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Abstrak:This study aims to analyze the influence of servant leadership, kaizen work 

culture and organizational climate on quality of work life, job satisfaction and employee 

performance of "type b" hospitals in lamongan district. This study uses a quantitative 

approach using Structural Equation Modeling (SEM) data analysis using the AMOS 

(Analysis of Moment Structure) program package based on empirical theory between 

variables in this study, then data is collected by questionnaire instrument. The sampling 

method refers to Slovin's theory. Samples were taken from Dr. Hospital. Soegiri was 122 

respondents, while the sample was taken from the Lamongan Muhammadiyah Hospital 

with 109 respondents. The results of this study indicate that servant leadership has a 

significant effect on quality of work life, servant leadership has a significant effect on job 

satisfaction, that servant leadership has no significant effect on employee performance, 

Kaizen work culture has a significant effect on quality of work life, Kaizen work culture 

has a significant effect on employee job satisfaction, Kaizen work culture has a 

significant effect on employee performance, organizational climate has a significant 

effect on quality of work life, organizational climate has a significant effect on employee 

job satisfaction, organizational climate has no significant effect on employee 

performance, quality of work life has a significant effect on employee performance , job 

satisfaction has a significant effect on employee performance. 

 
Key words: Servant Leadership, Kaizen Work Culture, Organizational Climate, Quality 

of Work Life, Job Satisfaction and Performance 
 

I. PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Perkembangan Usaha Rumah Sakit mengalami pertumbuhan yang sangat pesat di 

Indonesia, menurut data (Kementerian Kesehatan: 2018) Rumah Sakit di Indonesia terdiri 

dari Rumah Sakit pemerintah dan Rumah Sakit swasta dengan jumlah total 2.773. 

Pertumbuhan Rumah Sakit pemerintah selama enam tahun terakhir tidak sepesat 

pertumbuhan Rumah Sakit swasta. Rata-rata pertumbuhan Rumah Sakit pemerintah 

hanya sebesar 0.4%, sedangkan Rumah Sakit swasta sebesar 15.3%. 

Rata-rata di setiap provinsi terdapat kenaikan jumlah Rumah Sakit swasta. 

Pertumbuhan agresif terlihat terutama di Jawa Timur naik empat kali lipat atau jika 

dipersentase sebesar rata-rata 21% dan di Jawa Barat naik hampir dua kali lipat atau 19%, 

DKI Jakarta naik hampir dua kali lipat atau rata-rata sebesar 8% selama 6 tahun terakhir 

ini. Demikian pula di Jawa Tengah naik hampir tiga kali lipat atau rata-rata sebesar 19%. 

Pada data tersebut dapat disimpulkan bahwa propinsi Jawa Timur merupakan propinsi 

dengan pertumbuhan Rumah Sakit swasta tertinggi di Indonesia. Hal itu menunjukkan 
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bahwa provinsi Jawa Timur memiliki potensi yang besar dalam pengembangan industri 

Rumah Sakit. Hal ini tentunya juga akan berdampak pada aspek kebutuhan Sumber daya 

manusia pada industri tersebut. Sumber daya manusia merupakan aset yang paling 

penting untuk pengembangan organisasi selain modal financial (Chu Lin et al, 2018), 

termasuk organisasi layanan kesehatan Rumah Sakit. 

Menurut (Siagian, 2015) masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan 

dan tumpuan bagi perusahaan untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya 

manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan, walaupun didukung 

dengan sarana dan prasarana serta sumber daya yang berlebihan, tetapi tanpa didukung 

sumber daya manusia yang handal, kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan dengan 

baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia salah satu kunci pokok yang 

harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Sebagai kunci pokok, sumber daya 

manusia akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan. Oleh karena 

itu berhasil tidaknya suatu organisasi atau instiusi akan ditentukan oleh faktor 

manusianya atau karyawannya dalam mencapai tujuannya (Nugraheni & Budiatmo, 

2014). 

Faktor kunci kualitas layanan Rumah Sakit adalah manajemen sumber daya 

manusia. Untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas memerlukan 

perubahan dan perbaikan pada manajemen dan organisasi. Hal tersebut dapat dilakukan 

apabila terdapat konsep kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan Rumah Sakit 

sehinga organisasi tersebut mampu menciptakan iklim organisasi yang kondusif dan 

positif. Menurut (Hasibuan: 2013:21) menyebutkan bahwa funsi manajemen sumber daya 

manusia meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pegadaan, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 

pemberhentian. 

Data pemerintah kabupaten Lamongan menunjukan ada sebelas Rumah Sakit 

yang terakreditasi pada tahun 2019 yaitu, RS Dr.Soegiri Lamongan, RS Ngimbang, RS 

Muhammadiyah Lamongan, RS Islam Nashrul Ummah, RS Ibu dan Anak Fatimah 

Lamongan, RS Bedah Mitra Sehat, RS Abdurrahman Syamsuri (Arsy), RS Umum dr. 

Suyudi, RS Umum Intan Medika, RS Muhammadiyah Babat dan RS Bedah Citra Medika 

Lamongan dua diantaranya terakreditasi B yaitu, RS Dr. Soegiri Lamongan dan RS 

Muhammadiyah Lamongan. 

Rumah Sakit Muhammadiyah Lamongan adalah salah satu Rumah Sakit 

terkemuka di Kabupaten Lamongan, hal ini dibuktikan dengan berbagai penghargaan dan 

prestasi yang diraih, salah satunya adalah “Piagam Penghargaan Indonesian Hospital 

Management Award” PERSI AWARDS - IHMA Tahun 2017 dan Predikat Akreditasi 

Lulus Paripurna Tahun 2018 - 2020. Kondisi ini menuntut RSML harus memiliki standar 

kinerja yang baik, hal ini akan bisa diwujudkan apabila kepuasan karyawan juga dipenuhi 

dengan baik. Sesuai dengan pendapat (Al-Rizal dan Ratnawati: 2012) pada dasarnya 

seseorang karyawan dalam bekerja akan merasa nyaman dan memberikan kinerjanya 

yang optimal apabila dalam memperoleh kepuasan kerja sesuai apa yang diinginkan. 

Begitu pula RSUD Dr. Soegiri Lamongan, termasuk salah satu penerima Zero Accident 

Award bersama 144 perusahaan lainnya di Jawa Timur yang terdiri dari  116 perusahaan 

besar, 21 perusahaan menengah dan 7 perusahaan kecil. RSUD Dr. Soegiri Lamongan 

diikutsertakan oleh Dinas Sosial  Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kota Lamongan dalam 

rangka Pembinaan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) di lingkungan Kerja RSUD 

Dr. Soegiri. 

Kepuasan kerja merupakan cerminan dari perasaan pegawai dengan 

pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif pegawai dengan pekerjaan yang 

dihadapi dan lingkungannya. Sebaliknya, pegawai yang tidak puas akan bersikap negatif 

http://rsud-drsoegiri.blogspot.com/
https://lamongankab.go.id/rsudngimbang
http://www.rsmlamongan.com/
http://www.rsmlamongan.com/
http://rsud-drsoegiri.blogspot.com/
http://www.rsmlamongan.com/
http://www.rsmlamongan.com/
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dengan pekerjaan dan bentuknya berbeda-beda antara pegawai satu dengan yang lainnya 

(Khan et al, 2012). Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan yang menyenangkan 

atau emosi positif yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan dan pengalaman kerja (Poltak 

Sinambela, 2017). Faktor-faktor yang berperan penting dengan kepuasan kerja adalah 

kesempatan bekerja sesuai kemampuannya, keamanan kerja, upah, interaksi dengan rekan 

kerja, dan interaksi dengan pimpinan (Philip Kotler dan Gery Amstrong, 2012). Kepuasan 

kerja berdampak langsung dengan tingkat absensi, komitmen, kinerja dan produktivitas. 

Kepuasan kerja pegawai akan memengaruhi kinerja pegawai tersebut dalam memberikan 

pelayanan kepada masyarakat / klien (Khan et al, 2012). hal tersebut juga dikuatkan 

dengan penelitian Pang dan (Chen-Lu, 2018) bahwa kepuasan kerja mampu 

meningkatkan  kinerja keuangan seperti tingkat pengembalian aset, peningkatan omset 

dan profitabilitas. (Hasibuan, 2018) mendefinisikan kinerja adalah suatu hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas - tugas yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Sedangkan 

(Mangkunegara, 2016) mendefenisikan bahwa kinerja karyawan adalah hasil  kerja  secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Karyawan yang memungkinkan memiliki kinerja yang baik adalah karyawan 

yang memiliki kemampuan profesional, memiliki sikap perjuangan, pengabdian, dan 

disiplin. Karyawan yang profesional dapat diartikan sebagai karyawan yang memliki 

sikap disiplin, berfikir, jujur, loyalitas tinggi, penuh dedikasi untuk pekerjaannya 

(Mangkunegara, 2016). Keberhasilan Rumah Sakit dalam mencapai tujuannya tidak lepas 

dari kemampuan pemimpinnya dalam mengelola sumber daya yang dimiliki oleh pegawai 

di instansinya. Kepemimpinan dalam instansi Rumah Sakit turut berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawainya. Sebagaimana kepemimpinan merupakan salah satu 

faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang dalam organisasi (Mangkunegara, 2016). 

Gaya kepemimpinan diartikan sebagai perilaku atau cara yang dipilih dan 

dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap, dan perilaku 

organisasinya (Nawawi, 2016). Menurut (Hasibuan, 2018), gaya kepemimpinan adalah 

cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan 

bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan (Thoha, 2011) 

mendefenisikan gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan 

seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi orang lain seperti yang ia 

lihat. 

Kajian Pustaka 

Menurut Handoko (2012 : 5) Manajemen personalia dan manajemen sumberdaya 

manusia adalah “pengakuan” terhadap pentingnya satuan tenaga kerja organisasi sebagai 

sumberdaya manusia yang vital bagi pencapaian tujuan-tujuan organisasi, dan 

pemanfaatan berbagai fungsi dan kegiatan personalia untuk menjamin bahwa mereka 

digunakan secara efektif dan bijak agar bermanfaat bagi individu, organisasi dan 

masyarakat. Nawawi membagi pengertian SDM menjadi dua, yaitu pengertian secara 

makro dan mikro. Pengertian SDM secara makro adalah semua manusia sebagai 

penduduk atau warga negara suatu negara atau dalam batas wilayah tertentu yang sudah 

memasuki usia angkatan kerja, baik yang sudah maupun belum memperoleh pekerjaan 

(lapangan kerja). Pengertian SDM dalam arti mikro secara sederhana adalah manusia atau 

orang yang bekerja atau menjadi anggota suatu organisasi yang disebut personil, pegawai, 

karyawan, pekerja, tenaga kerja dan lain-lain. (Nawawi, 2003:37). 

Servant leadership atau kepemimpinan yang melayani adalah konsep 

kepemimpinan etis yang dijelaskan oleh (Greenleaf, 2016). Greenleaf berpandangan 

bahwa yang dilakukan pertama kali oleh seorang pemimpin besar adalah melayani orang 
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lain. Kepemimpinan yang sejati timbul dari mereka yang motivasi utamanya adalah 

keinginan menolong orang lain. 

Budaya kerja Jepang dikenal dengan nama sebutan Kaizen. Kaizen menurut 

(Imai, 1986) adalah “kemajuan dan perbaikan terus-menerus dalam kehidupan seseorang, 

kehidupan berumah tangga, kehidupan bermasyarakat, dan kehidupan kerja”. Sedangkan 

menurut (Wittenberg, 1994), Kaizen adalah “konsep yang sederhana, yang dibentuk oleh 

dua karakter yaitu : Kai artinya perubahan dan Zen artinya baik, sehingga kalau 

digabungkan menjadi satu makna secara harfiah berati “perbaikan”, kata Kaizen 

digunakan untuk menguraikan proses. 

Istilah iklim organisasi pertama kali digunakan oleh (Lewin, 1947) pada tahun 

1940-an dengan sebutan lain yaitu iklim psikologis. Kemudian (Davis & Newstrom, 

1993) menggunakan istilah iklim organisasi untuk dijelaskan lebih lanjut yaitu mengenai 

perilaku dalam hubungan dengan latar belakang perilaku tersebut dapat muncul. Latar 

belakang dari perilaku tersebut dapat muncul disebabkan oleh lingkungan, budaya, 

suasana, situasi, pola lapangan, pola perilaku, dan kondisi. 

Quality of work life adalah suatu pendekatan sistem untuk mendesain pekerjaan 

(job design) dan pengembangan dalam ruang lingkup yang luas, terutama dalam 

melakukan job enrichment (Abd, Almsafir, Siron, & Mheidi, 2013). Pengembangan QWL 

ditujukan untuk membantu menyeimbangkan pekerjaan dengan kebutuhan minat dan 

tekanan yang dihadapi karyawan sehingga bermanfaat meningkatkan produktifitas 

perusahaan dan mengurangi turnover karyawan (Davis & Newstrom, 1993). 

Pendapat (Robins & Coulter, 2012) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah 

suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya 

ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya 

diterima. Kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki individu di dalam bekerja. 

Setiap individu pekerja memiliki karakteristik yang berbeda-beda, maka tingkat kepuasan 

kerjanya pun berbeda - beda pula tinggi rendahya kepuasan kerja tersebut dapat 

memberikan dampak yang tidak sama. Menurut (Robins & Coulter, 2012). 

Definisi Kinerja menurut (Abdullah, 2014) kinerja adalah kesediaan seseorang 

atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan 

tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Kinerja merupakan 

performance atau unjuk kerja. Kinerja dapat pula diartikan sebagai prestasi kerja atau  

pelaksanaan  kerja  atau  hasil  unjuk  kerja, (Gibson, Ivancevich, 2010). 

Berdasarkan kajian pustaka diatas maka dapat dibuat model penelitian yang terlihat pada 

gambar 1 

 
Gambar 1 

Kerangka Konseptual Penelitian 
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II. METODE PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Rumah Sakit Muhammadiyah 

Lamongan berjumlah 387 orang. Serta karyawan Rumah Sakit Dr. Soegiri Lamongan 

berjumlah 435 orang. Jumlah total populasi pada penelitian ini adalah 822. Penelitian ini 

menggunakan teknik sampel mengacu pada teori Slovin. Sampel diambil dari Rumah 

Sakit Dr. Soegiri sebanyak 122 responden, sedangkan sampel diambil dari Rumah Sakit 

Muhammadiyah Lamongan sebanyak 109 responden. Sehingga bila ditambahkan total 

231 responden. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner. Skala yang dipakai 

dalam penyusunan kuesioner adalah skala likert. Analisis yang digunakan adalah 

Structural Equation Modelling (SEM) dengan menggunakan paket program AMOS 

(Analysis of Moment Structure) 

 

III. DISKUSI HASIL PENELITIAN 

 

Analisis Structural Equation Model (SEM) 

Untuk menganalisis data digunakan The Structural Equation Modelling (SEM) 

dari paket software statistik AMOS dalam model dan pengujian hipotesis. Model 

persamaan structural, Structural Equation Model (SEM) adalah sekumpulan teknik-teknik 

statistikal yang memungkinkan pengujian sebuah rangkaian hubungan yang relatif rumit 

secara simultan (Ferdinand, 2002). 

 

Analisis Structural Model  

Tahap selanjutnya analisis structural model, yang menganalisis hubungan 

struktural antar variabel sesuai jalur yang ada pada gambar SEM. Analisis structural 

model dilakukan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan nilai CR dan 

probabilitasnya. Parameter ada tidaknya pengaruh secara parsial dapat diketahui 

berdasarkan nilai CR (Critical Ratio). Untuk menentukan ada tidaknya pengaruh variabel 

eksogen terhadap variabel endogen dan variabel endogen terhadap variabel endogen, 

digunakan ketentuan apabila nilai CR hitung ≥ 1,96 atau nilai signifikansi ≤ 0,05, maka 

diputuskan ada pengaruh yang signifikan antar variabel tersebut.  

 

Gambar 2 

Estimasi Overall Model SEM (Modification Model) 
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Berikut adalah hasil pengujian hipotesis berdasarkan nilai standardized 

regression weight pada model struktural: 

 

Tabel 1 

Pengujian Hipotesis Melalui Uji Regression Weight 

Hip. Hubungan Antar Variabel Koefisien C.R. 
P-

value 
Ket. 

H1 
Servant 

Leadership (X1) 
 

Quality of 

Work Life (Z1) 
0,239 2,903 0,004 signifikan 

H2 
Servant 

Leadership (X1) 
 

Kepuasan 

Kerja (Z2) 
0,254 3,060 0,002 signifikan 

H3 
Servant 

Leadership (X1) 
 Kinerja (Y) 0,015 0,158 0,875 

tidak 

signifikan 

H4 
Budaya Kerja 

Kaizen (X2) 
 

Quality of 

Work Life (Z1) 
0,296 3,928 0,000 signifikan 

H5 
Budaya Kerja 

Kaizen (X2) 
 

Kepuasan 

Kerja (Z2) 
0,179 2,472 0,013 signifikan 

H6 
Budaya Kerja 

Kaizen (X2) 
 Kinerja (Y) 0,239 2,709 0,007 signifikan 

H7 
Iklim 

Organisasi (X3) 
 

Quality of 

Work Life (Z1) 
0,271 3,421 0,000 signifikan 

H8 
Iklim 

Organisasi (X3) 
 

Kepuasan 

Kerja (Z2) 
0,300 3,662 0,000 signifikan 

H9 
Iklim 

Organisasi (X3) 
 Kinerja (Y) 0,042 0,454 0,650 

tidak 

signifikan 

H10 
Quality of Work 

Life (Z1) 
 Kinerja (Y) 0,217 2,224 0,026 signifikan 

H11 
Kepuasan Kerja 

(Z2) 
 Kinerja (Y) 0,202 2,171 0,030 signifikan 

 

Tabel 1 di atas, dapat dijelaskan hasil pengujian hipotesis sebagai berikut: 

Hasil estimasi koefisien pengaruh servant leadership terhadap quality of work life 

menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 2,903 (lebih besar dari 

1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,004 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,239 (positif), artinya semakin tinggi servant 

leadership maka quality of work life juga akan semakin tinggi. Dengan demikian, 

hipotesis pertama yang menyatakan bahwa servant leadership berpengaruh signifikan 

terhadap quality of work life pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, dapat 

diterima (H1 diterima). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh servant leadership terhadap kepuasan kerja 

juga menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 3,060 (lebih besar 

dari 1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,002 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,254 (positif), artinya semakin tinggi servant 

leadership maka kepuasan kerja juga akan semakin tinggi. Dengan demikian, hipotesis 

kedua yang menyatakan bahwa servant leadership berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, juga dapat 

diterima (H2 diterima). 
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Hasil estimasi koefisien pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan dengan nilai CR sebesar 0,158 (lebih kecil 

dari 1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,875 (lebih besar dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan hanya sebesar 0,015 (mendekati nol), artinya semakin tinggi 

servant leadership tidak mampu memberikan dampak yang nyata pada peningkatan 

kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa servant 

leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B 

di Kabupaten Lamongan, tidak dapat diterima (H3 ditolak). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh budaya kerja Kaizen terhadap quality of work 

life menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 3,928 (lebih besar 

dari 1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,000 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,296 (positif), artinya semakin kuat budaya 

kerja Kaizen maka quality of work life akan semakin tinggi. Dengan demikian, hipotesis 

keempat yang menyatakan bahwa budaya kerja Kaizen berpengaruh signifikan terhadap 

quality of work life pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, dapat diterima 

(H4 diterima). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh budaya kerja Kaizen terhadap kepuasan kerja 

juga menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 2,472 (lebih besar 

dari 1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,013 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,179 (positif), artinya semakin kuat budaya 

kerja Kaizen maka kepuasan kerja akan semakin tinggi. Dengan demikian, hipotesis 

kelima yang menyatakan bahwa budaya kerja Kaizen berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, juga dapat 

diterima (H5 diterima). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh budaya kerja Kaizen terhadap kinerja karyawan 

juga menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 2,709 (lebih besar 

dari 1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,007 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,239 (positif), artinya semakin kuat budaya 

kerja Kaizen maka kinerja karyawan akan semakin tinggi. Dengan demikian, hipotesis 

keenam yang menyatakan bahwa budaya kerja Kaizen berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, juga dapat diterima 

(H6 diterima). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh iklim organisasi terhadap quality of work life 

menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 3,421 (lebih besar dari 

1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,000 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,271 (positif), artinya semakin baik iklim 

organisasi maka quality of work life akan semakin tinggi. Dengan demikian, hipotesis 

ketujuh yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap quality 

of work life pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, dapat diterima (H7 

diterima). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja juga 

menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 3,662 (lebih besar dari 

1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,000 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,300 (positif), artinya semakin baik iklim 

organisasi maka kepuasan kerja akan semakin tinggi. Dengan demikian, hipotesis 

kedelapan yang menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, juga dapat 

diterima (H8 diterima). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan dengan nilai CR sebesar 0,454 (lebih kecil 
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dari 1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,650 (lebih besar dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan hanya sebesar 0,042 (mendekati nol), artinya semakin baiknya 

iklim organisasi tidak mampu memberikan dampak yang nyata pada peningkatan kinerja 

karyawan. Dengan demikian, hipotesis kesembilan yang menyatakan bahwa iklim 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di 

Kabupaten Lamongan, tidak dapat diterima (H9 ditolak). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh quality of work life terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 2,224 (lebih besar dari 

1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,026 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,217 (positif), artinya semakin tinggi quality of 

work life maka kinerja karyawan juga akan semakin tinggi. Dengan demikian, hipotesis 

kesepuluh yang menyatakan bahwa quality of work life berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, dapat diterima (H10 

diterima). 

Hasil estimasi koefisien pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan juga 

menunjukkan pengaruh yang signifikan dengan nilai CR sebesar 2,171 (lebih besar dari 

1,96) dan taraf signifikansi (p-value) sebesar 0,030 (lebih kecil dari 5%). Koefisien 

pengaruh yang dihasilkan adalah sebesar 0,202 (positif), artinya semakin tinggi kepuasan 

kerja maka kinerja karyawan juga akan semakin tinggi. Dengan demikian, hipotesis 

kesebelas yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan, juga dapat diterima 

(H11 diterima). 

Quality of work life pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan lebih 

dominan dipengaruhi oleh budaya kerja Kaizen, dengan koefisien pengaruh sebesar 

0,296, selanjutnya iklim organisasi (0,271) dan servant leadership (0,239). Kepuasan 

kerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan lebih dominan 

dipengaruhi oleh iklim organisasi, dengan koefisien pengaruh sebesar 0,300, selanjutnya 

servant leadership (0,254) dan budaya kerja Kaizen (0,179). 

Kinerja karyawan pada Rumah Sakit Tipe B di Kabupaten Lamongan lebih 

dominan dipengaruhi oleh budaya kerja Kaizen, dengan koefisien pengaruh sebesar 

0,239, selanjutnya qualit of work life (0,217), dan kepuasan kerja (0,202), sedangkan 

servant leadership dan iklim organisasi pengaruhnya relatif kecil, yaitu masing-masing 

sebesar 0,015 dan 0,042. Budaya kerja Kaizen dapat berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja karyawan, dan juga dapat berpengaruh secara tidak langsung melalui 

mediasi quality of work life dan kepuasan kerja, hal ini menunjukkan quality of work life 

dan kepuasan kerja memediasi secara parsial (partially mediation) pengaruh budaya kerja 

Kaizen terhadap kinerja karyawan. Artinya, untuk meningkatkan kinerja karyawan 

sebenarnya bisa hanya dengan memperkuat budaya kerja Kaizen, akan tetapi apabila juga 

ditunjang dengan quality of work life dan kepuasan kerja yang tinggi, maka kinerja 

karyawan akan menjadi lebih baik lagi. 

Servant leadership dan iklim organisasi, keduanya tidak dapat berpengaruh 

secara langsung terhadap kinerja karyawan, akan tetapi pengaruhnya hanya bisa secara 

tidak langsung melalui mediasi quality of work life dan kepuasan kerja, hal ini 

menunjukkan quality of work life dan kepuasan kerja memediasi secara penuh (fully 

mediation) pengaruh servant leadership dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Artinya, untuk meningkatkan kinerja karyawan tidak bisa hanya mengandalkan servant 

leadership dan iklim organisasi yang baik, akan tetapi apabila juga ditunjang dengan 

quality of work life dan kepuasan kerja yang tinggi pula, sehingga kinerja karyawan akan 

meningkat. 
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IV. SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan  

Berdasarkan rumusan masalah, hipotesis, hasil penelitian serta pembahasan 

sebelumnya, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap quality of work life 

(QWL) karyawan Rumah Sakit tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil penelitian ini 

mengonfrimasi teori yang dikemukakan oleh (Greenleaf, 2016) tentang servant 

leadership serta toeri tentang Quality of work life yang dikemukakan oleh (Martel & 

Dupuis, 2006). Penelitian ini juga mengonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh 

(Andre & Lantu, 2015), (Feng, Wang, Lawton, & Luo, 2019) dan (Lee, 2019)   

2. Servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

Rumah Sakit tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil penelitian ini mengonfirmasi 

teori yang dikemukakan oleh (Greenleaf, 2016) tentang servant leadership serta teori 

(Robins & Coulter, 2012) tentang kepuasan kerja. Penelitian ini juga mengonfirmasi 

penelitian yang dilakukan oleh (Brahmasari & Suprayetno, 2008) dan (Ritaudin, 

2017)  

3. Servant leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah 

Sakit tipe B di kabupaten Lamongan. Temuan ini tidak mengonfirmasi teori yang 

dikemukakan oleh (Greenleaf, 2016) tentang servant leadership serta teori (Gibson, 

Ivancevich, 2010) tentang kinerja. Penelitian ini juga tidak mengonfirmasi penelitian 

yang dilakukan oleh (Sholihin M, 2019) dan (Kamanjaya, Supartha, & Dewi, 2017). 

4. Budaya kerja kaizen berpengaruh signifikan terhadap quality of work life karyawan 

Rumah Sakit tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil penelitian ini mengonfirmasi 

teori yang dikemukakan oleh (Imai, 1986) tentang budaya kerja kaizen serta toeri 

tentang Quality of work life yang dikemukakan oleh (Martel & Dupuis, 2006). 

Penelitian ini juga mengonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh (Indrajaya, 

Fathoni, & Minarsih, 2016). 

5. Budaya kerja kaizen berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 

Rumah Sakit tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil ini mengonfirmasi teori yang 

dikemukakan oleh (Imai, 1986) tentang budaya kerja kaizen serta (Robins & Coulter, 

2012) tentang kepuasan kerja. Penelitian ini jungka mengonfirmasi penelitian 

(Sengke, 2016).  

6. Budaya kerja kaizen berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 

tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil penelitian ini mengonfirmasi teori yang 

dikemukakan oleh (Imai, 1986) tentang budaya kerja kaizen serta mengonfirmasi 

teori (Gibson, Ivancevich, 2010) tentang kinerja. Hasil penelitian ini juga 

mengonfirmasi penelitian sebelumnya antara lain penelitian oleh (Pamungkas & 

Franksiska, 2018) dan (Syamsuri, 2018). 

7. Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap quality of work life karyawan 

Rumah Sakit tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil penelitian mengonfirmasi teori 

(Davis & Newstrom, 1993) tentang iklim organisasi serta toeri tentang Quality of 

work life yang dikemukakan oleh (Martel & Dupuis, 2006). Penelitian ini 

mengonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh (Mayasari dan Sunuharyo, 2018). 

8. Iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah 

Sakit tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil penelitian ini mengonfirmasi teori (Davis 

& Newstrom, 1993) tentang iklim organisasi serta teori (Robins & Coulter, 2012) 

tentang kepuasan kerja. Penelitian ini juga mengonfirmasi penelitian yang dilakukan 

oleh (Susanty, 2012). 
9. Iklim organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah 

Sakit tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil penelitian tidak mengonfirmasi teori 
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yang dikemukakan oleh (Davis & Newstrom, 1993) tentang iklim organisasi serta 

tidak mengonfirmasi teori (Gibson, Ivancevich, 2010) tentang kinerja. Penelitian ini 

juga tidak mengonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh (Rahawarin & Arikunto, 

2015). 

10. Quality of work life berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit 

tipe B di kabupaten Lamongan. Hasil penelitian mengonfirmasi teori yang 

dikemukakan oleh (Martel & Dupuis, 2006) tentang quality of work life serta 

mengonfirmasi teori (Gibson, Ivancevich, 2010) tentang kinerja. Penelitian ini juga 

mengonfirmasi penelitian yang dilakukan oleh (Nurbiyati, 2014). 

11. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit tipe 

B di kabupaten Lamongan.  Hasil penelitian mengonfirmasi teori yang dikemukakan 

oleh (Robins & Coulter, 2012) tentang kepuasan kerja serta mengonfirmasi teori 

(Gibson, Ivancevich, 2010) tengang kinerja. Penelitian ini juga mengonfirmasi 

penelitian yang dilakukan oleh (Sari, 2016). 

 

Saran 

Berdasarkan temuan penelitian dan simpulan yang telah diuraikan sebelumnya, 

maka dapat disampaikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. Pimpinan Rumah Sakit umum daerah „Soegiri‟ dan Rumah Sakit Muhammadiyah 

Lamongan terus menjaga dan meningkatkan gaya kepemimpinan terutama pada 

perlakukan kepada karyawan sebagai individu pribadi bukan hanya sebagai anggota 

dari suatu kelompok kerja, bersedia mendengarkan kesulitan dan keluhan dan 

memberikan nasihat kepada karyawan. 

2. Pimpinan Rumah Sakit umum daerah „Soegiri‟ dan Rumah Sakit Muhammadiyah 

Lamongan terus menjaga dan meningkatkan budaya kerja kaizen yang telah 

diterapkan. Guna mengembangkan karyawannya terutama pada aspek kedisiplinan 

dan Improvment morale (peningkatan moral) untuk menjamin kepuasan kerja 

karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuan 

perusahaan. 

3. Pimpinan Rumah Sakit umum daerah „Soegiri‟ dan Rumah Sakit Muhammadiyah 

Lamongan terus menjaga dan meningkatkan iklim organisasi yang harmonis 

terutama pada aspek kepercayaan, kebersamaan, dukungan dan pengakuan terhadap 

karyawan sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

4. Pimpinan Rumah Sakit umum daerah „Soegiri‟ dan Rumah Sakit Muhammadiyah 

Lamongan perlu mempelajari dan mengidentifikasi tingkat keseimbangan kualitas 

kehidupan kerja dan kepuasan kerja dengan menjalankan dan melaksanakan program 

work-life balance sehingga karyawan dapat mengoptimalkan kinerjanya. 

5. Penelitian lanjutan harus dilakukan terutama untuk melihat hubungan antara iklim 

organisasi terhadap quality of work life, serta hubungan antara budaya kaizen 

terhadap quality of work life mengingat sedikitnya referensi yang tersedia. 

6. Penelitian serupa perlu dilakukan pada jangkauan yang lebih luas dan jenis bisnis 

yang berbeda. 

7. Penelitian kualitatif perlu dilakukan untuk meneliti hubungan servant leadership, 

iklim organisasi terhadap kinerja dan melibatkan peneliti dari bidang psikologi untuk 

melihat hubungan yang lebih dalam antar variabel tersebut. 
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