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ABSTRAK

Berdasarkan hasil penelitian yang terdahulu terhadap kinerja karyawan, dimana hasil
penelitian tersebut mengatakan bahwa gaya kepemimpinan yang tepat diterapkan pada orang
yang berpendidikan tinggi yaitu gaya kepemimpinan transformasional. Karyawan PT. ISS
Indonesia yang bekerja pada sektor cleaning service cenderung memiliki pendidikan rendah
dimana rata-rata karyawan hanya berpendidikan tamatan SMA.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dan transaksional secara simultan terhadap kinerja karyawan dan apakah gaya
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang signifikan dibandingkan gaya
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja karyawan. Sampel penelitian yang terpilih sesuai
kriteria yang dipersyaratkan tersebut dan jumlah populasi yang terbatas, maka populasi yang
diterima adalah 60 orang dan hal ini disebut sebagai semsus. Teknik pengambilan data
menggunakan metode kuesioner dan analisis data dalam penelitian ini menggunakan model
analisis regresi linear berganda dengan uji F dan uji T dengan memanfaatkan program SPSS for
Windows versi 20.

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai R square untuk kinerja karyawan sebesar
0.2% yang berarti bahwa pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan gaya
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0.2%, sedangkan sisanya
sebesar 99.8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh penulis

Untuk pengaruh masing-masing variabel secara parsial (Uji t), hasil nilai signifikansi dari
gaya kepemimpinan transformasional (X) sebesar 0.771 lebih besar dari nilai signifikansi
sebesar 0.05 artinya gaya kepemimpinan transformasional secara parsial berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan, nilai signifikansi dari gaya kepemimpinan
transaksional (X21) sebesar 0.738 lebih besar dari nilai signifikansi sebesar 0.05 artinya gaya
kepemimpinan transaksional secara parsial juga berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan gaya
kepemimpinan transaksional secara simultan berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional
memiliki pengaruh yang signifikan dibandingkan gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan yang memiliki pendidikan rendah walaupun tidak signifikan.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Transformasional, Gaya Kepemimpinan Transaksional,
Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Pada era globalisasi sekarang ini menyebabkan semakin ketatnya persaingan dalam
dunia usaha. Agar perusahaan tetap eksis dalam kalangan masyarakat, maka perusahaan
tersebut harus memiliki keunggulan kompetitif sehingga pada akhirnya perusahaan mampu
memenangkan persaingan yang terjadi (Nugroho, 2006, p.l1). Banyak ahli manajemen
menekankan bahwa keberhasilan sebuah perusahaan ditentukan pada peran sumber daya
manusia. Sumber daya manusia berperan sangat penting dalam lingkup perusahaan sebab
manusia merupakan salah satu roda penggerak dari seluruh aktivitas perusahaan (Suyuthi,
Hamzah & Payangan, 2004, p.2).

Kepemimpinan seseorang dalam suatu perusahaan merupakan salah satu faktor yang
menentukan langkah suatu perusahaan. Faktor yang dapat mempengaruhi baik buruknya kinerja
seorang karyawan salah satunya adalah cara pemimpin dalam memimpin karyawannya.
Keberhasilan dan kegagalan suatu perusahaan ditentukan oleh kepemimpinan, bentuk
kepemimpinan yang efektif akan berdampak pada kemajuan perusahaan (Sugianto, 2011, p.16).
Seorang pemimpin yang baik adalah yang mampu memanfaatkan sumber daya manusia yang
ada dalam perusahaan, sehingga kepemimpinan merupakan bagian penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Yukl (2009, p.315) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional sering
didefinisikan melalui dampaknya terhadap bagaimana pemimpin memperkuat sikap saling
kerjasama dan mempercayai, kemajuan diri secara kolektif, dan pembelajaran tim. Dengan
gaya kepemimpinan transformasional tersebut para pengikut merasakan kepercayaan,
kekaguman, kesetiaan dan penghormatan terhadap pemimpin, dan para pengikut termotivasi
untuk melakukan lebih daripada yang awalnya diharapkan. Pendapat tersebut juga didukung
oleh Keller (1992) bahwa karyawan yang mempunyai tingkat pendidikan tinggi mempunyai
minat mendalam dalam menghadapi tantangan kerja dan bawahan yang mempunyai pendidikan
tinggi dapat mendukung dalam memberikan respon terhadap kepemimpinan transformasional..
Sedangkan menurut Heater & Bass (1988) bahwa kepemimpinan transformasional lebih
menarik bagi karyawan yang berpendidikan tinggi, karena karyawan yang berpendidikan tinggi
mendambakan tantangan kerja yang dapat menambahkan profesionalis dan pengembangan diri.

Berdasarkan hasil penelitian yang terdahulu terhadap kinerja karyawan, dimana hasil
penelitian tersebut mengatakan bahwa gaya kepemimpinan yang tepat diterapkan pada orang
yang berpendidikan tinggi yaitu gaya kepemimpinan transformasional. Karyawan PT. ISS
Indonesia Cabang Surabaya dijadikan sebagai objek penelitian, hal ini dikarenakan karyawan
PT. ISS Indonesia yang bekerja pada sektor cleaning service cenderung memiliki pendidikan
rendah dimana rata-rata karyawan hanya berpendidikan tamatan SMA. Oleh sebab itu,
penelitian ini digunakan untuk mengkaji dan membuktikan secara empiris pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap kinerja karyawan PT. ISS
Indonesia di Rumah Sakit National Surabaya.
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KERANGKA TEORI

Yukl (2009, p.315) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional sering
didefinisikan melalui dampaknya terhadap bagaimana pemimpin memperkuat sikap saling
kerjasama dan mempercayai, kemajuan diri secara kolektif, dan pembelajaran tim. Dengan gaya
kepemimpinan transformasional tersebut para pengikut merasakan kepercayaan, kekaguman,
kesetiaan dan penghormatan terhadap pemimpin, dan para pengikut termotivasi untuk
melakukan lebih daripada yang awalnya diharapkan. Kepemimpinan transformasional lebih
meningkatkan motivasi dan kinerja pengikut.

Yukl (2010, p.305) merumuskan empat ciri yang dimiliki oleh seorang pemimpin
transformasional yaitu: a. Pengaruh Ideal (Idealized influence)yaitu perilaku yang
membangkitkan emosi dan identifikasi yang kuat dari para pengikut terhadap pemimpin. b.
Pertimbangan Individual (Individualized consideration)meliputi pemberian dukungan,
dorongan, dan pelatihan bagi para pengikut c. Motivasi Inspirasional (Inspirational
motivation)meliputi penyampaian visi yang menarik, dengan menggunakan simbol untuk
memfokuskan upaya bawahan. d. Stimulasi Intelektual (Intellectual stimulation)yaitu perilaku
yang meningkatkan kesadaran pengikut akan permasalahan dan mempengaruhi para pengikut
untuk memandang masalah dari perspektif yang baru.

Definisi tentang kepemimpinan transaksional tidak lepas dari pendapat yang
disampaikan oleh Burns (1978) yaitu kepemimpinan yang melakukan transaksi memotivasi
para pengikut dengan menyerukan kepentingan pribadi para pengikut (Yukl, 2010, p.290).
Kepemimpinan transaksional melibatkan sebuah proses pertukaran yang dapat menghasilkan
kepatuhan pengikut akan pemimpin tetapi tidak menghasilkan antusiasme dan komitmen
terhadap sasaran tugas (Yukl, 2010, p.305). Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan
mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja, dan penghargaan (Tondok &
Andarika, 2004, p.38).

Pengertian kinerja dapat didefinisikan menjadi beberapa pengertian seperti menurut
Mangkunegara (2005, p.9) mendefinisikan kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Rivai (2005),
kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan
dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang
diharapkan. Guritno dan Waridin (2005) menyatakan bahwa kinerja merupakan perbandingan
hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dan
diukur dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Lingkup yang dievaluasi antara lain hasil kerja bawahannya tersebut apakah sesuai dengan
sasaran, standar, dan kriteria yang telah ditetapkan
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METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode survey Sifat penelitian ini adalah deskriptif
eksplanatori (menguraikan atau menjelaskan). Penelitian ini penjelasannya menyoroti hubungan
antara variabel-variabel penelitian dan menguji hipotesa yang telah dirumuskan sebelumnya.
Pendekatan penelitian ini adalah penelitian explanatif, yaitu penelitian yang menjelaskan
hubungan antar variabel. Melalui penelitian ini diharapkan dapat diketahui pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap kinerja karyawan PT. ISS Indonesia
di Rumah Sakit National Surabaya.

Identifikasi Variabel Berdasarkan permasalahan dan hipotesis yang diajukan serta kerangka
konseptual yang

digunakan, maka variabel yang di analisis terdiri dari dua macam yaitu variabel bebas
(independen)dan variabel tergantung (dependen).

1. Variabel bebas atau independent variable, yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai
variabel lain. Dalam penelitian ini terdapat 2 variabel bebas yang terdiri dari Gaya
Kepemimpinan Transformasional (X1)dan Gaya Kepemimpinan Transaksional (X2).

2. Variabel tergantung atau dependent variable, yaitu variabel yang nilainya tergantung dari
variabel lain. Dalam penelitian ini variabel tergantungnya adalah Kinerja (Y).

Jenis dan Sumber Data Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh melalui dokumentasi data
perusahaan, yang meliputi: a. Data tentang sejarah berdirinya PT. ISS Indonesia. b. Data tentang
visi, misi, tujuan dan produk atau jasa PT. ISS Indonesia. c. Data struktur organisasi PT. ISS
Indonesia.

Prosedur Penentuan Sampel Sampel dalam penelitian ini adalah para karyawan laki-laki dan

perempuan dengan

kriteria sebagai berikut :

1. Masih aktif bekerja pada perusahaan PT. ISS Indonesia di area RS. National Surabaya,dengan
alasan berdasarkan survey awal ditemukan masalah bahwa banyak turn over karyawan.

2. Karyawan posisi Cleaning Service, dengan alasan karyawan yang berposisi pada jabatan
tersebut memiliki pendidikan rendah yaitu minimal SMA.

3. Karyawan Cleaning Service tersebut bekerja di PT. ISS Indonesia dengan waktu minimal 1
tahun dan pernah dimutasi di area lain minimal 1 kali.

Sesuai kriteria yang dipersyaratkan tersebut dan jumlah populasi yang terbatas, maka
populasi yang diterima adalah 60 orang dan hal ini disebut sebagai sensus.
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TEKNIK ANALISIS
Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur kevalidan suatu kuesioner yang dibuat.
Validitas menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam
melakukan fungsi ukurnya (Solimun, 2003). Didalam mengukur validitas akan digunakan uji
signifikansi koefisien korelasi pada taraf signifikansi 0.05. Jika koefisien korelasi antara
masing-masing pernyataan dengan skor total menghasilkan nilai signifikansi berada di bawah
0.05, maka item pernyataan tersebut bisa dikatakan valid.

Uji Reliabilitas Uji reliabilitas bertujuan untuk menunjukkan konsistensi dan stabilitas dari
suatu skor

atau skala pengukuran (Kuncoro, 2009, p.175). Suatu alat ukur dikatakan reliabilitas apabila
hasil pengukurannya relatif konsisten pada saat alat ukur tersebut digunakan berulang kali oleh
peneliti yang sama atau peneliti yang lainnya. Uji reliabilitas dilakukan untuk dapat
memastikan bahwa kuesioner sebagai instrumen penelitian memiliki konsistensi dalam
pengukuran. Cara untuk mengukur reliabilitas digunakan nilai Cronbach’s Alpha (a). Jika
koefisien Cronbach’s Alpha (Q) lebih besar dari 0.6, maka instrumen dikatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk menguji data variabel bebas (X) dan data variabel terikat
(Y) pada persamaan regresi yang dihasilkan, apakah berdistribusi normal atau berdistribusi
tidak normal (Sunyoto, 2010, p.103). Persamaan regresi dikatakan baik jika mempunyai data
variabel bebas dan data variabel terikat berdistribusi mendekati normal atau normal sama
sekali. Pada uji normalitas dapat dilakukan dengan uji Normal Probability Plot. Distribusi
normal membentuk suatu garis lurus diagonal. Apabila data yang digunakan terdistribusi
normal, maka residual plots akan mengikuti garis normalitas dan berada di sekitar garis.
2. Uji Autokorelasi
Tujuan uji autokorelasi adalah menguji tentang ada tidaknya korelasi antara kesalahan
penganggu pada periode t dengan periode t-1 pada persamaan regresi linier (Wijaya, 2009,
p-122). Model regresi yang baik adalah model regresi yang bebas dari autokorelasi. Salah satu
cara untuk mendeteksi autokorelasi adalah dengan uji Durbin-Watson. Menurut Wijaya (2009,
p.124) cara menentukan kriteria pengujian Durbin-Watson yaitu apabila dw > du, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi.
3. Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2009, p.125) uji heteroskedastisitas berguna untuk mengetahui
apakah pada model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan dan
pengamatan lainnya. Suatu model regresi yang baik harus bebas dari masalah
heteroskedastisitas. Untuk menguji ada tidaknya masalah heteroskedastisitas dapat dilakukan
dengan uji Glejser. Uji Glejser dilakukan dengan cara meregresikan antara variabel independen
dengan nilai absolut residualnya. Jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan
absolut residual lebih besar dari 0.05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. Persamaan
regresi dikatakan baik apabila tidak ditemukan adanya heteroskedastisitas.
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Uji R square Uji R square (koefisien determinasi) digunakan untuk melihat persentase
sumbangan pengaruh variabel independen secara serentak terhadap variabel dependen
(Ghozali, 2009, p.87). Penelitian ini menggunakan uji R square karena dalam penelitian ini
menggunakan lebih dari satu variabel bebas. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol
sampai satu. Nilai R square yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel terikat sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel bebas memberikan hampir semua infomasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi variabel terikat.

Uji Regresi Linear Berganda Analisis linear berganda adalah sebuah model analisis yang
digunakan untuk melihat secara langsung pengaruh beberapa variabel bebas terhadap variabel
terikat (Kuncoro, 2009, p.236). Dalam penelitian ini, analisis digunakan untuk mengetahui
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional terhadap
kinerja karyawan. Rumus untuk persamaan regresi linear berganda adalah :

Y:a+b1X1+b2X2

Keterangan :
Y = Kinerja Karyawan X1= Gaya Kepemimpinan Tranformasional X2= Gaya Kepemimpinan
Transaksional a=Costanta b=Koefisien Regresi

Uji Parsial (Uji t)Untuk mengetahui apakah variabel-variabel gaya kepemimpinan
transformasional (X)dan gaya kepemimpinan transaksional (X21) secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) maka digunakan Uji t (Indriantoro, 2009). Kriteria
pengujian pada Uji t melihat besar dari nilai signifikansi. Apabila nilai signifikansi lebih kecil
dari 5%, maka variabel Xidan Xo2secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel Y.

PEMBAHASAN

Penelitian yang telah dilakukan diperoleh hasil yang menunjukkan data analisis regresi
linear nilai konstanta sebesar 4.072, artinya apabila nilai gaya kepemimpinan transformasional
dan gaya kepemimpinan transaksional sebesar 0, maka kinerja karyawan sebesar 4.072.
Koefisien regresi gaya kepemimpinan transformasional (X1) sebesar -0.037, artinya jika
terdapat peningkatan terhadap gaya kepemimpinan transformasional akan menurunkan kinerja
karyawan sebesar -0.037. Sedangkan, koefisien regresi gaya kepemimpinan transaksional
(X2)sebesar 0.040, artinya jika terdapat peningkatan terhadap gaya kepemimpinan
transaksional akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0.040.

Sedangkan melalui uji beda (One sample t-test)nilai signifikansi dari gaya
kepemimpinan transformasional (X) sebesar 0.771 lebih besar dari nilai signifikansi sebesar
0.05 artinya gaya kepemimpinan transformasional secara parsial berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan, nilai signifikansi dari gaya kepemimpinan transaksional
(X21) sebesar 0.738 lebih besar dari nilai signifikansi sebesar 0.05 artinya gaya kepemimpinan
transaksional secara parsial juga berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Hasil Usi t
Independen Dns?gi?;d:de Sm;%f:ff“e smtirslik Signifikansi | Keterangan
Gaya
Kepemimpinan -0.037 -0.05 -0.293 0.771 Tolak
Transformasional
Gaya
Kepenumpinan 0.04 0.057 0.336 0.738 Tolak
Transaksional

Note : Variabel Dependen (Y) yaitu Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil diatas nilai signifikansi dari gaya kepemimpinan transformasional (X1)
sebesar 0.771 lebih besar dari nilai signifikansi sebesar 0.05 artinya gaya kepemimpinan
transformasional secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan, nilai signifikansi dari gaya kepemimpinan transaksional (X2) sebesar (0.738 lebih
besar dari nilai signifikansi sebesar 0.05 artinya gaya kepemimpinan transaksional secara
parsial juga berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa penelitian ini memberikan hasil sebagai berikut: 1. Gaya kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. ISS Indonesia di Rumah
Sakit National Surabaya 2. Gaya kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan PT. ISS Indonesia di Rumah Sakit National Surabaya?

3. Gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional secara simultan tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. ISS Indonesia di Rumah Sakit National Surabaya Pada hasil
penelitian ini memiliki hasil yang berbeda dengan penelitian terdahulu seperti yang dilakukan
oleh Munawaroh (2011) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh dan
signifikan terhadap kinerja. Hal ini disebabkan karena objek penelitian yang digunakan pada
penelitian Munawaroh (2011) adalah guru-guru di SMP Katolik Wijana Jombang yang dapat
dikategorikan sebagai orang yang memiliki pendidikan akhir yang tinggi. Sedangkan, pada
penelitian di PT. ISS Indonesia area RS.National Surabaya ini objek penelitian yang
digunakan adalah karyawan cleaning service yang memiliki pendidikan akhir cenderung
rendah yaitu rata-rata tamatan SMA. Sehingga motivasi kerja karyawan cenderung untuk
memenuhi kebutuhan dasar yang bersifat material (gaji dan bonus). Sehingga pada penelitian
ini ada atau tidaknya kepemimpinan tidak akan menjadi hal yang penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada tanggal 10 April 2014 terhadap 10 orang
karyawan PT. ISS Indonesia yang bekerja di Rumah Sakit National Surabaya, Supervisor
mengemukakan bahwa karyawan mampu bekerja secara mandiri didalam mengerjakan
pekerjaannya. Hal ini disebabkan karena adanya jadwal kerja dan SOP (Standard Operational
Procedure)yang jelas mengenai hal-hal apa saja yang harus dikerjakan setiap harinya.
Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan terlihat bahwa kinerja karyawan sangat
ditentukan pada jadwal kerja dan SOP (Standard Operational Procedure)yang sudah ada dan
jelas serta jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan bersifat konstan (sama setiap harinya),
maka hal ini merupakan alasan mengapa gaya kepemimpinan tidak memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan cleaning service PT. ISS Indonesia Cabang Surabaya
yang bekerja di Rumah Sakit National Surabaya.

Dari pernyataan diatas peneliti mendapatkan faktor yang menjadi penyebab tidak
adanya pengaruh yang signifikan secara parsial antara variabel bebas gaya kepemimpinan
transformasional (X1)dan gaya kepemimpinan transaksional (X2)terhadap variabel terikat
kinerja karyawan (Y) adalah adanya variabel-variabel luaran. Kinerja karyawan itu sendiri
tidak hanya dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan tetapi menurut Mangkunegara (2006,
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p.13)juga dapat dipengaruhi oleh bermacam-macam faktor, seperti kompensasi/gaji yang
diterima, kemampuan potensi (IQ), pendidikan, hubungan kerja, fasilitas kerja, dan faktor
lainnya yang tidak penulis teliti dalam penelitian ini.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil perhitungan dan pengujian hipotesis maka dapat disimpulkan sebagai

berikut :

1. Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. ISS Indonesia di Rumah Sakit National Surabaya.

2. Gaya kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. ISS Indonesia di Rumah Sakit National Surabaya.

3. Gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional secara simultan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. ISS Indonesia di Rumah Sakit National Surabaya.

4. Adanya faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan PT. ISS Indonesia Cabang
Surabaya yang bekerja di Rumah Sakit National Surabaya selain gaya kepemimpinan seperti
kompensasi gaji yang diterima, budaya perusahaaan, dan sebagainya
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