilannya dalam bekerja (Septiawan et 

al., 2020). Secara umum, motivasi karyawan dapat dipengaruhi oleh gaji, hubungan kerja, 

kondisi kerja, pekerjaan itu sendiri, kebijakan pimpinan, pengakuan dari pimpinan dan rekan 

kerja, peluang untuk berkembang, hingga tanggung jawab. Motivasi kerja berperan sangat 

penting karena motivasi kerja yang rendah akan menghasilkan kinerja yang rendah pula (Sari 

et al., 2021). 

 

Berdasarkan kaitan antar variabel yang sudah dijelaskan, Gambar 1 menunjukkan model 

penelitian yang dikembangkan. 
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Gambar 1 

Model Penelitian 

 
Sumber: Peneliti (2024) 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Jenis dan Periode Penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan teknik cross-sectional yang 

mengidentifikasi variabel pada kurun waktu tertentu berdasarkan sampel. Selanjutnya, data 

yang diperoleh diuji secara statistik deskriptif dan inferensial. Penelitian ini dilakukan pada 

rentang waktu 1 Oktober 2023 sampai dengan 1 Desember 2023. 

 

Sumber dan Pengumpulan Data 

Data yang diidentifikasi pada penelitian ini berupa data primer yang diperoleh secara 

langsung dari subjek penelitian. Subjek penelitian tersebut adalah staf medis pada rumah sakit 

di Kota Sorong. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner dan 

observasi. Penyebaran kuesioner dilakukan dengan memberikan seperangkat pernyataan 

kepada responden.  

 

Populasi dan Sampel 

Populasi adalah keseluruhan kelompok, peristiwa, atau topik menarik yang ingin dikaji 

oleh peneliti (Bougie & Sekaran, 2019). Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan pada 

rumah sakit di Kota Sorong yang mencakup karyawan administrasi, manajemen, dan staf medis 

(perawat, dokter, dan apoteker). Sampel adalah bagian dari populasi yang menjadi sumber data 

penelitian. Sampel yang diteliti pada penelitian ini adalah staf medis pada rumah sakit di Kota 

Sorong sebanyak 88 orang. 

 

Pengukuran Variabel Penelitian 

Tabel 1 

Pengukuran Variabel Penelitian 
Variabel Indikator Kode Skala 

Kinerja 
Karyawan 

Pegawai memiliki skill yang sesuai dengan pekerjaan yang dibebankan. KK1 

Likert 

Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan secara mandiri. KK2 

Pegawai mampu menyelesaikan sejumlah pekerjaan sesuai waktu yang 
diberikan. 

KK3 

Pegawai melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan SOP yang diberikan. KK4 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Pimpinan saya memberikan contoh kepada bawahan dalam 

melaksanakan kewajiban bekerja. 
KT1 

Likert 

Pimpinan saya menjelaskan pentingnya memiliki tujuan yang kuat. KT2 

Pimpinan saya menerjemahkan visi misi organisasi pada bawahannya. KT3 

Pimpinan saya mencari perspektif berbeda ketika memecahkan masalah. KT4 

Pimpinan saya memberikan pelatihan untuk mengembangkan keahlian 

bawahannya. 
KT5 

Budaya 

Organisasi 

Rumah sakit ini memotivasi dan menuntut saya menjadi pribadi yang 

inovatif. 
B1 

Likert 
Rumah sakit ini memberikan arahan dan komunikasi pada setiap 

pegawai untuk memperhatikan setiap hal secara rinci, cermat, dan 

akurat. 

B2 

Rumah sakit ini menanamkan disiplin kerja dalam tim yang solid. B3 
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Variabel Indikator Kode Skala 

Rumah sakit ini mendorong pegawai untuk mampu mempertahankan 

pencapaian hasil kerja. 
B4 

Motivasi Kerja 

Gaji dan tunjangan pegawai di rumah sakit ini telah mencukupi 

kebutuhan ekonomi keluarga. 
M1 

Likert 

Keamanan dan keselamatan kerja di rumah sakit ini sudah diperhatikan 

dengan baik. 
M2 

Saya dapat bersosialisasi dengan baik terhadap sesama rekan kerja di 

lingkungan rumah sakit. 
M3 

Pimpinan memberikan penghargaan bagi pegawai yang berprestasi bila 

mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu. 
M4 

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menganalisis data dengan metode analisis outer model yang terdiri dari 

analisis validitas dan reliabilitas yang telah dijelaskan pada bagian uji validitas dan reliabilitas. 

Pengujian outer model bertujuan untuk menguji validitas dan reliabilitas data, sementara 

pengujian inner model bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel yang dapat dilakukan 

melalui nilai koefisien determinasi (R2). Analisis inner model bertujuan untuk mengidentifikasi 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis tersebut dilakukan 

berdasarkan nilai koefisien determinasi (R2), predictive relevance atau cross-validated 

redundancy (Q²), Goodness of Fit index (GoF), path coefficient, dan effect size (f²). 

 

Pengujian Hipotesis Penelitian 

Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan nilai t-statistics dan p-value yang diperoleh 

dari metode bootstrapping dengan confidence level 95%. Nilai signifikansi (α) penelitian ini 

sebesar 5%, sehingga nilai t-statistics yang diperlukan adalah lebih dari 1,96 dan p-value 

kurang dari 0,05 supaya hipotesis dapat diterima (Hair, Jr. et al., 2019). 

 

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Analisis Outer Model 

Uji Validitas 

Sekaran dan Bougie (2016) berpendapat bahwa analisis validitas menunjukkan tingkat 

akurasi indikator dalam mengukur variabel penelitian. Analisis validitas terdiri atas convergent 

validity dan discriminant validity. Analisis convergent validity terdiri atas uji Average Variance 

Extracted (AVE) dan outer loadings. 

 

Tabel 2 

Hasil Uji AVE 
Variabel Average Variance Extracted (AVE) Keterangan 

Budaya Organisasi 0,739 Valid 

Kepemimpinan Transformasional 0,715 Valid 

Kinerja Karyawan 0,757 Valid 

Motivasi Kerja 0,729 Valid 

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Tabel 3 

Hasil Uji Outer Loadings 

Indikator Budaya Organisasi 
Kepemimpinan 

Transformasional 
Kinerja Karyawan Motivasi Kerja 

BO1 0,822    

BO2 0,878    

BO3 0,827    

BO4 0,909    

KT1  0,862   
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KT2  0,870   

KT3  0,812   

KT4  0,864   

KT5  0,818   

MK1    0,890 

MK2    0,842 

MK3    0,829 

MK4    0,854 

PWK1   0,854  

PWK2   0,895  

PWK3   0,857  

PWK4   0,873  

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Tabel 4 

Hasil Uji Factor Loading 

Indikator 
Budaya 

Organisasi 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Kinerja 

Karyawan 

Motivasi 

Kerja 

BO1 0,822    

BO2 0,878    

BO3 0,827    

BO4 0,909    

KT1  0,862   

KT2  0,870   

KT3  0,812   

KT4  0,864   

KT5  0,818   

MK1    0,890 

MK2    0,842 

MK3    0,829 

MK4    0,854 

PWK1   0,854  

PWK2   0,895  

PWK3   0,857  

PWK4   0,873  

SAT3   0,866  

WOM1    0,879 

WOM2    0,868 

WOM3    0,874 

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Menurut Hair, Jr. et al. (2021), nilai outer loadings dan AVE dapat dinyatakan valid jika 

lebih dari 0,5. Berdasarkan Tabel 2 dan Tabel 3, seluruh indikator dan variabel memenuhi 

kriteria tersebut, sehingga memenuhi kriteria convergent validity. 

 

Tabel 5 

Hasil Uji HTMT 

Variabel 
Budaya 

Organisasi 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Kinerja 

Karyawan 

Motivasi 

Kerja 

Budaya Organisasi     

Kepemimpinan Transformasional 0,797    

Kinerja Karyawan 0,831 0,842   

Motivasi Kerja 0,787 0,858 0,865  

Sumber: Peneliti (2024) 
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Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan berdasarkan nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability. 

Menurut Hair, Jr. et al. (2021), nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability yang 

memenuhi kriteria adalah lebih dari 0,6. 

 

Tabel 6 

Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability Keterangan 

Budaya Organisasi 0,882 0,919 Reliabel 

Kepemimpinan Transformasional 0,900 0,926 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,893 0,926 Reliabel 

Motivasi Kerja 0,876 0,915 Reliabel 

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability lebih dari 0,6, 

sehingga seluruh variabel dapat dinyatakan reliabel dan analisis data dapat dilanjutkan dengan 

analisis inner model. 

 

Analisis Inner Model 

Uji Koefisien Determinasi 

Tabel 7 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Variabel R2

 

Kinerja Karyawan 0,701 

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Berdasarkan Tabel 7, 70,1% variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh budaya 

organisasi, kepemimpinan transformasional, dan motivasi kerja, sedangkan 29,9% sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain. Nilai tersebut termasuk dalam kategori tinggi karena lebih dari 

0,26, tetapi kurang dari 0,75 (Hair, Jr. et al., 2019). 

 

Uji Predictive Relevance (Q2) 

Tabel 8 

Hasil Analisis Predictive Relevance 
Variabel Q2

 

Kinerja Karyawan 0,510 

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Tabel 8 menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan memenuhi kriteria predictive 

relevance karena nilai Q-Square lebih dari 0, yaitu sebesar 0,510, sehingga variabel dapat 

memprediksi model penelitian dengan baik (Hair, Jr. et al., 2019). Nilai tersebut termasuk 

dalam kategori besar karena lebih dari 0,35 (Ghozali & Latan, 2015). 

 

Hasil Analisis Effect Size 

Tabel 9 

Hasil Analisis Effect Size 

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Variabel Patient Satisfaction 

Budaya Organisasi 0,128 

Kepemimpinan Transformasional 0,094 

Motivasi Kerja 0,153 
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Pada Tabel 9, budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional memiliki nilai f² 

sebesar 0,128 dan 0,094, yang berarti berpengaruh kecil terhadap kinerja karyawan karena 

kurang dari 0,15, sedangkan motivasi kerja memiliki nilai f² sebesar 0,153, yang berarti 

berpengaruh moderat karena lebih dari 0,15 (Hair, Jr. et al., 2019). 

 

Analisis Path Coefficient dan Pengujian hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan nilai t-statistics dan p-value yang diperoleh 

dari metode bootstrapping dengan confidence level 95%. Jika nilai t-statistics kurang dari 1,96 

dan p-value lebih dari 0,05, maka hipotesis ditolak, sedangkan jika nilai t-statistics lebih dari 

1,96 dan p-value kurang dari 0,05, maka hipotesis diterima (Hair, Jr. et al., 2019). 

 

Tabel 10 

Hasil Analisis Path Coefficients dan Pengujian Hipotesis 
Hipotesis Original Sample t-statistics p-values Keterangan 

Budaya Organisasi -> Kinerja Karyawan 0,296 3,397 0,001 Positif Signifikan 

Kepemimpinan Transformasional -> 

Kinerja Karyawan 
0,282 3,057 0,002 Positif Signifikan 

Motivasi Kerja -> Kinerja Karyawan 0,349 3,429 0,001 Positif Signifikan 

Sumber: Peneliti (2024) 

 

Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan pengaruh kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja staf medis pada rumah 

sakit di Kota Sorong. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner yang 

disebarkan menggunakan Google Form dan memperoleh data dari 88 responden yang 

merupakan staf medis di rumah sakit tersebut. Data tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 

responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini merupakan wanita, berusia 26 sampai 

dengan 33 tahun, memiliki pendidikan terakhir S1, dan merupakan bagian dari bidang 

perawatan. 

Selanjutnya, analisis data dilakukan metode Partial Least Squares-Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) melalui perangkat lunak SmartPLS 3. Metode tersebut terdiri dari 

analisis outer model dan analisis inner model. Analisis outer model terdiri dari analisis validitas 

dan analisis reliabilitas. 

Analisis validitas terdiri dari analisis validitas konvergen yang dilakukan berdasarkan 

nilai Average Variance Extracted (AVE) dan outer loadings, serta analisis validitas 

diskriminan yang dilakukan berdasarkan nilai HTMT dan cross loading. Berbagai analisis 

tersebut menunjukkan bahwa seluruh data memenuhi kriteria, sehingga seluruh data dapat 

dinyatakan valid dan analisis data dilanjutkan dengan analisis reliabilitas. Analisis reliabilitas 

dilakukan berdasarkan nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability. Hasil analisis tersebut 

menunjukkan bahwa seluruh variabel memenuhi kriteria, sehingga dapat dinyatakan reliabel 

dan analisis data dilanjutkan dengan analisis inner model. 

Analisis inner model berupa uji R-square (R2), effect size (f2), predictive relevance (Q2), 

Goodness-of-Fit (GoF), dan path coefficients. Nilai R2 variabel kinerja karyawan sebesar 

70,1%, sehingga 70,1% variasi variabel tersebut dapat dijelaskan oleh budaya organisasi, 

kepemimpinan transformasional, dan motivasi kerja, sedangkan 29,9% sisanya dijelaskan oleh 

variabel lain. Selanjutnya, nilai Q2 lebih dari 0, yaitu sebesar 0,510. Nilai tersebut termasuk 

dalam kategori besar karena lebih dari 0,35, sehingga variabel yang dikaji dalam penelitian ini 

dapat memprediksi model penelitian dengan baik. Sementara itu, nilai GoF sebesar 0,717 yang 

menunjukkan bahwa variabel dependen memiliki kesesuaian yang baik dalam memprediksi 

model penelitian. Nilai tersebut termasuk dalam kategori besar karena lebih dari 0,36. 

Selanjutnya, budaya organisasi dan kepemimpinan transformasional memiliki nilai f2 sebesar 

0,128 dan 0,094, yang berarti berpengaruh kecil terhadap kinerja karyawan karena kurang dari 
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0,15, sedangkan motivasi kerja memiliki nilai f2 sebesar 0,153, yang berarti berpengaruh 

moderat karena lebih dari 0,15 

Pada pengujian hipotesis pertama (H1), p-value sebesar 0,001 dan nilai t-statistics sebesar 

3,397, sehingga hipotesis diterima, yang berarti budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, nilai original sample sebesar 0,296 menunjukkan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Maka, hasil 

pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis H1 tidak ditolak, sehingga budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut konsisten dengan 

Rivai (2020) serta Mukmin dan Prasetyo (2021) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan kinerja karyawan. 

Hasil tersebut mengimplikasikan bahwa budaya organisasi yang kuat dan positif dapat 

berperan penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. Budaya organisasi yang baik 

mencakup nilai-nilai, norma, dan praktik yang mendukung karyawan untuk bekerja secara 

optimal. Budaya tersebut dapat berupa mendorong kolaborasi, inovasi, dan komunikasi yang 

efektif yang dapat membuat karyawan merasa lebih termotivasi dan terlibat dalam pekerjaan. 

Selain itu, budaya organisasi yang menghargai dan mengakui kontribusi karyawan dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja karyawan.  

Pada uji hipotesis kedua (H2), p-value sebesar 0,002 dan nilai t-statistics sebesar 3,057, 

sehingga hipotesis diterima, yang berarti kepemimpinan transformasional berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, nilai original sample sebesar 0,282 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Maka hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa hipotesis kedua (H2) tidak 

ditolak, yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Mukmin dan Prasetyo (2021) serta Jufrizen dan Lubis (2020) yang menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Kepemimpinan transformasional dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan 

melalui pemberian motivasi, inspirasi, dan dukungan. Selain itu, kepemimpinan 

transformasional sering kali mencakup beberapa aspek kunci yang meliputi visi yang jelas dan 

kekuatan untuk membangun hubungan yang saling mendukung di antara anggota tim, sehingga 

pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan tersebut dapat mengubah paradigma 

karyawan dan menggerakkan mereka untuk meningkatkan kinerja secara efektif dan efisien. 

Pada uji hipotesis ketiga (H3), p-value sebesar 0,001 dan nilai t-statistics sebesar 3,429, 

sehingga hipotesis diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, nilai original sample sebesar 0,349 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Maka 

hipotesis ketiga (H3) tidak ditolak, yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut mendukung Hidayat et al. 

(2024) dan Shihab et al. (2022) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk mencapai standar kinerja 

yang lebih tinggi karena karyawan yang merasa termotivasi cenderung lebih berkomitmen 

untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaannya, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kinerjanya. Selain itu, motivasi kerja yang tinggi dapat memengaruhi suasana di 

tempat kerja secara positif yang dapat menciptakan iklim kerja yang kondusif untuk inovasi, 

kolaborasi tim, dan pengembangan profesionalisme dalam rangka meningkatkan kinerja 

karyawan. Karena berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja staf medis di Rumah 

Sakit Kasih Herlina di Sorong. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini mengungkap bahwa budaya organisasi, kepemimpinan transformasional, 

dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja staf medis di 
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Rumah Sakit Kasih Herlina di Kota Sorong. Secara spesifik, budaya organisasi berperan 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kinerja optimal melalui norma, 

nilai, dan praktik yang mendorong kolaborasi serta keterlibatan karyawan. Kepemimpinan 

transformasional, yang mencakup motivasi, inspirasi, dan dukungan yang kuat dari pimpinan, 

juga terbukti mampu meningkatkan kinerja staf melalui visi yang jelas dan membangun 

hubungan yang mendukung. Terakhir, motivasi kerja yang tinggi memberikan dorongan bagi 

staf medis untuk mencapai standar kinerja yang lebih baik serta menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif. Keseluruhan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketiga faktor tersebut 

secara bersama-sama memberikan kontribusi besar (70,1%) terhadap peningkatan kinerja 

karyawan, sementara faktor lainnya menyumbang 29,9%.  

Rumah Sakit Kasih Herlina di Sorong disarankan untuk terus memperkuat budaya 

organisasi yang positif, dengan menerapkan nilai-nilai yang menghargai kontribusi karyawan 

dan mendorong inovasi serta kerja sama tim. Manajemen dapat membuat program penghargaan 

atau pengakuan bagi staf medis yang memiliki kontribusi baik, guna meningkatkan keterlibatan 

dan kepuasan kerja. Direkomendasikan agar pihak rumah sakit melatih para pemimpin untuk 

menerapkan gaya kepemimpinan transformasional. Pelatihan tersebut dapat mencakup 

pengembangan kemampuan untuk memberikan visi yang jelas, membangun hubungan yang 

baik dengan karyawan, serta memberikan dukungan emosional dan profesional, yang dapat 

menginspirasi staf medis untuk berperforma lebih baik. 
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