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Abstract.

This study aims to analyze the influence of transformational leadership on employee performance
with organizational culture as a mediating variable at Ciawi Regional General Hospital (RSUD dr.
Gondo Suwarno Ungaran). A quantitative approach was employed using the Structural Equation
Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) method. The sample was determined using Slovin's
formula, resulting in 120 respondents consisting of RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran employees.
Data were collected through structured questionnaires and analyzed using SEM-PLS software.The
results revealed that transformational leadership positively and significantly affects employee
performance (Hypothesis 1). Organizational culture also positively and significantly influences
employee performance (Hypothesis 2). Furthermore, organizational culture effectively mediates the
relationship between transformational leadership and employee performance, with a positive and
significant effect (Hypothesis 3). These findings indicate that a strong organizational culture can
enhance the impact of transformational leadership in improving employee performance.The
practical implications of this study emphasize the importance of adopting transformational
leadership styles and strengthening organizational culture to enhance employee performance.
RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran management is encouraged to develop leadership programs
that promote communication, motivation, and innovation while consistently implementing
organizational cultural values. This study contributes theoretically to the literature on
transformational leadership, organizational culture, and employee performance, particularly in the
context of regional hospitals. Future research is recommended to explore other variables that may
mediate or moderate these relationships, such as work motivation or job satisfaction.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Employee Performance.

Abstrak.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja pegawai dengan budaya organisasi sebagai variabel mediasi pada RSUD dr. Gondo Suwarno
Ungaran. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan metode Structural Equation
Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS). Pengambilan sampel dilakukan menggunakan rumus
Slovin, menghasilkan 120 responden yang terdiri dari pegawai RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran.
Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur dan dianalisis menggunakan software SEM-PLS.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Hipotesis 1). Budaya organisasi juga terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Hipotesis 2). Selain itu, budaya organisasi mampu
memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja pegawai secara positif dan
signifikan (Hipotesis 3). Temuan ini mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang kuat dapat
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memperkuat dampak kepemimpinan transformasional dalam  meningkatkan kinerja
pegawai.Implikasi praktis dari penelitian ini adalah pentingnya rumah sakit untuk mengadopsi gaya
kepemimpinan transformasional dan memperkuat budaya organisasi guna meningkatkan kinerja
pegawai. Manajemen RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran diharapkan dapat menyusun program
pengembangan kepemimpinan yang mendorong komunikasi, motivasi, dan inovasi, serta
memastikan penerapan nilai-nilai budaya organisasi secara konsisten.Penelitian ini memberikan
kontribusi teoritis terhadap literatur tentang kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan
kinerja pegawai, khususnya dalam konteks rumah sakit daerah. Studi lebih lanjut disarankan untuk
mengeksplorasi variabel lain yang dapat memediasi atau memoderasi hubungan ini, seperti motivasi
kerja atau kepuasan kerja.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan elemen penting dalam menentukan keberhasilan organisasi,
terutama dalam sektor pelayanan kesehatan seperti di RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran. Sebagai
rumah sakit daerah yang melayani masyarakat luas, RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran menghadapi
tantangan besar dalam memastikan pelayanan yang berkualitas di tengah keterbatasan sumber daya
(Azmy, 2015). Dalam situasi ini, peningkatan kinerja pegawai menjadi prioritas utama yang
memerlukan pendekatan strategis, baik melalui kepemimpinan yang efektif maupun penguatan budaya
organisasi yang mendukung.Kepemimpinan transformasional menjadi salah satu pendekatan yang
banyak diakui efektif dalam mendorong kinerja pegawai (Aboramadan, 2020).

Pemimpin transformasional tidak hanya memberikan arahan, tetapi juga mampu menginspirasi,
memotivasi, dan memberdayakan pegawai untuk mencapai potensi terbaik mereka (Niazi et al., 2023).
Di RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran, gaya kepemimpinan ini sangat relevan, mengingat kebutuhan
untuk menciptakan lingkungan kerja yang inovatif, responsif, dan berorientasi pada pelayanan publik
yang optimal.Selain kepemimpinan, budaya organisasi juga memainkan peran penting dalam
mendukung kinerja pegawai.

Selain  kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi, penting untuk
mempertimbangkan bahwa dinamika kinerja pegawai di sektor pelayanan kesehatan juga dipengaruhi
oleh kompleksitas tugas dan tanggung jawab yang mereka emban. Pegawai RSUD dr. Gondo Suwarno
Ungaran tidak hanya dituntut untuk memberikan pelayanan yang cepat dan tepat, tetapi juga harus
mampu menyesuaikan diri dengan kebutuhan pasien yang beragam (S. A. Nurcahyo, 2024). Dalam
konteks ini, pendekatan kepemimpinan yang mampu menginspirasi pegawai untuk tetap berkomitmen
meskipun dalam kondisi kerja yang menantang menjadi semakin relevan.

Tabel 1. Gambaran Data Awal RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran

Aspek Indikator Hasil Keterangan
(o)

Kinerja Pegawai Kepuasan Pasien 78%  Tingkat kepuasan pasien terhadap
pelayanan.

Kinerja Pegawai Produktivitas Kerja 72%  Penyelesaian tugas sesuai target
waktu.

Kinerja Pegawai Ketepatan Administrasi 70%  Akurasi laporan administrasi
pegawai.

Kepemimpinan Visi dan Arahan yang Jelas  65%  Pemimpin memberikan visi dan

Transformasional arahan.

Kepemimpinan Motivasi dan Inspirasi 68%  Pemimpin memotivasi pegawai.

Transformasional
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Kepemimpinan Dukungan terhadap 60%  Peluang pelatihan dan

Transformasional Pengembangan Pegawai pengembangan.

Budaya Organisasi Kolaborasi Tim 75%  Tingkat kerjasama antarpegawai.

Budaya Organisasi Adaptabilitas terhadap 62%  Respon pegawai terhadap
Perubahan perubahan.

Budaya Organisasi Komitmen terhadap Nilai 68%  Pegawai mematuhi nilai
Organisasi organisasi.

Sumber : Data SDM RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran diolah peneliti, 2024

Tabel di atas memberikan gambaran kondisi awal kinerja pegawai, kepemimpinan
transformasional, dan budaya organisasi di RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran berdasarkan hasil survei
awal. Dari aspek kinerja pegawai, terlihat bahwa tingkat kepuasan pasien berada pada angka 78%, yang
menunjukkan bahwa mayoritas pasien merasa puas dengan pelayanan. Namun, angka ini masih berada
di bawah target optimal yang biasanya ditetapkan di atas 80%. Indikator lain seperti produktivitas kerja
(72%) dan ketepatan administrasi (70%) juga mengindikasikan perlunya peningkatan dalam efisiensi
kerja dan akurasi laporan administratif.

Dari aspek kepemimpinan transformasional, ditemukan bahwa indikator "Visi dan Arahan yang
Jelas" hanya mendapatkan skor 65%. Hal ini menunjukkan bahwa ada kebutuhan untuk memperkuat
kemampuan pemimpin dalam memberikan visi yang inspiratif kepada pegawai. Selain itu, motivasi dan
inspirasi yang diberikan oleh pemimpin (68%) serta dukungan terhadap pengembangan pegawai (60%)
juga masih berada di tingkat moderat. Data ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional
di RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran belum sepenuhnya optimal dalam mendorong pegawai untuk
mencapai potensi terbaiknya.

Budaya organisasi di RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran menunjukkan hasil yang beragam.
Kolaborasi tim memiliki skor tertinggi (75%), mencerminkan kerja sama yang baik antarpegawai.
Namun, adaptabilitas terhadap perubahan hanya mencapai 62%, yang menunjukkan bahwa pegawai
masih menghadapi tantangan dalam menyesuaikan diri dengan inovasi atau kebijakan baru. Selain itu,
komitmen terhadap nilai organisasi sebesar 68% juga mengindikasikan bahwa sebagian pegawai belum
sepenuhnya memahami atau menginternalisasi nilai-nilai organisasi.Secara keseluruhan, data ini
menggarisbawahi pentingnya intervensi manajerial untuk meningkatkan efektivitas kepemimpinan dan
memperkuat budaya organisasi di RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran.

Kombinasi dari kepemimpinan transformasional yang lebih efektif dan budaya organisasi yang
adaptif diyakini dapat menjadi kunci untuk meningkatkan kinerja pegawai secara menyeluruh (Risqina
et al., 2020). Dalam konteks pelayanan kesehatan, hal ini tidak hanya penting untuk meningkatkan
produktivitas kerja tetapi juga untuk memastikan kualitas layanan pasien yang lebih baik. Temuan dari
tabel ini menjadi dasar yang kuat untuk penelitian lebih lanjut. Dengan mengaitkan data ini dengan
model teoritis yang relevan, seperti kepemimpinan transformasional dan teori budaya organisasi,
penelitian ini dapat memberikan kontribusi praktis dan teoretis yang signifikan. Temuan ini juga dapat
digunakan oleh RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran sebagai panduan untuk merancang strategi
perbaikan yang lebih terfokus dan berbasis bukti, sechingga mampu menghadapi tantangan dalam dunia
pelayanan kesehatan yang terus berkembang.

Tantangan lain yang dihadapi RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran adalah keterbatasan anggaran
dan sumber daya manusia, yang sering kali memengaruhi stabilitas operasional. Di tengah keterbatasan
ini, pemimpin transformasional dapat berperan sebagai katalis perubahan dengan menciptakan visi
bersama yang mendorong efisiensi kerja dan inovasi. Budaya organisasi yang adaptif juga menjadi
landasan bagi pegawai untuk bekerja secara lebih efektif meskipun dengan sumber daya yang terbatas
(Ingvaldsen & Engesbak, 2020). Sinergi antara kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi
yang kuat memungkinkan organisasi untuk mengatasi tantangan ini secara lebih sistematis.
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Penelitian ini juga memberikan peluang untuk mengeksplorasi bagaimana budaya organisasi
dapat membentuk perilaku kerja pegawai yang inovatif. Di RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran, budaya
kerja yang mendukung inovasi tidak hanya relevan untuk meningkatkan kinerja individu, tetapi juga
untuk menciptakan sistem pelayanan yang lebih efisien. Sebagai contoh, implementasi teknologi baru
dalam layanan kesehatan dapat berhasil jika didukung oleh budaya organisasi yang terbuka terhadap
perubahan dan pembelajaran. Dengan demikian, penelitian ini menjadi langkah awal untuk memahami
dinamika ini secara lebih mendalam.Selain manfaat praktis bagi RSUD dr. Gondo Suwarno Ungaran,
penelitian ini memiliki kontribusi teoretis yang signifikan. Dalam literatur manajemen sumber daya
manusia, hubungan antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kinerja pegawai
telah banyak dibahas. Namun, penelitian yang mengkhususkan konteks sektor pelayanan kesehatan di
Indonesia masih relatif terbatas. Dengan pendekatan berbasis data kuantitatif, penelitian ini diharapkan
dapat memperkaya diskursus akademik sekaligus memberikan panduan praktis bagi pengelola rumah
sakit lainnya di Indonesia.

Budaya organisasi yang kuat dapat menciptakan iklim kerja yang kondusif, memotivasi
pegawai, serta mendorong kolaborasi dalam tim (Chen et al., 2021). Di RSUD dr. Gondo Suwarno
Ungaran, nilai-nilai seperti integritas, empati, dan inovasi perlu menjadi bagian integral dari budaya
kerja untuk memastikan pelayanan kesehatan yang berkualitas. Ketika budaya organisasi yang baik
terintegrasi dengan kepemimpinan transformasional, sinergi ini dapat mendorong peningkatan kinerja
pegawai secara signifikan (Farras et al., 2024).

LITERATURE REVIEW
Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah suatu pendekatan dalam kepemimpinan yang
menekankan pada kemampuan pemimpin untuk menginspirasi dan memotivasi pengikutnya untuk
mencapai tujuan bersama yang lebih tinggi (Nguyen et al., 2023). Dalam model ini, pemimpin tidak
hanya berfokus pada pencapaian tujuan jangka pendek atau material, tetapi juga pada pengembangan
pribadi dan profesional pengikutnya. Kepemimpinan transformasional berfokus pada pemberdayaan
individu dalam organisasi, mengarah pada pencapaian perubahan yang signifikan baik dalam diri
individu maupun dalam organisasi secara keseluruhan (Hermawati & Mas, 2017).

Pemimpin transformasional berperan sebagai agen perubahan yang mampu menggugah
motivasi intrinsik pegawai untuk mencapai kinerja optimal. Pemimpin yang transformasional biasanya
memiliki visi yang jelas dan mampu menyampaikan visi tersebut dengan cara yang menginspirasi,
sehingga pengikut merasa terhubung dan termotivasi untuk berusaha lebih keras. Dengan cara ini,
pemimpin tidak hanya mengandalkan kekuasaan atau otoritas formal, tetapi lebih pada pengaruh pribadi
yang didasarkan pada integritas dan kemampuan untuk mempengaruhi perasaan dan pemikiran pengikut
(Farras et al., 2024).

Salah satu ciri utama dari kepemimpinan transformasional adalah kemampuan untuk
memberikan pengaruh yang mendalam kepada pengikutnya. Pemimpin transformasional dapat
membuat pengikutnya merasa dihargai dan dilibatkan dalam proses pengambilan Keputusan (Risqina et
al., 2020). Hal ini menciptakan hubungan yang kuat antara pemimpin dan pengikut, yang pada gilirannya
dapat meningkatkan komitmen terhadap tujuan organisasi. Dalam lingkungan kerja, hal ini berdampak
positif pada tingkat loyalitas pegawai dan menurunkan tingkat turnover.

Pemimpin transformasional juga dikenal karena kemampuannya untuk mendorong inovasi dan
kreativitas di tempat kerja. Mereka mengajak pengikutnya untuk berpikir di luar batasan-batasan yang
ada, mendorong eksperimen dan mencari solusi baru untuk permasalahan yang ada (Andreas, 2004).
Kepemimpinan semacam ini sangat penting dalam organisasi yang beroperasi dalam lingkungan yang
dinamis dan memerlukan adaptasi yang cepat terhadap perubahan. Di sektor pelayanan kesehatan,
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misalnya, pemimpin transformasional dapat mendorong penggunaan teknologi baru atau pengembangan
metode pelayanan yang lebih efisien.

Selain itu, pemimpin transformasional memfokuskan diri pada pengembangan individu dalam
organisasi (S. A. Nurcahyo, Anis, et al., 2024). Mereka sering kali memberikan perhatian khusus pada
kebutuhan dan potensi masing-masing pegawai, memberikan pelatihan, dukungan, dan peluang untuk
pengembangan diri. Dengan cara ini, pemimpin tidak hanya berfokus pada kinerja jangka pendek tetapi
juga pada pertumbuhan jangka panjang pegawai. Pemimpin transformasional melihat setiap pegawai
sebagai individu dengan potensi yang dapat dikembangkan, sehingga meningkatkan motivasi dan
kinerja keseluruhan organisasi (Risqina et al., 2020).

Kepemimpinan transformasional juga memiliki dampak yang signifikan terhadap budaya
organisasi. Dengan memperkenalkan nilai-nilai baru dan menginspirasi pengikut untuk mengikuti nilai-
nilai tersebut, pemimpin transformasional dapat menciptakan budaya organisasi yang lebih inklusif,
inovatif, dan adaptif. Budaya organisasi yang positif ini dapat memperkuat keterlibatan pegawai,
meningkatkan kepuasan kerja, serta meningkatkan kualitas dan produktivitas kerja.Namun, meskipun
memiliki banyak manfaat, kepemimpinan transformasional juga memiliki tantangan tersendiri (Farras
et al., 2024). Tidak semua individu dapat beradaptasi dengan pendekatan ini, terutama bagi mereka yang
lebih nyaman dengan struktur hierarkis dan kepemimpinan yang lebih otoriter. Oleh karena itu, penting
bagi seorang pemimpin transformasional untuk memahami kebutuhan dan karakteristik pengikutnya,
serta menyesuaikan gaya kepemimpinannya agar efektif dalam konteks yang berbeda.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah kumpulan nilai, norma, keyakinan, dan kebiasaan yang berkembang
dalam sebuah organisasi, yang membentuk cara pegawai berinteraksi, bekerja, dan berkomunikasi satu
sama lain. Budaya ini berfungsi sebagai landasan dalam pengambilan keputusan, perilaku sehari-hari,
serta cara organisasi menjalankan operasionalnya (Paraskevi, 2015). Budaya organisasi mencerminkan
identitas organisasi dan menjadi faktor penting dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu
organisasi, karena dapat mempengaruhi tingkat motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai
(Muhammad Dahlan, 2019).

Budaya organisasi biasanya terbentuk dari waktu ke waktu melalui pengalaman kolektif para
anggota organisasi. Proses ini melibatkan berbagai elemen seperti nilai-nilai inti yang diyakini oleh
organisasi, kebiasaan atau rutinitas yang berkembang, serta cara organisasi mengatasi tantangan dan
perubahan. Setiap organisasi memiliki budaya yang unik, yang tercermin dalam sikap dan perilaku
pegawainya (Risqina et al., 2020). Sebagai contoh, budaya organisasi yang mendukung kolaborasi dan
kerja tim akan menghasilkan interaksi yang lebih terbuka dan produktif di antara pegawai, sementara
budaya yang lebih hierarkis mungkin menekankan struktur dan kontrol yang ketat.

Budaya organisasi berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, yang
dapat meningkatkan motivasi pegawai dan mendorong kinerja tinggi. Dalam organisasi yang memiliki
budaya yang kuat dan positif, pegawai merasa dihargai dan memiliki rasa keterikatan yang lebih besar
terhadap tujuan organisasi (Nguyen et al., 2023). Hal ini berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja yang
lebih tinggi, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan loyalitas pegawai terhadap
organisasi. Sebaliknya, budaya yang lemah atau negatif dapat menyebabkan ketidakpuasan, konflik
internal, dan penurunan kinerja.

Ada beberapa jenis budaya organisasi yang dikenal, di antaranya budaya klan, budaya
adhokrasi, budaya pasar, dan budaya hirarkis. Budaya klan menekankan pada kolaborasi, kepercayaan,
dan hubungan kekeluargaan antaranggota organisasi. Budaya adhokrasi lebih mengutamakan inovasi,
kreativitas, dan kebebasan dalam bekerja. Budaya pasar berfokus pada hasil, pencapaian tujuan, dan
kompetisi yang sehat, sementara budaya hirarkis lebih menekankan pada struktur organisasi yang jelas
dan prosedur yang terstandarisasi (Susilo & Mayowan, 2024). Pemahaman terhadap jenis budaya
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organisasi yang ada dapat membantu manajer untuk menentukan strategi yang tepat dalam mengelola
organisasi.

Dalam konteks organisasi modern, budaya organisasi harus mampu beradaptasi dengan
perubahan lingkungan eksternal yang cepat, terutama dalam menghadapi persaingan global dan
perkembangan teknologi. Budaya yang adaptif dan fleksibel sangat penting agar organisasi dapat tetap
relevan dan kompetitif di pasar. Organisasi yang memiliki budaya yang kuat dalam inovasi dan
perubahan cenderung lebih sukses dalam menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang yang ada
(Stojanovi¢ et al., 2020). Oleh karena itu, pengembangan budaya organisasi yang sehat dan dinamis
harus menjadi salah satu prioritas bagi pemimpin organisasi.

Pentingnya budaya organisasi juga tercermin dalam bagaimana organisasi menghadapi krisis
atau perubahan besar. Budaya yang positif dapat membantu organisasi bertahan dalam situasi yang sulit,
karena anggota organisasi cenderung bekerja sama dengan lebih baik, beradaptasi dengan lebih cepat,
dan tetap berfokus pada tujuan Bersama (Thuku, 2015). Sebaliknya, budaya yang buruk dapat
memperburuk situasi, meningkatkan stres, dan menyebabkan penurunan semangat kerja. Oleh karena
itu, pemeliharaan dan penguatan budaya organisasi yang sehat harus menjadi bagian integral dari strategi
pengelolaan sumber daya manusia.Secara keseluruhan, budaya organisasi adalah elemen penting yang
mempengaruhi hampir setiap aspek operasional organisasi.

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merujuk pada sejauh mana pegawai dalam sebuah organisasi dapat
melaksanakan tugas, tanggung jawab, dan peran mereka secara efektif dan efisien. Kinerja ini mencakup
berbagai aspek, seperti pencapaian tujuan yang ditetapkan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, serta
kontribusi individu terhadap tujuan dan misi organisasi (Wikaningrum & Kartikasari, 2023). Kinerja
pegawai menjadi salah satu indikator utama keberhasilan organisasi, karena organisasi yang memiliki
pegawai dengan kinerja tinggi cenderung lebih produktif dan mampu mencapai tujuan strategis yang
telah ditetapkan.Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai antara lain motivasi, kompetensi,
kepuasan kerja, serta dukungan dari manajemen (Azmy, 2015). Motivasi yang tinggi mendorong
pegawai untuk berusaha lebih keras dalam pekerjaan mereka, sementara kompetensi yang memadai
memastikan bahwa pegawai memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas dengan baik. Kepuasan kerja juga memainkan peran penting, karena pegawai yang
puas dengan kondisi kerja dan suasana organisasi cenderung lebih termotivasi untuk berkinerja optimal
(S. A. Nurcahyo, Widagdo, et al., 2024).

Dukungan dari manajemen atau kepemimpinan yang transformasional juga memiliki pengaruh
besar terhadap kinerja pegawai. Pemimpin yang dapat menginspirasi dan memberikan arahan yang jelas,
serta memberi kesempatan bagi pegawai untuk berkembang, akan meningkatkan kinerja mereka. Selain
itu, pemimpin yang memberikan umpan balik konstruktif dan penghargaan atas pencapaian pegawai
juga dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas. Dalam konteks ini, kepemimpinan yang baik dapat
menjadi pendorong utama dalam memaksimalkan potensi karyawan (Rachmawati et al., 2023).

Salah satu aspek penting dari kinerja pegawai adalah efektivitas dalam menyelesaikan pekerjaan
dengan waktu yang efisien. Pegawai yang mampu menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat waktu
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap keberhasilan operasional organisasi. Selain itu, kinerja
pegawai juga dilihat dari kualitas pekerjaan yang dihasilkan. Kualitas ini mencakup akurasi, ketelitian,
dan konsistensi dalam melaksanakan tugas (Subbarayalu & Al Kuwaiti, 2019). Kinerja yang berkualitas
tinggi sangat penting dalam memastikan bahwa produk atau layanan yang dihasilkan memenuhi standar
yang ditetapkan organisasi.

Selain itu, kinerja pegawai dapat diukur dengan melihat kontribusinya terhadap budaya
organisasi dan pencapaian tujuan jangka panjang. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi terhadap visi
dan misi organisasi cenderung akan berkontribusi secara positif dalam mencapai tujuan tersebut (Weqar
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et al., 2020). Mereka juga lebih terbuka terhadap perubahan dan inovasi yang dibutuhkan organisasi
untuk tetap kompetitif di pasar. Pegawai yang berorientasi pada hasil dan bekerja dengan penuh
tanggung jawab dapat meningkatkan daya saing dan reputasi organisasi.

Pengukuran kinerja pegawai dilakukan melalui berbagai metode, salah satunya adalah melalui
penilaian kinerja atau evaluasi kinerja. Evaluasi ini dapat berupa penilaian dari atasan langsung,
penilaian diri (self-assessment), maupun umpan balik dari rekan kerja (S. Nurcahyo et al., 2023). Proses
ini bertujuan untuk menilai sejauh mana pegawai telah memenubhi target dan ekspektasi yang ditetapkan.
Hasil dari penilaian ini dapat digunakan untuk merancang program pelatihan dan pengembangan bagi
pegawai, serta untuk memberikan penghargaan atau insentif yang memotivasi pegawai untuk terus
berkinerja lebih baik.Pentingnya kinerja pegawai tidak hanya terletak pada pencapaian tujuan jangka
pendek, tetapi juga dalam pengembangan keberlanjutan organisasi. Organisasi yang mampu
memaksimalkan kinerja pegawainya akan memiliki daya tahan yang lebih kuat untuk menghadapi
tantangan di masa depan, baik itu dari segi pasar, teknologi, maupun regulasi (Ahmed, 2016). Oleh
karena itu, penting bagi organisasi untuk terus mengevaluasi dan meningkatkan sistem manajemen
kinerja agar dapat mendukung pencapaian tujuan jangka panjang organisasi dengan lebih efektif (S. A.
Nurcahyo, Jannah, et al., 2024).

Hubungan Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi, dan kinerja pegawai berawal dari pemahaman bahwa kepemimpinan yang
efektif dan budaya yang mendukung dapat memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja
individu dalam organisasi (Orlova, 2021). Kepemimpinan transformasional dikenal karena
kemampuannya untuk menginspirasi dan memotivasi pegawai untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi.
Pemimpin transformasional mampu menciptakan visi yang kuat, memberikan arahan yang jelas, serta
mendorong pengikutnya untuk berinovasi dan mencapai potensi terbaik mereka (Tasci, 2020). Dengan
demikian, pemimpin transformasional diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai melalui
motivasi dan pembentukan lingkungan kerja yang mendukung.

Budaya organisasi juga berperan penting dalam membentuk pola perilaku pegawai. Organisasi
dengan budaya yang kuat dan positif cenderung menciptakan suasana yang kondusif bagi pegawai untuk
berkolaborasi, berinovasi, dan bekerja secara efisien. Budaya yang mendukung keterbukaan, kerjasama,
dan pembelajaran akan meningkatkan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas mereka dengan
baik (Mayasari & Chandra, 2020). Sebaliknya, budaya yang buruk dapat menghambat motivasi dan
komitmen pegawai terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, dapat diajukan hipotesis bahwa budaya
organisasi yang positif akan memperkuat hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
pegawai (Nurhayati, 2017).

Pada titik ini, hubungan antara kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi juga perlu
diperhatikan. Pemimpin yang mampu membangun budaya yang mendukung dapat memperkuat efek
positif dari kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai (S. A. Nurcahyo, Rachmawati, et
al., 2024). Sebagai contoh, pemimpin transformasional yang mendorong nilai-nilai seperti inovasi,
integritas, dan kolaborasi dalam budaya organisasi akan menciptakan lingkungan yang memungkinkan
pegawai untuk bekerja dengan lebih produktif dan kreatif. Oleh karena itu, dapat diasumsikan bahwa
budaya organisasi berfungsi sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap peningkatan kinerja pegawai (Weqar et al., 2020).Dengan demikian, hipotesis
yang dikembangkan dalam penelitian ini berfokus pada dua hubungan utama. Pertama, bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Kedua, bahwa
budaya organisasi memiliki peran penting sebagai mediator yang menghubungkan kepemimpinan
transformasional dengan kinerja pegawai (Nisa, 2018). Pengujian hipotesis ini dapat memberikan
wawasan baru mengenai bagaimana organisasi dapat memaksimalkan potensi pegawai dengan
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menciptakan budaya yang mendukung dan memimpin dengan cara yang menginspirasi dan
memberdayakan.

HI : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
H?2 : Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai

H3 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Budaya Organisasi

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah metode kuantitatif dengan pendekatan
Structural Equation Modeling (SEM) Partial Least Squares (PLS). Pendekatan ini dipilih karena mampu
menguji hubungan antar variabel secara simultan dan memberikan hasil yang lebih komprehensif dalam
menganalisis pengaruh antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kinerja pegawai.
SEM PLS juga memungkinkan penelitian untuk mengukur variabel laten, yang sulit diukur secara
langsung, seperti kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi, melalui indikator-indikator
yang lebih terukur (Hair, 2017). Dengan menggunakan SEM PLS, penelitian ini diharapkan dapat
memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai hubungan antara variabel-variabel tersebut.

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 120 pegawai RSUD dr. Gondo Suwarno
Ungaran, yang dipilih dengan menggunakan rumus Slovin untuk menentukan jumlah sampel yang
representatif. Responden yang terlibat dalam penelitian ini akan diminta untuk mengisi kuesioner yang
telah disusun berdasarkan variabel-variabel penelitian, yaitu kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan kinerja pegawai. Kuesioner tersebut menggunakan skala Likert untuk mengukur persepsi
responden terhadap masing-masing variabel (Syaiful, 2018). Data yang diperoleh dari kuesioner ini akan
dianalisis menggunakan perangkat lunak SEM PLS untuk menguji hipotesis yang telah dikembangkan.

Analisis data akan dilakukan dalam dua tahap, yaitu tahap pengujian model pengukuran dan
tahap pengujian model struktural. Pada tahap pertama, validitas dan reliabilitas instrumen akan diuji
untuk memastikan bahwa kuesioner yang digunakan memiliki kualitas pengukuran yang baik. Setelah
itu, model struktural akan diuji untuk melihat sejauh mana pengaruh kepemimpinan transformasional
dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui budaya
organisasi sebagai variabel mediasi (Pratisto, 2009). Hasil analisis ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi pada pengembangan teori mengenai hubungan antara kepemimpinan, budaya organisasi, dan
kinerja pegawai.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 2. Pengujian Hipotesis

Original Sample Standar T-

Sample Mean Deviasi Statistic P-Value
Budaya Organisasi> 0.310 0.307 0.124 2.513 0.006
Kinerja Pegawai
Kepemimpinan 0.448 0.487 0.087 5.175 0.000
Transformasional>Budaya
Organisasi
Kepemimpinan 0.246 0.269 0.126 1.955 0.026
Transformasional>Kinerja
Pegawai

Sumber : Data diolah, 2025
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Gambar 1. Model Penelitian
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Tabel 2 menampilkan hasil uji hipotesis yang mencerminkan hubungan langsung antarvariabel dalam
organisasi. Hasil tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian menunjukkan pengaruh positif dan signifikan dengan nilai Original Sample
sebesar 0.310, P-Value 0.006, dan T-Statistic 2.513. Artinya, ketika budaya organisasi berkembang
secara positifmisalnya, melalui nilai-nilai yang kuat seperti kerja sama, komitmen tinggi, dan orientasi
hasil—kinerja pegawai secara keseluruhan meningkat. Hal ini menegaskan bahwa lingkungan kerja
yang mendukung dan terstruktur dapat memengaruhi kemampuan pegawai untuk mencapai target
organisasi. Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma, kebiasaan, dan sistem yang ada di dalam
organisasi. Budaya ini membentuk lingkungan kerja yang kondusif, yang pada akhirnya berdampak
pada cara kerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Jika organisasi memiliki budaya yang
positifmisalnya budaya kolaboratif, inovatif, dan berorientasi pada hasilmaka pegawai akan terdorong
untuk bekerja lebih efektif dan efisien, meningkatkan produktivitas mereka secara keseluruhan.

Kepemimpinan Transformasional terhadap Budaya Organisasi
Variabel ini memiliki pengaruh paling besar dibandingkan yang lain, dengan Original Sample
0.448, P-Value 0.000, dan T-Statistic 5.175. Pengaruh yang signifikan ini mencerminkan bahwa
pemimpin dengan gaya transformasional yakni yang menginspirasi, memotivasi, memberikan visi
strategis, dan peduli terhadap pengembangan staf dapat memperkuat budaya organisasi. Kepemimpinan
transformasional mampu menciptakan suasana kerja kolaboratif dan memberdayakan, sehingga
mendorong budaya organisasi yang positif. Kepemimpinan transformasional memiliki peran yang
sangat penting dalam membentuk dan mempengaruhi budaya organisasi. Pemimpin yang
transformasional tidak hanya fokus pada pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi juga berusaha untuk
menginspirasi, memotivasi, dan mengembangkan potensi individu di dalam organisasi. Mereka mampu
menciptakan visi yang jelas dan memotivasi anggota tim untuk bekerja menuju visi tersebut, dengan
meningkatkan rasa komitmen dan keterlibatan. Dalam hal ini, kepemimpinan transformasional dapat
mempengaruhi budaya organisasi dengan menanamkan nilai-nilai inti, seperti kolaborasi, inovasi, dan
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kepedulian terhadap kesejahteraan anggota organisasi.Pemimpin transformasional cenderung
memberikan perhatian yang lebih besar pada pengembangan sumber daya manusia, memberikan
kesempatan untuk pembelajaran dan peningkatan keterampilan, serta memberikan dukungan untuk
kreativitas dan pengambilan inisiatif. Sikap pemimpin yang mengutamakan penghargaan atas
pencapaian individu dan tim akan menciptakan budaya organisasi yang menghargai prestasi,
keterbukaan, dan rasa saling percaya di antara anggota organisasi. Dalam konteks ini, kepemimpinan
transformasional berperan sebagai agen perubahan yang membentuk norma dan perilaku yang
diinginkan dalam budaya organisasi, yang pada gilirannya mendorong terciptanya lingkungan kerja
yang lebih positif dan produktif.

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian menunjukkan pengaruh signifikan dengan nilai Original Sample 0.246, P-Value
0.026, dan T-Statistic 1.955. Ini berarti bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak hanya
memengaruhi budaya organisasi tetapi juga berdampak langsung pada peningkatan kinerja pegawai.
Pemimpin yang memberikan bimbingan, inspirasi, dan apresiasi terhadap kerja keras pegawai mampu
menciptakan semangat kerja tinggi yang berujung pada produktivitas lebih baik. Kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai dalam sebuah organisasi.
Pemimpin yang transformasional tidak hanya berfokus pada pengelolaan tugas sehari-hari, tetapi juga
berusaha untuk menginspirasi dan memotivasi pegawainya agar mencapai potensi penuh mereka.
Pemimpin yang mengimplementasikan gaya kepemimpinan ini mampu menciptakan visi yang
menggerakkan pegawai untuk bekerja lebih keras, berinovasi, dan berkomitmen terhadap tujuan
organisasi. Dengan memberikan inspirasi, pemimpin transformasional dapat meningkatkan motivasi
intrinsik pegawai, yang pada gilirannya dapat memperbaiki kinerja mereka.

Pemimpin transformasional yang efektif juga cenderung mendukung perkembangan profesional
pegawai dengan memberikan umpan balik konstruktif, peluang pengembangan, dan pemberdayaan.
Ketika pegawai merasa dihargai dan diberikan kesempatan untuk berkembang, mereka lebih cenderung
untuk meningkatkan kinerja mereka. Pemimpin yang memberikan arahan yang jelas dan menciptakan
lingkungan yang mendukung dapat mengurangi ketidakpastian dan kebingungan di antara pegawai,
sehingga mereka dapat fokus untuk menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat waktu. Selain itu,
pemimpin transformasional juga dikenal karena kemampuan mereka untuk menciptakan hubungan yang
lebih kuat dengan pegawai, yang dapat meningkatkan rasa percaya diri dan keterlibatan dalam
pekerjaan.Selain itu, kepemimpinan transformasional berkontribusi pada penciptaan lingkungan kerja
yang positif, di mana pegawai merasa dihargai, termotivasi, dan diberikan kesempatan untuk
mengemukakan ide-ide mereka. Ketika pemimpin berfokus pada pemberdayaan pegawai dan
mendengarkan masukan mereka, pegawai merasa lebih memiliki peran dalam organisasi. Hal ini
meningkatkan komitmen mereka terhadap pekerjaan dan meningkatkan kualitas serta produktivitas hasil
kerja. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional memainkan peran
kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui pemberian inspirasi, dukungan, dan lingkungan
kerja yang kondusif untuk pencapaian tujuan organisasi.

Tabel 3. Pengujian Efek Mediasi
Original Sample Standar T-
Sample Mean Deviasi Statistic
Kepemimpinan 0.331 0.327 0.070 4.735 0.000
Transformasional>Budaya Organisasi>
Kinerja Pegawai

P-Value

Sumber : Data diolah, 2025
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Pengujian efek mediasi dilakukan untuk menguji hubungan antara kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, dan kinerja pegawai dalam organisasi. Berdasarkan hasil analisis,
pengujian mediasi menunjukkan nilai koefisien jalur langsung antara kepemimpinan transformasional
dan budaya organisasi sebesar 0.331, dengan nilai rata-rata sampel sebesar 0.327. Nilai ini menunjukkan
adanya pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dengan budaya
organisasi. Selain itu, standar deviasi sebesar 0.070 menunjukkan adanya variasi yang wajar dalam
hubungan antara variabel-variabel tersebut, yang mencerminkan pengaruh yang konsisten dalam sampel
yang diteliti. T-Statistic yang diperoleh sebesar 4.735 lebih besar dari nilai t-tabel pada tingkat
signifikansi 5%, yang menunjukkan bahwa hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
budaya organisasi dalam mempengaruhi kinerja pegawai sangat signifikan. T-Statistic yang tinggi ini
mengindikasikan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap budaya organisasi yang
pada gilirannya mempengaruhi kinerja pegawai tidak terjadi secara kebetulan, melainkan merupakan
hasil dari hubungan yang kuat dan wvalid antar variabel. Dengan kata lain, kepemimpinan
transformasional memiliki peran yang penting dalam membentuk budaya organisasi yang mendukung
peningkatan kinerja pegawai.

P-Value yang sangat rendah, yaitu 0.000, juga menunjukkan bahwa hasil pengujian ini sangat
signifikan secara statistik. P-Value yang lebih kecil dari 0.05 menunjukkan bahwa hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini diterima dengan tingkat kepercayaan yang tinggi. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi berperan sebagai variabel mediasi yang kuat dalam hubungan
antara kepemimpinan transformasional dan kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional tidak hanya langsung mempengaruhi kinerja pegawai, tetapi juga
melalui pembentukan budaya organisasi yang positif, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja
pegawai secara keseluruhan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap budaya organisasi dan kinerja pegawai.
Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional dapat menciptakan budaya
organisasi yang mendukung nilai-nilai positif seperti kolaborasi, inovasi, dan keterbukaan. Budaya
organisasi yang terbentuk ini, pada gilirannya, memperkuat kinerja pegawai dengan menciptakan
lingkungan yang mendukung motivasi, perkembangan, dan komitmen terhadap tujuan organisasi.Selain
itu, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan sebagai variabel mediasi
yang signifikan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja pegawai.

Artinya, pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai tidak hanya terjadi
secara langsung, tetapi juga dipengaruhi oleh pembentukan budaya organisasi yang kuat. Pemimpin
yang berhasil menciptakan budaya yang positif akan meningkatkan kinerja pegawai dengan cara yang
lebih berkelanjutan dan terarah.Pengujian mediasi juga menunjukkan hasil yang kuat dengan T-Statistic
yang lebih besar dari 4.0 dan P-Value yang sangat rendah, yaitu 0.000. Hal ini menunjukkan bahwa
hubungan antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kinerja pegawai tidak hanya
valid tetapi juga sangat signifikan. Oleh karena itu, pemimpin yang mampu mengimplementasikan gaya
kepemimpinan transformasional diharapkan dapat mempengaruhi budaya organisasi yang lebih baik dan
mendorong peningkatan kinerja pegawai.Secara keseluruhan, penelitian ini memberikan kontribusi
penting dalam memahami hubungan antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan
kinerja pegawai. Temuan ini dapat dijadikan referensi bagi manajer atau pemimpin organisasi untuk
lebih memfokuskan upaya mereka pada pengembangan budaya yang mendukung dan penerapan gaya
kepemimpinan transformasional guna meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai tujuan organisasi
yang lebih efektif.
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Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, disarankan agar para pemimpin di RSUD dr. Gondo Suwarno
Ungaran dan organisasi lainnya menerapkan kepemimpinan transformasional dengan lebih konsisten.
Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan ini sebaiknya tidak hanya berfokus pada pengelolaan
tugas harian, tetapi juga berusaha untuk menginspirasi, memotivasi, dan memberikan perhatian yang
lebih besar terhadap pengembangan sumber daya manusia. Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan
kesempatan untuk pelatihan, umpan balik konstruktif, serta menciptakan visi yang jelas dan dapat
diterima oleh seluruh pegawai, yang pada gilirannya akan menciptakan budaya organisasi yang lebih
positif.Selain itu, penting bagi pemimpin untuk menciptakan budaya organisasi yang mendukung nilai-
nilai seperti keterbukaan, kolaborasi, dan inovasi. Budaya yang kuat dan positif dapat membantu
pegawai merasa lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, meningkatkan komitmen mereka terhadap
organisasi, serta mendorong peningkatan kinerja. Organisasi perlu memberikan ruang bagi pegawai
untuk mengemukakan ide dan pendapat mereka, serta mendukung inisiatif yang dapat meningkatkan
efektivitas dan efisiensi kerja.

Penelitian ini juga menyarankan agar organisasi secara kontinu mengevaluasi dan memperkuat
hubungan antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kinerja pegawai. Pengukuran
yang lebih mendalam terhadap faktor-faktor ini dapat membantu organisasi dalam merumuskan
kebijakan dan strategi yang lebih tepat untuk meningkatkan kinerja pegawai. Dengan pemahaman yang
lebih baik tentang hubungan tersebut, organisasi dapat mengembangkan pendekatan yang lebih terarah
dalam mencapai tujuan jangka panjang dan meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.
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