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ABSTRACT 

 

 

This study aims to examine the effect of Transformational Leadership, Rewards, and Punishments 

on the Employee Performance of Hospital in Surabaya. The sample consists of 147 respondents in 

several sections and using the Slovin formula calculation and then has the characteristics of an 

age between 19-58 years and has a minimum service period of one year. This sampling uses the 

Proportional Random Sampling technique because it is carried out randomly in several parts 

without regard to level. The analysis of this study uses Structural Equating Modeling (SEM) with 

Partial Least Square (PLS) and in collecting data using a questionnaire in the form of google form. 

The results of this study indicate that there is an influence that shows Transformational Leadership 

has a positive and insignificant effect on employee performance, rewards have a positive and sig-

nificant effect on employee performance, punishment has a positive and significant effect on em-

ployee performance. 

Keywords: Transformational Leadership, Reward, Punishment, and Employee Performance

PENDAHULUAN 

Pada masa pandemi Covid 19 saat ini pela-

yanan masyarakat di Indonesia memiliki 

pengaruh yang sangat penting dalam 

perekonomian. Tetapi, kualitas pelayanan 

masyarakat sekarang ini masih belum cukup 

baik. Kurangnya kualitas dari pelayanan 

masyarakat ini sendiri memunculkan ku-

rangnya kepercayaan oleh masyarakat. Un-

dang Undang Nomor 25 Tahun 2009 yang 

berisi perbaikan pelayanan publik berguna 

bagi pemerintah melakukan evaluasi terus 

menerus atas kinerja dari organisasinya. 

Dengan adanya perubahan, diharapkan in-

stansi pemerintah dapat memberikan layanan 

yang lebih baik lagi.  

Perkembangan pelayanan masyarakat yang 

terjadi di Indonesia saat ini, diharuskan me-

nyelenggarakan sistem pemerintahan yang 

mengarah ke ”Good Governance”. Selain itu, 

pelayanan pemerintah juga sangat bergan-

tung kepada sumber daya manusia karya-

wannya. Sebagai sebuah organisasi, sebuah 

instansi seharusnya menilai bahwa mana-

jemen sumber daya manusia adalah hal yang 

paling penting.  

Di saat pandemi ini pula instansi 

pemerintah seperti rumah sakit diharapkan 

dapat mempertahankan kinerja dan mening-

katkan potensi karyawannya agar dapat 

memberi kontribusi yang maksimal pada in-

stansi tersebut. Namun ternyata masih ada 
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beberapa bentuk pengalaman tidak me-

nyenangkan yang pernah dialami masyarakat 

di lingkungan rumah sakit di Surabaya ter-

hadap kinerja dari karyawannya. Berdasar-

kan laporan survei kepuasan masyarakat pada 

tahun 2020 disimpulkan sebanyak 111 

masyarakat menyatakan memiliki pengala-

man yang tidak menyenangkan di rumah sa-

kit di Soetomo Surabaya. Terdapat 14 jenis 

pengalaman yang dialami oleh masyarakat, 

dan yang paling sering dialami masyarakat 

yaitu SDM yang kurang ramah. Hal tersebut 

perlu untuk dilakukan tindak lanjut pe-

nanganan agar mutu pelayanan tetap terjaga 

yaitu dengan meningkatkan kinerja karya-

wannya agar dapat mencapai tujuan dari in-

stansi pemerintahan dan memberikan kepua-

san layanan atas pencapaian yang telah dil-

akukan.  

Kinerja adalah hasil dari pekerjaan 

yaitu hasil kualitas dan kuantitas yang di-

capai oleh karyawan setelah melaksanakan 

tugas sesuai tanggung jawab yang telah 

diberikan (Mangkunegara, 2017: 27). Dalam 

mengelola sumber daya manusia yang baik 

pastinya akan meningkatkan kinerja karya-

wannya yang baik pula. Begitupun se-

baliknya, jika dalam pengelolaaan sumber 

daya manusia kurang baik maka akan 

mempengaruhi juga kinerja karyawannya. 

Secara individual, terdapat empat indikator, 

kinerja karyawan, yakni: kualitas, kuantitas, 

kehadiran dan kerjasama (Suprapti, Astuti, 

Sa'adah, Rahmawati, & Astuti, 2020). 

Kepemimpinan ialah bentuk suatu 

strategi yang dilakukan oleh seorang pem-

impin terhadap karyawan seperti di ling-

kungan rumah sakit di Surabaya yang nant-

inya diharapkan dapat diterapkan dengan 

baik agar meningkatkan kinerja dari karya-

wannya. Menurut Prabowo, Noermijati & 

Irawanto, (2017), kepemimpinan transforma-

sional adalah tipe kepemimpinan yang 

mampu memadukan wawasan kreatif, 

ketekunan, energi, intuisi, dan kepekaan ter-

hadap karyawan untuk mendapatkan tujuan 

atau keinginan organisasi dan memiliki dam-

pak yang luar biasa pada karyawan. 

Program penghargaan penting bagi 

organisasi karena hal ini mencerminkan 

upaya organisasi untuk mempertahankan 

sumber daya manusia sebagai komponen 

utama dan merupakan komponen biaya yang 

paling penting. Di samping pertimbangan ter-

sebut, penghargaan juga merupakan salah 

satu aspek yang berarti bagi karyawan, ka-

rena penghargaan adalah bentuk pemberian 

finansial dan non finansial dari perusahaan 

kepada karyawan sebagai imbalan atas pres-

tasi kerja yang dicapai oleh karyawan 

(Fahmi, 2016). Penghargaan merupakan ben-

tuk penghargaan atau hadiah yang penting 

bagi karyawan karena atas pencapaian 

kinerja karyawan yang baik pula, maka akan 

mempengaruhi produktivitas instansi terse-

but.  

Menurut Mangkunegara dalam Suak 

(2017), hukuman adalah ancaman yang ber-

tujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan 

pelanggar, memelihara peraturan yang ber-

laku dan memberikan pelajaran pelanggar. 

Dalam hal ini, tujuan dari tindakan hukuman 

adalah untuk memperbaiki kinerja karyawan 

yang melanggar beberapa aturan tertentu 

yang akan memberikan rasa jera pada karya-

wan sehingga mereka tidak akan mengulangi 

kesalahan atau tindakannya kembali.  
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Berdasarkan uraian di atas, penulis 

ingin mengkaji bagaimana Kinerja Karyawan 

Rumah Sakit di Surabaya atas Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional, Penghar-

gaan dan Hukuman. 

 

KERANGKA TEORITIS YANG DIPA-

KAI DAN HIPOTESIS 

 

Kinerja Karyawan 

Job performance/kinerja adalah hasil dari 

pekerjaan yaitu hasil kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh karyawan setelah 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab 

yang telah diberikan (Mangkunegara, 2017: 

27).  

Indikator dari variabel kinerja 

karyawan menurut Suprapti, et all (2020) 

dalam Moh. Yassir, et al., (2020) meliputi 4 

indikator yaitu : (1) Kualitas, yaitu pekerjaan 

diukur atas persepsi karyawan tentang 

kesempurnaan keterampilan dan kemampuan 

karyawan; (2) Kuantitas, yaitu pandangan 

karyawan mengenai jumlah pekerjaan yang 

dihasilkan, biasanya dinyatakan dengan 

jumlah unit dan jumlah aktivitas yang 

diselesaikan; (3) Kehadiran, yaitu tingkat ke-

hadiran dari karyawan dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan saat ditempat kerja, saat pu-

lang bekerja, dan izin; (4) Kerjasama, yaitu 

kemampuan seorang karyawan dalam 

bekerja secara bersama untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan karyawan lainnya. 

 

Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Prabowo, Noermijati & Irawanto, 

(2017), kepemimpinan transformasional 

adalah tipe kepemimpinan yang mampu 

memadukan wawasan kreatif, ketekunan, 

energi, intuisi, dan kepekaan terhadap 

karyawan untuk mendapatkan tujuan atau 

keinginan organisasi dan memiliki dampak 

yang luar biasa pada karyawan. 

Indikator dari variabel kepemimpinan 

transformasional menurut Bass dan Avolio 

(2014) dalam Edward & Kaban, (2020) 

meliputi : (1) Pengaruh yang diidealkan, 

yaitu bahwa pemimpin siap berkorban, 

memberikan penghargaan atas prestasi dan 

kehormatan kepada pengikut; (2) Motivasi 

inspiratif, yaitu bahwa pemimpin memiliki 

optimisme yang tinggi dan semangat 

bawahan untuk menerapkan standar kerja 

yang tinggi; (3) Stimulasi intelektual, yaitu 

bahwa pemimpin memerankan karakter 

pemimpin sebagai ide-ide kreatif yang dapat 

melahirkan inovasi; (4) Perhatian individu, 

yaitu bahwa pemimpin harus memiliki 

kemampuan untuk berinteraksi dengan 

bawahan. 

 

Penghargaan 

Fahmi (2016) dalam Apriyanti, et al., (2021) 

menyatakan bahwa penghargaan adalah 

bentuk pemberian finansial dan non finansial 

dari perusahaan kepada karyawan sebagai 

imbalan atas prestasi kerja yang dicapai 

olehnya.  

Adapun indikator penghargaan untuk 

mengukur sebuah variabel penghargaan 

menurut Mahmudi (2013:187) dalam 

Apriyanti, et al., 2021) yaitu : (1) Gaji dan 

Bonus, yaitu berupa pembayaran dalam 

bentuk uang yang diperoleh oleh karyawan 

sebagai bentuk berkontribusi dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Meliputi gaji 

pokok dan tambahan kompensasi keuangan 

berupa bonus dan pemberian saham (stock 

option atau stock grant); (2) Kesejahteraan, 
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yaitu upaya perusahaan terkait program kese-

jahteraan karyawan dalam bentuk tunjangan 

maupun liburan; (3) Pengembangan Karir, 

yaitu pandangan masa mendatang. Hal ini 

penting bagi karyawan agar karyawan mem-

iliki kinerja yang lebih baik; (4) Penghargaan 

Psikologis dan Sosial, yaitu bahwa perus-

ahaan memberikan penghargaan psikologis 

dan sosial agar nantinya karyawan merasa 

dihargai atas hasil kerjanya. 

 

Hukuman 

Menurut Mangkunegara dalam Suak (2017), 

hukuman adalah ancaman yang bertujuan 

untuk memperbaiki kinerja karyawan 

pelanggar, memelihara peraturan yang 

berlaku dan memberikan pelajaran 

pelanggar. 

Menurut Siagian (2006) dalam 

Nyoman, et al, (2019), terdapat beberapa 

indikator dari hukuman, yaitu : (1) 

Meminimalisir kesalahan, yaitu pada suatu 

perusahaan atau organisasi, karyawan harus 

bisa meminimalisir kesalahan yang terjadi 

yang dilakukan pada pekerjaannya, karena 

jika karyawan itu terus menerus melakukan 

kesalahan perusahaan akan memberikan 

sanksi; (2) Hukuman karena kesalahan yang 

lebih berat, yaitu bahwa hukuman diberikan 

oleh atasan jika hanya membuat karyawan 

terhalang melakukan kesalahan, tapi jika 

karyawan itu melakukan kesalahan yang 

sama lagi, maka pimpinan memberikan 

hukuman yang lebih berat; (3) Hukuman 

dengan penjelasan, yaitu bahwa karyawan 

perlu mempertanyakan kejelasan kepada 

atasannya jika ada yang belum dimengerti, 

apa hukuman jika karyawan tersebut 

melakukan kesalahan yang ringan, dan apa 

hukumannya jika karyawan melakukan 

kesalahan yang serius; (4) Hukuman 

diberikan setelah terbukti adanya 

penyimpangan, Adanya pengawasan 

pimpinan pada karyawan bisa memantau 

karyawan yang sedang bekerja di perusahaan 

itu sendiri, jika karyawan melakukan 

kesalahan dan terbukti telah melakukan 

kesalahan, maka pimpinan akan langsung 

memberi hukuman yang sesuai dengan 

kesalahannya. 

 

PENGARUH KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN 

Menurut Yusuf Ronny Edward dan Lila 

Maria Kaban (2020) terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan antara kepemimpinan 

transformasional dan kinerja karyawan. 

Sementara menurut Prabowo, Noermijati & 

Irawanto (2017), kepemimpinan 

transformasional adalah tipe kepemimpinan 

yang mampu memadukan wawasan kreatif, 

ketekunan, energi, intuisi, dan kepekaan 

terhadap karyawan untuk mendapatkan 

tujuan atau keinginan organisasi dan 

memiliki dampak yang luar biasa pada 

karyawan.  

Dengan adanya kepemimpinan, perlu 

dikembangkan nilai-nilai yang ada didalam 

kepemimpinan tersebut, sehingga diharapkan 

dapat memaksimalkan kinerja karyawan agar 

perusahaan berjalan baik dalam meraih 

tujuannya. Penelitian oleh Yusuf Ronny 

Edward, Lila Maria Kaban (2020) 

menunjukkan kesimpulan bahwa 

kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, yaitu bahwa semakin baik 

kepemimpinan maka tingkat kinerja 

karyawan juga meningkat. 



 

5 

 

 

H1 : Kepemimpinan Transformasional ber-

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

PENGARUH PENGHARGAAN 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

Menurut Fahmi (2016) dalam Apriyanti, et al 

(2021), penghargaan adalah bentuk 

pemberian finansial dan non finansial dari 

perusahaan kepada karyawan sebagai 

imbalan atas prestasi kerja yang dicapai oleh 

karyawan. Jika pencapaian kinerja karyawan 

baik, maka hal ini akan mempengaruhi 

produktivitas perusahaan.  

Penelitian oleh Rina Apriyanti, et  al 

(2019) menunjukkan hasil adanya pengaruh 

yang positif dan signifikan dari variabel 

penghargaan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil yang sama dibuktikan juga oleh Ni 

Nyoman Ari Novarini dan I Gusti Ayu 

Imbayani (2019), dimana penelitiannya 

menunjukkan hasil bahwa variabel 

penghargaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, yang 

berarti bahwa semakin baik penghargaan 

maka kinerja karyawan juga meningkat.  

 

H2 : Penghargaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

PENGARUH HUKUMAN TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN  

Menurut Ni Nyoman Ari Novarini dan I 

Gusti Ayu Imbayani (2019) terdapat adanya 

hubungan yang positif dan signifikan antara 

hukuman dan kinerja karyawan.  

Menurut Mangkunegara dalam Suak 

(2017), hukuman adalah ancaman yang 

bertujuan untuk memperbaiki kinerja 

karyawan pelanggar, memelihara peraturan 

yang berlaku dan memberikan pelajaran 

pelanggar. Penelitian oleh Ni Nyoman Ari 

Novarini dan I Gusti Ayu Imbayani (2019) 

menunjukkan hasil adanya pengaruh positif 

dan signifikan antara hukuman terhadap 

variabel kinerja karyawan, sehingga semakin 

baik Hukuman yang diberikan maka kinerja 

karyawan juga meningkat.  

 

H3 : Hukuman berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 
 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

METODE PENELITIAN 

Berdasarkan tujuannya, penelitian ini tergo-

long penelitian deskriptif dan kuantitatif. 

Penelitian kuantitatif menurut Sugiyono 

(2019:16), yaitu studi yang dirancang untuk 

menguji seberapa positif hipotesis berbasis 

data untuk menguji populasi atau sampel ter-

tentu. Tujuannya adalah untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. Selanjutnya 

Sugiyono (2019:99)   menyatakan bahwa jika 

dilihat dari perumusan masalah dan latar 

belakang yang tertera, penelitian ini termasuk 

kategori penelitian uji hipotesis. Menurut 

Kepem-

impinan 

Transfor-
H

Penghar-

gaan 

Hukuman 

Kinerja 

Karyawan 

H

H



 

6 

 

jenis pengumpulan datanya, penelitian ini 

menggunakan data primer, yaitu data yang 

bersumber dari sumber aslinya.  

Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan rumah sakit di Surabaya dengan 

jumlah 211 karyawan, sementara sampel 

penelitian berjumlah 139 responden. 

Penelitian ini proportional random 

sampling. Propotional random sampling 

adalah pengambilan anggota sampel dari 

populasi dilakukan secara acak tanpa mem-

perhatikan strata dalam populasi tersebut, 

dengan proporsi tertentu pada setiap sub ba-

giannya. 

Peneliti menggunakan data primer 

yang diambil dari subyek secara langsung 

melalui kuesioner, yang mengukur variabel 

bebas yaitu Kepemimpinan Transforma-

sional, Penghargaan, dan Hukuman serta var-

iabel terikat yaitu Kinerja Karyawan. 

Teknik analisis dalam penelitian ini 

menggunakan dua teknik, yaitu analisis 

deskriptif dan analisis statistik. Hasil dari 

kedua analisis tersebut digunakan untuk 

memberikan gambaran hasil akhir dari 

penelitian ini sehubungan dengan responden 

yang bekerja pada rumah sakit di Surabaya. 

Dalam penelitian ini, alat analisis 

yang digunakan adalah Partial Least Square 

(PLS) untuk mendapatkan teknik statistic 

multivariate yang digunakan untuk 

melakukan perbandingan antara multiple 

eksogen dan eksogen variabel dengan banyak 

indikator. 

 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

Analisis Data 

Subyek penelitian ini adalah rumah sakit di 

Surabaya. Setelah menguraikan dan 

menganalisis karakteristik responden, ber-

dasar kuesioner dilakukan pengukuran 

Kepemimpinan Transformasional, Penghar-

gaan, dan Hukuman terhadap Kinerja Karya-

wan. Kuesioner disebarkan melalui google 

form dan terkumpul data dari 147 responden.  

30 di antaranya diukur sebagai sampel kecil 

dan 117 responden untuk sampel besar. 

Secara lebih rinci, karakteristik responden 

berdasar jenis kelamin, usia, pendidikan dan 

lama kerja  disajikan pada Tabel 2, 3, 4 dan 

5. 

 

Tabel 2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis         

Kelamin 

Jumlah      

Responden 

Presen-

tase (%) 

Laki-Laki 57 38.8 

Perempuan 90 61.2 

Total 147 100 

  Sumber : hasil survei, data diolah 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah   Re-

sponden 

Presentase 

(%) 

19-25 Tahun 5 3.4 

25-35 Tahun 14 9.5 

35-45 Tahun 37 25.3 

45-50 Tahun 15 10.2 

50-55 Tahun 24 16.3 

55-60 Tahun 11 7.5 

Total 147 100 

Sumber : hasil survei, data diolah 

 

Tabel 4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
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Pendidikan Jumlah            

Responden 

Presentase 

(%) 

SMP 1 7 

SMA 45 30.6 

Diploma 27 24.7 

D3 0 0 

S1 67 45.6 

S2 7 24,7 

Total 147 100 

Sumber : hasil survei, data diolah 

 

Tabel 5 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja 

Lama Kerja Jumlah       Re-

sponden 

Presentase 

(%) 

1 ≤ x < 5 Tahun 8 5.4 

13 ≤ x < 17 Tahun 18 12.2 

17 ≤ x < 21 Tahun 18 12.2 

5 ≤ x < 9 Tahun 21 14.3 

9 ≤ x < 13 Tahun 39 26.5 

 x ≥ 21 Tahun 43 29.3 

Total 147  100 

Sumber : hasil survei, data diolah 

 

Berikut adalah tabel yang menunjukkan hasil 

pengolahan data yang dilakukan: 

 

Tabel 6 

Analisis Deskriptif Masing-Masing Variabel  

Variabel Mean Penilaian 

Kinerja Karyawan 4.63 Sangat Setuju 

Kepemimpinan 

Transformasional 

4.39 Sangat Setuju 

Penghargaan 4.34 Sangat Setuju 

Hukuman 4.32 Sangat Setuju 
Sumber : hasil survei, data diolah 

Berdasarkan Tabel 6 dapat diketahui 

bahwa nilai rata-rata (mean) untuk item 

dalam pernyataan kinerja karyawan adalah 

4.63. Artinya hamper seluruh responden 

dalam survey ini menjawab “Sangat Setuju” 

dengan seluruh pertanyaan mengenai kinerja 

karyawan yaitu (4.20 ≤ x < 5.00).  

Nilai rata-rata (mean) untuk item 

dalam pernyataan kepemimpinan transforma-

sional adalah 4.39. Artinya hampir seluruh 

responden dalam survey ini menjawab 

“Sangat Setuju” dengan seluruh pertanyaan 

mengenai kepemimpinan transformasional 

yaitu (4.20 ≤ x < 5.00). 

Nilai rata-rata (mean) untuk item da-

lam pernyataan penghargaan adalah 4.34. 

Artinya, hampir seluruh responden dalam 

survey ini menjawab “Sangat Setuju” dengan 

seluruh pertanyaan mengenai penghargaan 

yaitu (4.20 ≤ x < 5.00). 

Nilai rata-rata (mean) untuk item 

dalam pernyataan hukuman adalah 4.32. 

Artinya, hampir seluruh responden dalam 

survey ini menjawab “Sangat Setuju” dengan 

seluruh pertanyaan mengenai hukuman yaitu 

(4.20 ≤ x < 5.00). 

 

Pengujian Hipotesis 

Tabel 7 

Path Coefficient dan P-Value 

Hipotesis Keterangan Nilai 

Koefisien 

(β) 

p-

values 

Hasil 

Pengujian 

H1 KT→KK 0.041 0,329 Diterima 

H2 PH→KK 0.323 <0,001 Diterima 

H3 HK→KK 0.356 <0,001 Diterima 

Sumber : hasil survei, data diolah

 

 

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) 

menunjukkan bahwa nilai koefisien variabel 

Kepemimpinan Transformasional ( β ) 

terhadap Kinerja karyawan sebesar 0.041 dan 

p-values sebesar 0,329. Hal ini menunjukkan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan rumah sakit di  

Surabaya.  

Pengujian hipotesis kedua (H2) 

menunjukkan nilai koefisien variabel 

Penghargaan (β) terhadap Kinerja Karyawan 
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sebesar 0.323 dan p-values sebesar <0,001. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

Penghargaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan rumah 

sakit di Surabaya. 

Dari hasil pengujian hipotesis ketiga 

(H3) menunjukkan nilai koefisien variabel 

Hukuman (β ) terhadap Kinerja Karyawan 

sebesar 0,356 dan p-values sebesar <0,001. 

Hal ini menunjukkan bahwa variabel Huku-

man berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan rumah sakit di 

Surabaya. 

 

PEMBAHASAN 

 

Pengaruh Kepemimpinan Transforma-

sional terhadap Kinerja Karyawan  

Dari hasil pengujian hipotesis pertama 

(H1) menunjukkan nilai koefisien variabel 

Kepemimpinan Transformasional ( β ) 

terhadap Kinerja karyawan sebesar 0.041 dan 

p-values sebesar 0,329. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel Kepemimpinan Transforma-

sional berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan rumah 

sakit di Surabaya. Artinya baik atau tidaknya 

Kepemimpinan Transformasional maka 

Kinerja Karyawan berpengaruh. 

Hasil dari penelitian ini berbeda 

dengan penelitian Yusuf Ronny Edward dan 

Lila Maria Kaban (2020), yang menunjukkan  

adanya hubungan yang positif dan signifikan 

antara Kepemimpinan Transformasional dan 

Kinerja karyawan, karena kepemimpinan 

transformasional mampu memadukan wawa-

san kreatif, ketekunan, energi, intuisi, dan 

kepekaan terhadap karyawan untuk 

mendapatkan tujuan atau keinginan organ-

isasi dan memiliki dampak yang luar biasa 

pada karyawan. Dengan adanya kepemimpi-

nan, perlu dikembangkan nilai-nilai yang ada 

dalam kepemimpinan sehingga diharapkan 

dapat memaksimalkan kinerja karyawan agar 

perusahaan berjalan baik dalam meraih 

tujuannya. 

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, 

Kepemimpinan Transformasional ber-

pengaruh positif dan tidak signifikan ter-

hadap Kinerja Karyawan, sehingga dapat 

dikatakan bahwa baik atau tidaknya Kepem-

impinan Transformasional berpengaruh ter-

hadap Kinerja Karyawan yang timbul dari 

pengaruh ideal, perhatian individu dan in-

spiratif motivasi.  

Di antara item-item yang ada pada var-

iabel Kepemimpinan Transformasional, , 

yang paling berpengaruh adalah yang 

menyatakan bahwa responden setuju untuk 

mendapat panutan yang patut dicontoh pada 

atasan meningkatkan kinerja mereka. Item 

berpengaruh selanjutnya paling besar adalah 

bahwa mereka setuju responden dapat 

membangun kepercayaan diri karena atasan 

untuk meningkatkan kinerja mereka.  

 

Pengaruh Penghargaan terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) 

menunjukkan nilai koefisien variabel 

Penghargaan ( β ) terhadap Kinerja 

Karyawan sebesar 0.323 dan p-values 

sebesar <0,001. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel Penghargaan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

rumah sakit di Surabaya. Artinya semakin 

baik Penghargaan maka Kinerja Karyawan 

juga meningkat. 
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Hasil dari penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Rina Apri-

yanti, I Ketut R Sudiarditha, Ari Saptono 

(2019), yang menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan variabel penghargaan 

terhadap kinerja karyawan, yang dapat 

terlihat dari bentuk pemberian finansial dan 

non finansial dari perusahaan kepada karya-

wan sebagai imbalan atas prestasi kerja yang 

dicapai oleh karyawan (Fahmi (2016) dalam 

Apriyanti, et al, 2021).  

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, 

Kinerja Karyawan juga terbentuk dari 

Penghargaan sehingga dapat dikatakan 

bahwa semakin baik Penghargaan maka 

dapat meningkatkan Kinerja Karyawan yang 

timbul dari penghargaan psikologis dan 

sosial serta gaji dan bonus. Item yang mem-

iliki pengaruh besar pada variabel 

Penghargaan adalah yang menyatakan bahwa 

responden merasa dianggap menjadi bagian 

dari keluarga besar rumah sakit di Surabaya 

sehingga pekerjaan yang dikerjakan akan 

terasa lebih baik untuk meningkatkan kinerja 

mereka. 

Item berpengaruh selanjutnya adalah 

yang menyatakan setuju lantaran responden 

diberi gaji soleh perusahaan yang sesuai 

dengan peraturan ketenagakerjaan sehingga 

pekerjaan yang dikerjakan akan menjadi 

lebih baik dan meningkatkan kinerja mereka. 

Sebagai sebuah instansi rumah sakit, sangat 

penting untuk memastikan dan mematuhi 

peraturan ketenagakerjaan yang berguna un-

tuk meningkatkan kesejahteraan 

karyawannya.  

 

Pengaruh Hukuman terhadap Kinerja 

Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) 

menunjukkan nilai koefisien variabel Huku-

man (β) terhadap Kinerja Karyawan sebesar 

0,356 dan p-values sebesar <0,001. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel Hukuman 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan rumah sakit di Surabaya. 

Artinya, semakin semakin baik Hukuman 

yang diberikan maka Kinerja Karyawan juga 

meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian oleh Ni Nyoman Ari Novarini dan  

I Gusti Ayu Imbayani (2019) yang 

menunjukkan adanya pengaruh positif dan 

signifikan antara Hukuman terhadap variabel 

kinerja karyawan. Menurut Mangkunegara 

dalam Suak (2017) hukuman bertujuan untuk 

memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, 

memelihara peraturan yang berlaku dan 

memberikan pelajaran pelanggar.  

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, 

Kinerja Karyawan juga terbentuk dari 

Hukuman sehingga dapat dikatakan bahwa 

semakin tepat Hukuman maka dapat 

meningkatkan Kinerja Karyawan yang 

timbul dari meminimalisir kesalahan, 

hukuman adanya penyimpangan dan 

hukuman dengan penjelasan. Dari beberapa 

item pernyataan yang disebarkan melalui 

kuesioner, yang memiliki pengaruh paling 

besar dari variabel ini adalah yang 

menyatakan setuju lantaran responden ingin 

meminimalisir kesalahan agar pekerjaan 

yang dikerjakan menjadi lebih baik lagi se-

hingga dapat meningkatkan kinerja mereka. 

Karyawan rumah sakit di Surabaya ini 

memiliki ketekunan dalam meminimalisir 

melakukan kesalahan agar mereka dapat 

mengerjakan tugas mereka dengan baik. 
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Item berpengaruh selanjutnya adalah 

yang menyatakan setuju lantaran mereka 

ingin adanya pengawasan terhadap kesalahan 

yang nantinya akan dihukum sesuai peraturan 

sehingga pekerjaan menjadi lebih baik dan 

nantinya akan meningkatkan kinerja mereka. 

Karyawan rumah sakit di Surabaya ini me-

rasa bahwa adanya pengawasan terhadap 

karyawan maka kinerja mereka akan menjadi 

meningkat.  

 

KESIMPULAN, IMPLIKASI, 

KETERBATASAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 

Hipotesis pertama menunjukkan hasil 

bahwa Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif tidak signifikan terhadap 

Kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan 

bahwa baik atau tidaknya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan rumah sakit di Surabaya 

Hipotesis kedua menunjukkan hasil 

bahwa Penghargaan berpengaruh positif sig-

nifikan terhadap Kinerja karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik penghar-

gaan maka kinerja karyawan rumah sakit di 

Surabaya juga akan meningkat. 

Hipotesis ketiga menunjukkan hasil 

bahwa Hukuman berpengaruh positif signif-

ikan terhadap Kinerja karyawan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin tepat hukuman 

yang diberikan maka kinerja karyawan ru-

mah sakit di Surabaya juga meningkat. 

 

Implikasi 

Untuk rumah sakit di Surabaya, guna 

meningkatkan kinerja karyawan, dapat dil-

akukan perusahaan dengan beberapa cara se-

bagi berikut. Yang pertama, pemberian con-

toh atau model yang baik dan tepat oleh ata-

san kepada para karyawan nantinya akan 

membuat karyawan meningkatkan kiner-

janya dalam bekerja.  Yang kedua, adalah 

memberikan tunjangan-tunjangan yang 

sesuai yang diberikan kepada karyawan tepat 

waktu, sehingga diharapkan dapat mening-

katkan kinerja dari karyawan dan menunjang 

pekerjaan menjadi lebih baik. Yang terakhir, 

yaitu memberikan hukuman yang lebih berat 

jika telah melakukan kesalahan yang sama 

pada karyawan, sehingga nantinya diharap-

kan karyawan akan menjalankan pekerjaan 

mereka dengan lebih hati-hati dan memung-

kinkan terciptanya peningkatan kinerja oleh 

karyawan. 

 

Keterbatasan 

Dalam pelaksanaan penelitian ini 

peneliti mengalami beberapa keterbatasan. 

Keterbatasan yang pertama, saat penelitian 

berlangsung, pandemi COVID-19 dengan 

varian baru muncul, sehingga pengumpulan 

data dilakukan melalui link google form yang 

disebar melalui whatsapp. Pengumpulan data 

yang tidak secara langsung mengecilkan 

kemungkinan pemberian penjelasan oleh 

Peneliti jika responden mengalami ketid-

akjelasan.  

Pada google form diketahui terdapat re-

sponden yang mengisi secara tidak lengkap 

ataupun double.  

 

Saran 

Untuk penelitian selanjutnya dis-

arankan untuk memperbanyak jumlah sampel 

penelitian sehingga akan menguatkan hasil 

dari penelitian. 

Selain itu, penelitian selanjutnya juga 

disarankan untuk mengambil subyek industri 
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yang berbeda untuk mengetahui keragaman 

pengaruh dari variabel-variabel yang diteliti. 
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