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ABSTRAK 

RSI Sultan Agung sebagai penyedia fasilitas kesehatan pada masyarakat diharapkan 

sanggup memenuhi kepuasan dan kebutuhan pasien terhadap penyelenggaraan 

fasilitas kesehatan sehingga pihak rumah sakit harus meningkatkan kualitas 

manajemen pelayanan semaksimal mungkin dengan peningkatan kompetensi, 

pengetahuan, dan keterampilan pada karyawan yang tentunya menambah waktu 

dan tuntutan kerja pada karyawan sehingga berpengaruh terhadap kebahagiaan 

kerja karyawan. Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis adanya hubungan 

antara Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kebahagiaan Kerja pada 

Karyawan Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang. Penelitian ini 

menggunakan metode penelitian kuantitatif menggunakan skala psikologis dengan 

teknik pengambilan sampel proportional random sampling dengan jumlah sampel 

113 karyawan RSI Sultan Agung Semarang. Instrumen yang digunakan dalam 

penelitian ini menggunakan skala gaya kepemimpinan transformasional yang 

dikonstruksi dari Bass & Avolio dan skala kebahagiaan kerja yang dikonstruksi dari 

Pryce-Jones. Hasil analisis regresi sederhana yang didapatkan dari penelitian ini 

yaitu terdapat hubungan positif antara gaya kepemimpinan transformasional 

dengan kebahagiaan kerja karyawan RSI Sultan Agung Semarang (p < 0, 001, R = 

0,842, R2 = 0,709). Gaya kepemimpinan transformasional memberikan 70,9% 

terhadap peningkatan kebahagiaan kerja karyawan RSI Sultan Agung Semarang. 
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ABSTRACT 

RSI Sultan Agung as a provider of health facilities to the community is expected to 

be able to meet patient satisfaction and needs regarding the implementation of 

health facilities so that the hospital must improve the quality of service management 

as much as possible by increasing the competence, knowledge, and skills of 

employees which of course increases the time and work demands on employees so 

that it affects employee work happiness. The purpose of this study is to analyze the 

relationship between Transformational Leadership Style and Job Happiness among 

Employees of Islamic Hospital Sultan Agung Semarang. This study uses a 

quantitative research method using a psychological scale with a proportional 

random sampling technique with a sample size of 113 employees of RSI Sultan 

Agung Semarang. The instrument used in this study uses a transformational 

leadership style scale constructed from Bass & Avolio and a work happiness scale 

constructed from Pryce-Jones. The results of a simple regression analysis obtained 

from this study are that there is a positive relationship between transformational 

leadership style and work happiness of employees of RSI Sultan Agung Semarang 

(p <0.001, R = 0.842, R2 = 0.709). Transformational leadership style provides 

70.9% to the increase in work happiness of employees of RSI Sultan Agung 

Semarang. 
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BAB I 

 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sektor pelayanan publik menjadi salah satu jasa pelayanan yang bertujuan 

memenuhi kebutuhan dan kesejahteraan masyarakat. Salah satu sector pelayanan 

yang paling umum dalam masyarakat adalah sektor Kesehatan yang menjadi sector 

yang fundamental bagi masyarakat, hal ini disebabkan karena kesehatan sendiri 

menjadi kunci yang harus dimiliki oleh masyarakat agar masyarakat mampu 

memiliki kesejahteraan hidup yang memadai. Sektor Kesehatan merupakan sector 

yang krusial karena memberikan dampak yang besar dalam menjamin produktivitas 

dan pemeliharaan Kesehatan, sekaligus sebagai pencegahan penyakit dan promosi 

Kesehatan (Judijanto et al., 2025). Selain itu, sektor Kesehatan juga menjadi pilar 

penting dalam pembangunan nasional. Maka dari itu penyediaan pelayanan 

kesehatan yang bermutu tinggi dan selaras dengan keperluan dan kepentingan 

masyarakat menjadi tanggung jawab besar bagi pemerintah untuk dapat 

diwujudkan. Pemerintah diharapkan menjadi lembaga yang mampu mewujudkan 

masyarakat Indonesia dengan kesehatan dan usia yang dapat dikatakan baik melalui 

pelaksanaan pelayanan kesehatan yang berkualitas. 

Adapun terdapat salah satu fasilitas untuk memberikan penyediaan 

pelayanan kesehatan pada masyarakat yaitu melalui rumah sakit. Institusi yang 

bertujuan untuk menyelenggarakan pelayanan kesehatan ini merupakan rumah sakit 

yang memberikan fasilitas pelayanan kesehatan secara individual berupa rawat 



 
 

inap, rawat jalan, dan gawat darurat (Peraturan Pemerintah Republik Indonesia 

Nomor 47 Tahun 2021).  Rumah sakit dituntut untuk mampu menjadi tempat yang 

dapat memberikan pelayanan yang optimal bagi masyarakat. Pihak rumah sakit 

sebagai penyedia fasilitas kesehatan pada masyarakat diharapkan sanggup 

memenuhi kepuasan dan kebutuhan pasien terhadap penyelenggaraan fasilitas 

kesehatan sehingga pihak rumah sakit harus meningkatkan kualitas manajemen 

pelayanan semaksimal mungkin.  

Untuk terus meningkatkan kualitas pelayanan pada masyarakat, rumah sakit 

diharuskan untuk melakukan akreditasi untuk bergerak menuju perubahan yang 

lebih baik. Menurut Permenkes (2022), akreditasi merupakan proses pengakuan 

atau pengesahan terhadap fasilitas pelayanan kesehatan yang dimiliki pihak rumah 

sakit dan pengakuannya diserahkan oleh lembaga akreditasi yang telah ditentukan 

oleh menteri kesehatan untuk menyelenggarakan akreditasi. Akreditasi yang 

diberikan pada rumah sakit memiliki tujuan untuk meningkatkan, menambahkan, 

maupun memperbaiki kualitas pelayanan dan keselamatan pasien. Hasil dari kajian 

yang dilakukan oleh Mardiani (2019) sistem akreditas rumah sakit memiliki 

kompleksitas hubungan terhadap penerapan keselamatan pasien di rumah sakit. 

Dalam melakukan penilaian akreditasi suatu rumah sakit, pihak rumah sakit 

memiliki aspek-aspek yang menjadi dasar penilaian. Salah satu aspek penilaian 

yang penting untuk menjadi bahan tinjauan dalam penentuan akreditas rumah sakit 

yaitu melalui sarana dan prasarana. Sarana dan prasarana yang terdapat pada suatu 

rumah sakit harus mampu memenuhi standar akreditasi dalam mencukupi kualitas 

pelayanan keselamatan pasien. 



 
 

Selain sarana dan prasarana, aspek penilaian lain yang tak kalah penting 

untuk dipertimbangkan yaitu kualitas sumber daya manusia yang menjalankan 

pelayanan rumah sakit karena sumber daya manusia menjadi salah satu pemegang 

peranan penting dalam mengelola pelayanan pasien. Sumber daya manusia dalam 

ranah kesehatan menjadi subsistem yang memegang peran krusial dalam 

pelaksanaan upaya kesehatan dan penjaminan kesehatan (Palijama, 2023). Untuk 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia, maka dibutuhkan peningkatan 

kemampuan dan kompetensi karyawan dalam melakukan pelayanan kesehatan. 

Akreditasi mendorong rumah sakit untuk meningkatkan kompetensi SDM melalui 

pelatihan, sertifikasi, dan berbagai program pengembangan SDM untuk 

memastikan SDM memiliki pengetahuan dan keterampilan yang memenuhi standar 

akreditas yang telah ditetapkan. Peningkatan kompetensi, pengetahuan, dan 

keterampilan pada karyawan menambah waktu dan tuntutan kerja pada karyawan 

untuk mencapai standar akreditasi dan mampu berpengaruh terhadap stress dan 

beban kerja yang dirasakan karyawan (Ramadhani et al., 2018). 

Rumah sakit perlu mengevaluasi kinerjanya dan melakukan beberapa 

perbaikan agar dapat mencapai standar akreditasi. Selain dari sisi sarana dan 

prasarana, peningkatan kualitas dari segi system organisasi juga mampu menjadi 

faktor dalam peningkatan kualitas pelayanan dalam mencapai standar akreditasi. 

Peningkatan kualitas dari segi system organisasi dapat berupa restrukturisasi 

organisasi pada rumah sakit. Restrukturisasi atau penataan ulang organisasi 

merupakan upaya penyusunan satuan organisasi yang akan merubah tugas dan 

fungsi tertentu yang memberikan dampak pada semua karyawan (Wiagustini, 



 
 

2010). Restrukturisasi diterapkan sebagai solusi bagi perusahaan atau organisasi 

yang tidak berkembang, terancam, atau industri yang memerlukan perubahan 

signifikan. 

Meskipun restrukturisasi memiliki tujuan positif untuk memberikan 

perubahan organisasi ke arah kemajuan, proses ini seringkali memberikan pengaruh 

pada dampak psikologis karyawan dalam bekerja. Dalam restrukturisasi organisasi 

yang mengalami beberapa perubahan serta penataan ulang struktur dan system, 

menimbulkan beberapa perubahan alur kerja, tanggung jawab, hingga budaya 

organisasi mampu menyebabkan rasa cemas dan ketidakpastian yang berujung pada 

stress kerja dan kurangnya kebahagiaan kerja karyawan. Hasil dari penelitian Bagus 

Ryan (2013) menunjukkan adanya keterkaitan yang signifikan antara perubahan 

dalam suatu organisasi dengan stress kerja karyawan. Perubahan dalam suatu 

organisasi akibat restrukturisasi mampu memicu munculnya emosi negative seperti 

stress dan rasa cemas akibat ketidakpastian struktur organisasi. Lebih lanjut 

dijelaskan pada penelitian yang dilaksanakan oleh Chia-Hao (2018) menunjukkan 

bahwa terdapat hasil berupa adanya dampak yang peting dan signifikan antara stress 

kerja karyawan terhadap kebahagiaan karyawan di tempat kerja. Maka 

ketidakpastian yang ditimbulkan dari perubahan organisasi cukup menimbulkan 

stress dan rasa cemas yang mampu membuat karyawan sulit fokus bahkan 

kehilangan performa kerja sehingga hal tersebut mampu berpengaruh pada 

penurunan kebahagiaan yang dirasakan karyawan di tempat kerja. 

Kebahagiaan di tempat kerja (happiness at work) didefinisikan oleh Pryce-

Jones (2010) merupakan suatu situasi ketika individu mampu selalu merasakan 



 
 

sensasi positif di tempat kerja dikarenakan individu tersebut mampu melakukan 

pengelolaan dan regulasi diri terhadap lingkungan kerjanya sehingga ia mampu 

menampilkan  performa kerja yang maksimal dan memiliki peranan terhadap 

perasaan kepuasan kerja yang meningkat pada karyawan. Rendahnya kebahagiaan 

kerja pada karyawan dapat memiliki beberapa dampak yang berpengaruh pada 

produktivitas karyawan. Beberapa dampak dari permasalahan kebahagiaan kerja 

diantaranya yaitu penurunan produktivitas, tingkat absensi tinggi, turnover tinggi, 

burnout, dan stres kerja. Menurut pernyataan dari Warr (2007),  job performance 

menjadi dampak dari tingkat kebahagiaan kerja yang dimiliki karyawan. Orang 

yang tingkat kebahagiaan kerja yang dirasakan cukup tinggi akan lebih aktif dan 

bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan dibanding  orang yang memiliki 

kebahagiaan kerja rendah. 

Selain performa kerja, tingginya absensi juga menjadi dampak dari 

rendahnya kebahagiaan kerja, hal ini ditunjukkan berdasarkan hasil tinjauan yang 

dilakukan Warr (2007) bahwa tingginya absensi memiliki hubungan terhadap 

antusiasme karyawan dalam bekerja. Dengan tingginya kebahagiaan kerja pada 

karyawan, hal ini dapat meminimalisir tingginya intensi turnover karena karyawan 

memiliki antusiasme bekerja yang tinggi. Hal ini disebabkan karena muncul 

tingginya perasaan puas (high pleasure) yang dirasakan karyawan dan perasaan 

aman di tempat kerja yang dirasakan oleh individu tersebut. Karyawan dengan 

kebahagiaan kerja yang tinggi cenderung lebih produktif dalam jangka panjang 

sehingga mampu menghasilkan kinerja yang baik dan memuaskan (Warr, 2007). 



 
 

Diener (2008) menyatakan bahwa kebahagiaan di tempat kerja diartikan 

sebagai bentuk perilaku individu yang memiliki kinerja baik, semangat dan antusias 

kerja tinggi, mampu bekerjasama dan bersikap baik terhadap karyawan lain. 

Timbulnya kebahagiaan pada individu disebabkan karena adanya dua faktor 

berikut, yaitu faktor yang penyebabnya timbul pada sisi internal individu seperti 

kecocokan antara karakter dan kompetensi individu terhadap harapan di tempat 

kerja. Faktor kedua yaitu faktor yang timbul dari sisi eksternal individu yaitu 

intensitas beban kerja dan kualitas lingkungan fisik dan non-fisik dari tempat kerja  

(Wahyu Putri Chinanti et al., 2018). Munculnya kebahagiaan karyawan di tempat 

kerja juga disebabkan oleh faktor-faktor yang dikemukakan oleh Pryce-Jones 

(2010) diantaranya yaitu contribution (kontribusi), conviction, culture (budaya), 

commitment (komitmen), dan confidence (kepercayaan diri).  

RSI Sultan Agung Semarang merupakan rumah sakit dengan sudut pandang 

syariat islam yang berkomitmen untuk mengembangkan bobot dan mutu pelayanan 

melaui usaha penataan sumber daya manusia dalam manajemen pelayanan medis, 

penunjang, perawatan, keuangan, serta peningkatan kualitas dan kompetensi 

sumber daya manusia yang disempurnakan secara berkelanjutan, sehingga RSI 

Sultan Agung mampu menjadi rumah sakit yang mewujudkan fasilitas dan 

pelayanan kesehatan yang bernilai tinggi untuk mengoptimalkan jumlah 

keselamatan pasien penerima layanan rawat jalan dan rawat inap. Untuk terus 

meningkatkan kualitas pelayanan, RSI Sultan Agung melakukan berbagai upaya 

khususnya dari segi pembenahan sumber daya manusia dengan melakukan 

restrukturisasi organisasi. Restrukturisasi yang dilakukan meliputi rotasi dan 



 
 

pergantian sejumlah karyawan, penyesuaian serta perubahan program kerja pada 

masing-masing unit, serta pergantian kepala instalasi di beberapa unit. Langkah ini 

diharapkan mampu meningkatkan produktivitas dan kinerja sumber daya manusia 

RSI Sultan Agung dalam meningkatkan kualitas pelayanan.  

Berdasarkan wawancara penggalian permasalahan yang dilakukan pada 

beberapa karyawan RSI Sultan Agung, karyawan yang terkena rotasi dan 

pergantian unit mengalami rasa cemas dan takut tidak mampu menguasai 

kemampuan di unit baru. Karyawan yang pindah ke unit baru juga harus beradaptasi 

kembali dengan lingkungan baru, hal ini mengharuskan individu untuk 

menyesuaikan diri dengan tuntutan baru, menjaga stabilitas emosional, serta 

membangun kembali rasa percaya diri dalam pekerjaannya. Hal ini menyebabkan 

beberapa karyawan kurang memiliki kepercayaan diri yang tinggi dalam 

melaksanakan pekerjaan sehingga timbul keraguan dalam melaksanakan tugas. 

Selain adaptasi terhadap lingkungan baru, pergantian kepala instalasi juga 

mengharuskan seluruh karyawan pada instalasi tersebut untuk beradaptasi dengan 

perubahan gaya kepemimpinan pada pemimpin yang baru. Perubahan pimpinan 

seringkali disertai dengan perubahan program kerja, perubahan pendekatan 

manajerial, serta gaya kepemimpinan yang berbeda. Penelitian yang dilakukan oleh 

Ifna et al., (2021) perubahan dalam organisasi mampu memunculkan permasalahan 

kecemasan dan stress kerja bagi karyawan. Emosi negative karyawan yang tidak 

ditangani dengan baik mampu mengurangi kualitas kerja karyawan, menurunkan 

motivasi, dan meningkatkan resiko kesalahan yang akhirnya mempengaruhi 



 
 

penurunan kebahagiaan kerja karyawan dan menghambat karyawan untuk 

melaksanakan tugas sesuai tuntutan pekerjaan (Fitri Ilmiyah & Isa Anshori, 2025).  

Dalam pelaksanaannya, salah satu upaya rumah sakit dalam menjaga 

kebahagiaan kerja karyawan yaitu dengan pemberian apresiasi pada karyawan 

sehingga karyawan merasa hasil kerjanya dihargai dan karyawan menyadari bahwa 

kontribusinya memberikan pengaruh positif. Bentuk pemberian apresiasi ini salah 

satunya terdapat pada website RSI Sultan Agung yang menampilkan kesan dan 

ulasan dari pasien terhadap pelayanan yang ada di RSI Sultan Agung Semarang. 

Pada website tersebut karyawan bisa melihat apresiasi dari pasien dalam bentuk 

ulasan sehingga karyawan mengetahui bahwa kontribusi yang diberikan telah 

memberikan dampak positif terhadap masyarakat sehingga karyawan merasa hasil 

kerjanya diakui dan karyawan merasakan perasaan positif terhadap pekerjaannya 

dimana hal tersebut mampu meningkatkan kebahagiaan kerja karyawan. 

Mempertahankan kebahagiaan kerja yang dirasakan karyawan merupakan 

aspek penting bagi organisasi yang perlu untuk dipertahankan karena kebahagiaan 

kerja yang menurun mampu memberikan dampak terhadap keberlangsungan 

karyawan dalam bekerja. Penelitian yang pernah dijalankan oleh Wahyu Putri 

Chinanti (2018) menunjukkan hasil bahwa kebahagiaan kerja memiliki hubungan 

positif terhadap keterikatan karyawan. Karyawan dengan kebahagiaan kerja yang 

rendah maka berpengaruh dengan keterikatan yang rendah pula terhadap tempat 

kerja. Didukung dengan penelitian dari Whittington (2017) yang mengungkapkan 

bahwa karyawan dengan rasa keterikatan rendah terhadap pekerjaan dan tempat 

kerjanya akan menunjukkan indikasi sikap atau tingkah laku negative diantaranya 



 
 

yaitu mengisolasi diri dari lingkungan kerja, tingginya angka absensi karyawan, dan 

memiliki niat untuk meninggalkan pekerjaannya (Lee Whittington et al., 2017) 

Untuk meminimalisir dan mencegah dampak dari rendahnya kebahagiaan 

kerja karyawan, organisasi perlu untuk mengetahui faktor-faktor yang menjadi 

penentu kebahagiaan kerja karyawan. Penelitian dari Wulandari (2014) 

mengungkap bahwa terdapat faktor-faktor yang mampu mempengaruhi 

kebahagiaan kerja diantaranya yaitu hubungan positif dengan orang lain, prestasi, 

lingkungan kerja fisik, kompensasi, dan kesehatan. Berdasarkan penelitian 

terdahulu dari Januwarsono (2015) mengungkapkan beberapa faktor lain dari 

kebahagiaan kerja yaitu kepuasan kerja, perilaku kepemimpinan, kinerja pekerja 

(kompetensi, keterampilan, keseriusan, tanggung jawab, ketepatan waktu, dan 

produktivitas), budaya organisasi, kepercayaan organisasi, dan karakteristik 

individu. Dari beberapa faktor tersebut, dapat dilihat bahwa kepemimpinan menjadi 

salah satu faktor yang dapat mendukung emosi positif yang dirasakan karyawan di 

tempat kerja. 

Di tengah situasi perubahan internal organisasi, bagaimana seorang 

pemimpin memperlakukan bawahannya menjadi faktor yang fundamental untuk 

menjaga kebahagiaan yang dirasakan karyawan di tempat kerja. Gaya 

kepemimpinan yang dipersepsikan positif mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang positif. Dalam penelitian Saputra dan Adnyani (2017) mengemukakan bahwa 

gaya kepemimpinan memegang peranan yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Jika seorang karyawan memandang positif dan menyukai bagaimana 

mereka dipimpin, hal tersebut menjadi indicator kualitas kepemimpinan yang baik. 



 
 

Pernyataan penelitian ini dipertahankan oleh hasil penelitian sebelumnya oleh Arzi 

dan Farahbod (2014) yang menemukan adanya korelasi antara gaya kepemimpinan 

dengan peningkatan kebahagiaan karyawan di tempat kerja. Tingkat kebahagiaan 

karyawan cenderung tinggi apabila karyawan memiliki kesan positif terhadap 

pimpinan mereka. 

Salah satu jenis gaya kepemimpinan yang dipersepsikan positif oleh 

karyawan yaitu gaya kepemimpinan transformasional yang merupakan gaya 

kepemimpinan yang karakteristiknya yaitu memfokuskan pada kapabilitas yang 

dimiliki seorang pemimpin untuk mampu memberikan inspirasi, motivasi, dan 

memberikan bimbingan pada bawahannya untuk mewujudkan target dan harapan 

bersama. Menurut pernyataan O’Leary (2012), kepemimpinan transformasional 

diartikan sebagai  gaya kepemimpinan yang pengaplikasiannya memiliki tujuan 

agar karyawan dapat melaksanakan suatu tugas yang mampu melebihi batas 

kemampuannya. Pada hakikatnya, kepemimpinan transformasional yaitu gaya 

kepemimpinan yang memiliki kapabilitas untuk meningkatkan motivasi, 

menginspirasi, dan mendorong bawahan agar mereka mampu melaksanakan dan 

menyelesaikan tugas sesuai target atau bahkan melebihi target sehingga mereka 

mampu melaksanakan tugas melebihi dari kemampuan yang biasa mereka lakukan. 

Kepemimpinan ini ditandai dengan empat dimensi utama menurut Bass & Avolio 

(1993) yaitu inspirational motivation, individual influence, intellectual stimulation, 

dan individualized consideration. Dengan pemimpin yang memperhatikan 

kebutuhan individu karyawan, hal ini dapat meningkatkan motivasi inspirasional, 

kepercayaan diri, dan kemampuan kerja karyawan. 



 
 

Penerapan gaya kepemimpinan transformasional terkonfirmasi memberikan 

kontribusi signifikan terhadap peningkatan kebahagiaan kerja karyawan. Beberapa 

hasil penelitian terdahulu memperlihatkan adanya korelasi positif antara gaya 

kepemimpinan transformasional dengan kebahagiaan kerja karyawan (Desi 

Susianti et al., 2024). Adapun penelitian sebelumnya yang secara konsisten 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki hubungan 

positif dengan kebahagiaan kerja karyawan melalui tingginya kepuasan kerja (Kim 

et al., 2015; Sibarani et al., 2024). Kepuasan kerja memiliki koreasi positif dengan 

kebahagiaan kerja sehingga karyawan memiliki tingginya rasa kepuasan kerja yang 

dirasakan maka karyawan akan memiliki rasa kebahagiaan kerja yang juga tinggi 

(Anggraini, 2018.). 

Dalam konteks RSI Sultan Agung, penerapan gaya kepemimpinan 

transformasional oleh kepala instalasi ICU, IGD, farmasi, dan gizi sangat menjadi 

faktor penentu dalam menjaga kebahagiaan kerja karyawan, terutama ketika 

karyawan menghadapi perubahan program dan struktur kerja. Berdasarkan 

wawancara yang telah dilakukan pada beberapa karyawan instalasi ICU, IGD, 

farmasi, dan gizi mengenai penilaian kepemimpinan masing-masing kepala 

instalasi, seluruh kepala instalasi masing-masing unit memiliki indikasi gaya 

kepemimpinan transformasional. Hal ini ditunjukkan melalui pernyataan karyawan 

dari masing-masing instalasi bahwa kepala instalasi selalu memberikan motivasi, 

inspirasi, dan umpan balik pada karyawan dalam bekerja, baik itu inspirasi 

mengenai kedisiplinan, penanganan pada pasien, dan selalu memberikan motivasi 

baik secara langsung maupun saat rapat bulanan.  



 
 

Seluruh kepala instalasi selalu mendukung seluruh karyawan dalam 

pengembangan diri melalui pemberian kesempatan untuk mengikuti berbagai 

pelatihan internal maupun eksternal. Kepala instalasi selalu mendengarkan dan 

menampung berbagai aspirasi dari karyawan sehingga karyawan diberikan ruang 

dan kesempatan dalam menemukan solusi dari suatu permasalahan di instalasi.  

Masing-masing kepala instalasi selalu menyampaikan target dan visi instalasi yang 

harus dicapai di awal sehingga seluruh tujuan mampu tersampaikan dengan baik 

pada seluruh karyawan. Seluruh perilaku tersebut menjadikan kepala instalasi 

sebagai inspirasi bagi karyawan dalam menjalankan tugas, hal ini sesuai dengan 

dimensi gaya kepemimpinan transformasional dari Bass & Avolio (1993) yaitu 

inspirational motivation, individual influence, intellectual stimulation, dan 

individualized consideration. 

Secara teoritis, gaya kepemimpinan transformasional diyakini mampu 

meningkatkan kebahagiaan kerja karyawan melalui pendekatan yang inspiratif, 

suportif, dan mendukung kinerja karyawan. Namun walaupun kepemimpinan 

kepala instalasi di RSI Sultan Agung Semarang memiliki kecendurungan 

transformasional, masih ditemukan permasalahan mengenai kebahagiaan kerja 

karyawan, khususnya setelah terjadinya restrukturisasi organisasi. Ketidaksesuaian 

antara gaya kepemimpinan yang digunakan dengan kondisi kebahagiaan kerja 

karyawan ini menunjukkan adanya gap yang penting untuk dikaji lebih dalam. 

Maka dari itu peneliti memutuskan bahwa penelitian ini penting dilakukan untuk 

mengkaji lebih dalam mengenai bagaimana gaya kepemimpinan transformasional 



 
 

kepala instalasi memiliki pengaruh penting terhadap kebahagiaan kerja karyawan 

RSI Sultan Agung Semarang. 

B.  Rumusan Masalah 

Apakah terdapat hubungan antara Gaya Kepemimpinan Transformasional 

dengan Kebahagiaan Kerja pada Karyawan Rumah Sakit Islam Sultan Agung 

Semarang? 

C.  Tujuan Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan dengan tujuan untuk menganalisis adanya 

hubungan antara Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kebahagiaan 

Kerja pada Karyawan Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang. 

D. Manfaat Penelitian 

Dengan dilaksanakannya penelitian ini diharapkan mampu memberikan 

beberapa manfaat teoritis maupun praktis yaitu sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis, hasil dari pelaksanaan penelitian ini harapannya dapat 

memberikan manfaat bagi pengembangan teori-teori psikologi (memperluas 

wawasan dan pengetahuan), khususnya yang berhubungan 

dengan  psikologi industri dan organisasi. 

2. Manfaat Praktis (bagi subjek dan bagi tempat penelitian) 

Secara praktis, harapannya hasil dari pelaksanaan penelitian ini mampu 

memberikan beberapa sumbangan manfaat yaitu :  

Bagi subjek dan tempat penelitian 



 
 

 Penelitian ini harapannya mampu dijadikan dasar untuk 

mengembangkan kebutuhan dan motivasi kerja pada karyawan 

Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang 

 Penelitian ini harapannya dapat dijadikan literatur bacaan oleh 

pimpinan Rumah Sakit Islam Sultan Agung Semarang untuk 

menambah pengetahuan mengenai gaya kepemimpinan dan 

kebahagiaan kerja pada karyawan 

 Penelitian ini harapannya dapat dijadikan acuan dalam melakukan 

kebijakan dan pengelolaan sumber daya manusia 
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