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Abstrak 
Pendidikan kesehatan berperan strategis dalam menyiapkan tenaga kerja terampil di bidang pelayanan 

kesehatan. Untuk mencapai tujuan tersebut, institusi pendidikan perlu menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung motivasi dan kepuasan kerja pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku kepemimpinan dan kepuasan kerja pada institusi 

pendidikan kesehatan swasta. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain potong 

lintang, melibatkan 93 responden dari STIKES YATSI yang dipilih melalui teknik purposive sampling. 

Instrumen pengumpulan data berupa kuesioner skala Likert, dan data dianalisis menggunakan metode 

PLS-SEM dengan bantuan software SmartPLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya 

organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap perilaku kepemimpinan maupun kepuasan kerja. 

Sebaliknya, perilaku kepemimpinan menunjukkan kecenderungan pengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja, meskipun belum signifikan secara statistik. Temuan ini mengindikasikan perlunya peninjauan 

terhadap budaya organisasi dan penguatan pendekatan kepemimpinan yang lebih empatik dalam 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Perilaku Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Pendidikan Kesehatan  

 

Abstract 
Health education plays a strategic role in preparing skilled professionals in healthcare services. To 

achieve this goal, educational institutions must foster a work environment that supports employee 

motivation and job satisfaction. This study aims to examine the influence of organizational culture on 

leadership behavior and job satisfaction in a private health education institution. A quantitative cross-

sectional design was applied, involving 93 respondents from STIKES YATSI selected through purposive 

sampling. Data were collected using a Likert-scale questionnaire and analyzed with Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) using SmartPLS 3.0. The results indicate that 

organizational culture does not have a significant effect on either leadership behavior or job 

satisfaction. Conversely, leadership behavior shows a positive tendency to influence job satisfaction, 

although not statistically significant. These findings highlight the need to reevaluate organizational 

culture and strengthen empathetic leadership approaches to enhance employee satisfaction. 
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1. PENDAHULUAN  
Leadership behavior merupakan konsep utama yang berperan dalam menentukan kesuksesan atau 

kegagalan suatu organisasi. Dari aspek perilaku, leadership behavior memiliki peranan penting, 

sebagaimana dijelaskan dalam studi kepemimpinan bahwa perilaku kepemimpinan mencakup dua 

orientasi utama, yaitu orientasi pada hubungan dan orientasi pada tugas (Quan, 2020). Perilaku 

kepemimpinan yang berorientasi pada tugas, atau disebut juga struktur pemrakarsa, menggambarkan 

bagaimana seorang pemimpin menetapkan tujuan yang jelas, mengarahkan pencapaian hasil melalui 

prosedur atau aturan, menjaga kinerja, serta meminta pertanggungjawaban dari karyawan (Quan, 2020). 

Secara umum, leadership behavior terbagi ke dalam dua dimensi utama: orientasi pada tugas dan 

orientasi pada hubungan interpersonal (Quan, 2020). Pemimpin yang berorientasi pada tugas 

menekankan pencapaian target dengan menegakkan aturan dan prosedur serta menjaga performa 

pegawai. Sebaliknya, pemimpin yang berorientasi pada hubungan lebih menekankan pengembangan 

relasi pribadi dengan bawahannya melalui komunikasi yang terbuka, dukungan emosional, serta 

kepedulian, yang pada akhirnya meningkatkan rasa percaya dan rasa hormat antar anggota tim 

(Homrurg, 2008). 

 

Dalam era Revolusi Industri 4.0, perguruan tinggi dihadapkan pada tantangan besar seperti 

meningkatnya persaingan, kompleksitas manajemen, dan perkembangan teknologi yang pesat. 

Keberhasilan institusi pendidikan tinggi sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang 

dimiliki, termasuk kemampuan manajerial dalam mengelola SDM secara profesional. STIKES YATSI, 

sebagai institusi pendidikan tinggi swasta yang berfokus pada bidang kesehatan, didirikan dengan misi 

untuk berkontribusi terhadap kesejahteraan bangsa dan mempersiapkan tenaga kesehatan yang terampil. 

Sejak berdiri pada tahun 2006, STIKES YATSI telah menyelenggarakan berbagai program studi yang 

berorientasi pada kebutuhan pasar tenaga kerja. 

 

Sebagai organisasi pendidikan, STIKES YATSI menghadapi tantangan dalam menjaga kepuasan kerja 

karyawan agar tetap produktif dan harmonis dalam melaksanakan tugasnya. Hasil observasi internal 

menunjukkan adanya keluhan terhadap keterlambatan proses pengambilan keputusan serta keterbatasan 

ruang partisipasi dalam perumusan kebijakan. Budaya organisasi yang diterapkan bersifat birokratis, 

dengan sistem sentralisasi dan prosedur operasi standar (SOP) yang ketat. Meskipun sistem ini 

diharapkan dapat menciptakan keteraturan dan akuntabilitas, dalam praktiknya justru sering 

memperlambat respon terhadap dinamika operasional. Proses pengambilan keputusan yang harus 

melalui banyak tahapan rapat serta sering berubahnya kebijakan eksternal menyebabkan 

ketidakefisienan dan rendahnya inisiatif pegawai dalam menyampaikan inovasi. Selain itu, hasil survei 

awal yang dilakukan terhadap 30 pegawai menunjukkan bahwa 62% responden merasa kurang 

dilibatkan dalam pengambilan keputusan dan 48% menyatakan bahwa gaya kepemimpinan di unitnya 

belum sepenuhnya mendukung suasana kerja yang kolaboratif. Oleh karena itu, kajian mendalam 

mengenai hubungan antara budaya organisasi, perilaku kepemimpinan, dan kepuasan kerja menjadi 

penting untuk merumuskan strategi pengelolaan SDM yang lebih adaptif dan partisipatif di lingkungan 

institusi pendidikan kesehatan.  

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku 

kepemimpinan, serta mengidentifikasi apakah terdapat pengaruh signifikan antara perilaku 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Dalam tinjauan pustaka, kepemimpinan didefinisikan sebagai 

seni menyampaikan visi organisasi secara jelas, serta mendorong pemberdayaan karyawan untuk 

mencapai tujuan bersama. Menurut Mgbere (2009), kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang 

untuk berkolaborasi dengan tim dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Cuang dan Swierczek (2008) 

menyatakan bahwa kompetensi kepemimpinan mencakup beberapa aspek utama, yaitu kemampuan 

bekerja sama, memimpin, menyelesaikan konflik, mengelola informasi, mengambil keputusan dalam 

situasi yang tidak terstruktur, mengelola sumber daya, memiliki jiwa wirausaha, dan mampu melakukan 

refleksi diri. 
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Kepemimpinan transformasional mengacu pada sejauh mana seorang pemimpin dapat memengaruhi 

pengikutnya. Dalam konteks ini, pemimpin mampu menumbuhkan rasa percaya, kekaguman, loyalitas, 

dan penghormatan dari karyawan (Linden, 2014). Gaya kepemimpinan ini ditandai dengan kemampuan 

untuk menyesuaikan pendekatan berdasarkan situasi, baik melalui dukungan, keterlibatan, maupun 

penetapan target. Pemimpin yang karismatik memiliki kemampuan khusus untuk menginspirasi dan 

memengaruhi bawahannya melalui nilai-nilai moral dan ideologi yang kuat (Fry, Conger, & Konungo, 

2003). 

 

Faktor-faktor yang memengaruhi perilaku kepemimpinan sebagaimana dikemukakan oleh FA Italiani 

(2018) meliputi penghargaan kontingen (contingent reward), yaitu proses koordinasi antara atasan dan 

bawahan dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawab pekerjaan. Selain itu, manajemen aktif 

menggambarkan perilaku kepemimpinan yang berfokus pada pengawasan dan pengendalian kinerja 

secara terus-menerus. Sementara itu, manajemen pasif mencerminkan pendekatan di mana pemimpin 

hanya bertindak apabila terjadi kesalahan, dengan memberikan peringatan atau sanksi kepada karyawan. 

Menurut Marsam (2020), terdapat empat bentuk perilaku kepemimpinan berdasarkan model Likert. 

Sistem otoriter eksploitatif menggambarkan pemimpin yang memberikan perintah secara mutlak tanpa 

mempertimbangkan masukan dari karyawan. Sistem otoriter yang bersifat baik hati (benevolent 

authoritative) masih memberikan instruksi, namun belum terbuka terhadap masukan bawahan. Sistem 

konsultatif memberikan ruang bagi karyawan untuk menyampaikan pendapat dalam pengambilan 

keputusan, disertai dengan pemberian kepercayaan dan penggunaan sanksi sebagai alat motivasi. 

Terakhir, sistem partisipatif menekankan keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan keputusan, 

pemberian penghargaan, serta pengakuan terhadap dedikasi mereka sebagai bentuk apresiasi dari 

organisasi. 

 

2. METODE PENELITIAN  
Penelitian ini mengacu pada studi sebelumnya oleh Quan et al. (2020) dan bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh budaya organisasi (organizational culture) terhadap perilaku kepemimpinan (leadership 

behavior) dan kepuasan kerja (job satisfaction). Pendekatan yang digunakan adalah pengujian hipotesis 

(hypothesis testing), yang merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian yang 

kebenarannya harus dibuktikan secara empiris dan menyatakan adanya hubungan antara dua variabel 

atau lebih (Nazir, 1998:182). 

 

Instrumen penelitian ini mengacu pada enam pernyataan yang mengukur leadership behavior 

berdasarkan indikator dari Conger & Kanungo (2015), menggunakan skala Likert 1 sampai 5. Beberapa 

pernyataan tersebut antara lain: merasa peka terhadap lingkungan, mengenali peluang dan kendala; peka 

terhadap kebutuhan pribadi dan menunjukkan kepedulian serta rasa hormat; menentang perbedaan 

pandangan namun tetap dapat diterima; serta terinspirasi oleh visi, ide, dan tujuan perusahaan. Namun, 

terdapat beberapa pernyataan yang tidak valid berdasarkan hasil uji validitas, sehingga tidak semua 

indikator digunakan dalam analisis akhir. 

 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan STIKES YATSI yang berkedudukan di 

Tangerang, terdiri atas 130 individu dari berbagai program studi dan unit kerja. Penentuan sampel 

dilakukan dengan teknik purposive sampling, yaitu pemilihan responden berdasarkan kriteria tertentu 

yang relevan dengan tujuan penelitian, seperti masa kerja dan keterlibatan dalam proses pengambilan 

keputusan (Hermawan & Robert, 2014). Untuk menentukan ukuran sampel yang representatif, 

digunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 93 

responden yang memenuhi kriteria partisipasi. 

 

Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan sekunder. Data primer diperoleh melalui 

penyebaran kuesioner kepada responden, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumentasi internal 

STIKES YATSI, seperti jumlah karyawan dan struktur organisasi. Kuesioner disusun berdasarkan 

indikator dari masing-masing variabel yang diteliti, yaitu budaya organisasi, perilaku kepemimpinan, 

dan kepuasan kerja. Menurut Sugiyono (2012), data primer merupakan data yang diperoleh langsung 

dari sumber pertama, sedangkan data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain atau dokumen 
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yang telah tersedia. Hasil uji validitas terhadap variabel leadership behavior menunjukkan bahwa dari 

enam item pernyataan, hanya dua yang valid, yaitu pernyataan mengenai kepedulian pribadi dan 

kemampuan menentang pandangan yang berbeda dengan alasan yang dapat diterima. Pernyataan lain 

menunjukkan factor loading di bawah ambang batas 0,5, sehingga tidak valid untuk digunakan dalam 

analisis lebih lanjut. 

 

Statistik deskriptif yang dihasilkan menunjukkan bahwa nilai rata-rata (mean) untuk variabel budaya 

organisasi adalah 4,4885, untuk perilaku kepemimpinan sebesar 4,3538, dan untuk kepuasan kerja 

sebesar 4,3923. Seluruh variabel memiliki standar deviasi yang relatif kecil, yang menunjukkan variasi 

jawaban responden tidak terlalu besar. Hasil ini mengindikasikan bahwa responden cenderung 

memberikan penilaian yang positif terhadap ketiga variabel tersebut. 

 

Secara lebih rinci, pernyataan dengan skor rata-rata tertinggi untuk variabel perilaku kepemimpinan 

adalah "Saya peka terhadap kebutuhan pribadi dan menjadi pengikut dalam kepedulian dengan rasa suka 

dan hormat", dengan nilai mean sebesar 4,38 dan standar deviasi 0,675. Sedangkan pernyataan dengan 

skor terendah adalah "Saya menentang perbedaan pandangan dan melakukan tindakan pemutusan 

hubungan tetapi dengan alasan yang dapat diterima", dengan nilai mean 4,32 dan standar deviasi 0,696. 

Hal ini mencerminkan adanya tingkat empati dan perhatian terhadap sesama rekan kerja di lingkungan 

STIKES YATSI yang cukup tinggi, terutama karena mayoritas responden adalah perempuan dan 

lingkungan kerja yang mengedepankan nilai-nilai kekeluargaan. 

 

Uji reliabilitas dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha, Composite Reliability (CR), dan Average 

Variance Extracted (AVE). Berdasarkan hasil pengujian, kuesioner dianggap reliable apabila nilai 

Cronbach’s Alpha dan CR lebih dari 0,7 serta AVE lebih dari 0,5. Reliabilitas ini menunjukkan bahwa 

instrumen penelitian memiliki konsistensi internal yang memadai dan dapat digunakan untuk mengukur 

konstruk yang dimaksud (Sekaran, 2016). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk menguji hipotesis mengenai 

pengaruh budaya organisasi dan perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Model konseptual 

yang digunakan mengacu pada penelitian sebelumnya yang dikembangkan oleh Quan et al. (2020). 

Seluruh instrumen penelitian diadaptasi dari teori-teori terdahulu, termasuk indikator perilaku 

kepemimpinan dari Conger dan Kanungo (2015), yang pada akhirnya disederhanakan menjadi dua 

pernyataan valid terkait sensitivitas terhadap kebutuhan karyawan dan kemampuan mengambil 

keputusan yang rasional. Skala pengukuran menggunakan Likert lima poin. 

 

Populasi penelitian mencakup seluruh staf di STIKES YATSI, Tangerang, yang berjumlah 130 orang. 

Teknik pengambilan sampel dilakukan secara purposive, dengan mempertimbangkan posisi dan 

pengalaman kerja responden dalam institusi. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner tertutup, 

yang telah disusun berdasarkan indikator teoritis masing-masing variabel. 

 

Hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap budaya organisasi, perilaku 

kepemimpinan, dan kepuasan kerja cenderung berada pada kategori tinggi. Rata-rata skor untuk budaya 

organisasi sebesar 4,49, perilaku kepemimpinan 4,35, dan kepuasan kerja 4,39. Item dengan nilai 

tertinggi adalah pernyataan mengenai kesediaan bekerja lebih keras demi kemajuan institusi. 

 

Pengujian validitas instrumen dilakukan melalui analisis faktor menggunakan SEM-PLS versi 3.0. Dari 

enam indikator awal untuk variabel perilaku kepemimpinan, hanya dua yang menunjukkan nilai faktor 

loading di atas 0,5 dan dinyatakan valid. Uji reliabilitas menunjukkan bahwa konstruk yang digunakan 

memenuhi kriteria kelayakan, dengan nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha di atas 0,7 serta 

AVE di atas 0,5. 
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Analisis jalur menunjukkan bahwa kontribusi budaya organisasi dalam menjelaskan variasi perilaku 

kepemimpinan sangat rendah, yaitu hanya 0,98 persen, sedangkan untuk kepuasan kerja sebesar 5,68 

persen. Dengan demikian, sebagian besar varians kedua variabel dependen dijelaskan oleh faktor lain di 

luar model. 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, hanya hubungan antara perilaku kepemimpinan dan kepuasan kerja yang 

menunjukkan kecenderungan signifikan secara statistik, meskipun nilai t-statistiknya (1,8136) masih 

sedikit di bawah ambang batas signifikansi 1,96. Sementara itu, pengaruh budaya organisasi terhadap 

baik perilaku kepemimpinan maupun kepuasan kerja tidak menunjukkan signifikansi. Temuan ini tidak 

mendukung hipotesis awal yang mengasumsikan adanya pengaruh langsung dari budaya organisasi 

terhadap variabel-variabel tersebut. 

 

Secara teoritis, hasil ini tidak sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Jabeen et al. (2018) dan Quan 

et al. (2020), yang menyatakan bahwa budaya organisasi berperan dalam memperkuat perilaku 

kepemimpinan dan meningkatkan kepuasan kerja. Namun, hasil ini mendukung temuan Tran (2019) 

yang mengidentifikasi bahwa tidak semua dimensi budaya organisasi berkorelasi positif terhadap 

kepemimpinan. Meski demikian, kecenderungan pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan 

kerja menunjukkan signifikansi, yang memperkuat temuan Martins (2017) mengenai pentingnya 

pemenuhan kebutuhan emosional karyawan dalam membangun kepuasan kerja yang tinggi. 

 

Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi di STIKES YATSI perlu ditinjau kembali, 

khususnya dalam hal sinergi kerja dan gaya koordinasi antarunit kerja. Harmonisasi budaya organisasi 

dengan kepemimpinan yang adaptif dan empatik menjadi faktor kunci dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung kesejahteraan dan kepuasan kerja. Meskipun mayoritas tenaga kerja adalah 

perempuan, mereka tetap menunjukkan semangat kerja yang tinggi dan kesediaan berkontribusi lebih 

demi kemajuan institusi. Temuan ini juga mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang responsif 

dan komunikatif berpotensi besar dalam meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja karyawan, terutama 

dalam konteks institusi pendidikan yang menuntut pelayanan berkualitas terhadap mahasiswa sebagai 

pemangku kepentingan utama. 

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki peran penting dalam mendukung 

efektivitas perilaku kepemimpinan di STIKES YATSI. Gaya kepemimpinan yang mampu merespons 

kebutuhan personal karyawan dinilai dapat meningkatkan kepuasan kerja, terutama dalam konteks 

institusi pendidikan yang menuntut dedikasi tinggi dari seluruh tenaga kerja. Meskipun sebagian besar 

pegawai adalah perempuan, tingkat komitmen dan etos kerja yang ditunjukkan tetap tinggi, 

mencerminkan kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dan tanggung jawab profesional yang mereka 

emban. Namun demikian, analisis statistik mengindikasikan bahwa pengaruh perilaku kepemimpinan 

terhadap kepuasan kerja belum sepenuhnya signifikan dan konsisten secara positif, sehingga 

memunculkan kebutuhan untuk penguatan dalam pendekatan kepemimpinan yang diterapkan. 

 

Perubahan dalam budaya organisasi yang diarahkan untuk memperkuat kohesi antarindividu dan 

meningkatkan efektivitas koordinasi menjadi krusial dalam menciptakan sinergi antara kepemimpinan 

dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, peningkatan kualitas gaya kepemimpinan yang lebih empatik, serta 

reformulasi budaya kerja yang lebih adaptif, menjadi prioritas untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih sehat dan produktif. Pihak manajemen disarankan untuk secara aktif mengembangkan pola 

kepemimpinan yang mengakomodasi kebutuhan karyawan secara lebih personal, sekaligus 

menyelenggarakan pelatihan yang berfokus pada penguatan kompetensi interpersonal dan manajerial. 

Evaluasi berkala terhadap nilai-nilai budaya organisasi juga diperlukan untuk memastikan bahwa sistem 

kerja yang berjalan mampu mendukung keterlibatan karyawan secara optimal. 

 

Perhatian terhadap kepuasan karyawan perlu menjadi bagian dari strategi manajerial institusi, tidak 

hanya untuk meningkatkan motivasi dan produktivitas, tetapi juga untuk menjaga loyalitas dalam jangka 

panjang. Upaya ini perlu disertai pemetaan kebutuhan sumber daya manusia serta penerapan program 
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pengembangan karier yang terarah. Selain itu, disarankan agar penelitian lanjutan dilakukan dengan 

memperluas cakupan variabel dan teknik pengumpulan data yang lebih beragam, guna mendapatkan 

pemahaman yang lebih menyeluruh tentang faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dan 

perilaku kepemimpinan di lingkungan pendidikan tinggi. 
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