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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana motivasi pelayanan publik,
kualitas kepemimpinan administrasi, dan kualitas kepemimpinan politik memengaruhi
keterlibatan karyawan di rumah sakit umum di Kota Batam.

Penelitian ini melibatkan 3655 pegawai rumah sakit di Kota Batam, dengan 665
pegawai tetap dari RS Embung Fatimah dan RS BP Batam sebagai sampel, menggunakan
metode non-probability dan purposive sampling. Data dianalisis dan diproses menggunakan 242
sampel kuesioner. Program SmartPLS 3.0 digunakan untuk mengolah data.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kualitas kepemimpinan administratif terhadap
variabel dependen keterlibatan karyawan tidak memiliki dampak yang signifikan. Sebaliknya,
kualitas kepemimpinan politik terhadap variabel dependen keterlibatan karyawan memiliki
dampak yang signifikan. Ada bukti bahwa variabel independen memiliki dampak yang
signifikan.

Kata kunci: Kualitas Kepemimpinan Politik, Kualitas Kepemimpinan Administrasi, Motivasi
Pelayanan Publik, Employee Engagement

ABSTRACT

This research was conducted to determine the effect of quality of political leadership,
quality of administrative leadership and public service motivation on employee engagement on
employees of public hospitals in the city of Batam.

The research method is non-probability and uses purposive sampling as the basis for
determining the sample. The study population was 3655 hospital employees in Batam City with
a sample of 665 permanent employees from Embung Fatimah Hospital and BP Batam Hospital.
Analysis and data processing is carried out using 242 questionnaire-shaped samples. Data is
processed using the SmartPLS 3.0 program.

The findings of this study indicates there is no significant influence between the
relationship of the independent variable quality of political leadership to the dependent variable
employee engagement, but on the contrary the influence of quality of administrative leadership
on the dependent variable employee engagement found significant results. It was found that
there was a significant effect of the independent variable quality of political leadership on
public service motivation mediation variables and so on the quality of administrative leadership
relationship to the mediation variable public service motivation where significant correlation
was found. There is a significant influence between the mediation variable public service
motivation on the dependent variable employee engagement, and there is a significant influence
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on the variable public service motivation in mediating the relationship of both quality of
administrative leadership and quality of political leadership towards employee engagement.

Keywords: Quality of Political Leadership, Quality of Administrative Leadership, Public
Service Motivation, Employee Engagement.

1. PENDAHULUAN

Suatu negara yang baik adalah negara yang dapat mengoptimalkan segala potensi dan
pelayanan yang tersedia baik dari sektor privat dan publik. Dimana organisasi atau perusahaan
yang bersifat privat memberlakukan sistem kepemilikan perorangan, maka sebaliknya pada
organisasi sektor publik pemerintah ikut ambil peran baik pada kepemilikan dan operasional
guna memberikan pelayanan dan barang untuk kebutuhan publik. Tujuan organisasi publik
dikendalikan oleh faktor-faktor politik, dan tujuan organisasi swasta didominasi oleh kekuatan
pasar. Perbandingan antara organisasi publik dan swasta juga berada pada kompleksitas tujuan
dan ambiguitas. Organisasi swasta mengejar satu tujuan yaitu keuntungan. Sebaliknya,
Organisasi publik memiliki tujuan yang relatif tidak jelas, tidak berwujud dan beragam.
Organisasi publik dihadapkan pada pengawasan eksternal dan akuntabilitas yang lebih besar dan
tujuan mereka seringkali bertentangan (Khan & Khandaker, 2016).

Hasil penelitian menemukan bahwa karyawan pemerintah atau organisasi publik dengan
tingkat edukasi yang tinggi gagal untuk engage pada pekerjaannya, dan karyawan yang tidak
engage tersebut merepresentasikan pemborosan sumber daya produktif pemerintah (Ander &
Swift, 2014). Riset yang dilakukan oleh CPS HR Institute for Public Sector Engagement pada
tahun 2017 menemukan bahwa terdapat gap yang signifikan dimana hasil menunjukkan bahwa
44% karyawan dari sektor privat dapat fully engaged dibandingkan dengam 38% pada karyawan
sektor publik. Secara spesifik, sektor publik ataupun pemerintahan memiliki skor yang lebih
rendah dalam kunci pendorong untuk employee engagement seperti kepemimpinan, pengakuan
karyawan, pekerjaan itu sendiri, dan memanajemen perubahan (Lavigna, 2017).

Saat ini, organisasi sektor publik memiliki cakupan jenis dan fungsi yang luas seperti
bidang layanan pendidikan, pajak, transportasi, militer, kesehatan dan lainnya. Melihat dari sisi
industri kesehatan, berikut adalah jumlah rumah sakit berdasarkan jenis kepemilikkan di
Indonesia.

Tabel 1. Jumlah Rumah Sakit Indonesia

Kategori 2016 2017
Rumah Sakit Publik 1611 1545
Rumah Sakit Privat 989 1286
Total 2600 2831

Sumber : sirs.yankes.kemkes.go.id (2017)

Pada Tabel 1.1 diatas, dapat dilihat pengelompokkan rumah sakit di Indonesia
berdasarkan jenisnya menunjukkan perbedaan jumlah antara rumah sakit publik dan privat
selama periode tahun 2016 dan 2017. Tabel tersebut mengindikasikan adanya pertumbuhan
rumah sakit privat. Di sisi lain, jumlah rumah sakit publik mengalami penurunan. Fenomena
perkembangan jumlah kedua jenis rumah sakit yang terjadi dalam dua tahun terakhir tersebut
merupakan sesuatu yang patut untuk diteliti. Berdasarkan data sensus yang oleh Badan Pusat
Statistik (BPS) di tahun 2016, jumlah penduduk Kota Batam adalah sebanyak 1.236.399 jiwa
yang membuat Batam wilayah Provinsi Kepulauan Riau dengan jumlah populasi terbesar.
Seiring dengan tingginya populasi tersebut, maka sarana pelayanan kesehatan di Kota Batam
dengan jumlah 17 rumah sakit yang mana tiga diantaranya merupakan rumah sakit publik,
menjadi wilayah dengan jumlah sarana kesehatan rumah sakit terbanyak di Provinsi Kepulauan
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Riau. Untuk melihat lebih dalam, pada Tabel 1.2 dibawah ini dapat dilihat jumlah rumah sakit di
Kota Batam.
Tabel 2. Jumlah Rumah Sakit di Kota Batam

Nama Rumah Sakit Jenis Kepemilikan
RSUD Embung Fatimah Publik
RS. Graha Hermine Privat
RS. Charis Medical Privat
RSIA Mutiara Aini Privat
RS. Badan Pengusahaan (BP) Batam Publik
RS. Awal Bros Privat
RS. St. Elizabeth Privat
RS Frisdhy Angel Privat
RS. Budi Kemuliaan Privat
RS. Harapan Bunda Privat
RS. Camatha Sahidya Privat
RS. Santa Elisabeth Batam Kota Privat
RSIA Griya Medika Privat
RS. Soedarsono Darmosoewito Privat
RS. Bhayangkara Polda Kepri Publik
RS. Keluarga Husada Privat
RSIA. Kasih Sayang Ibu Privat

Sumber : Dinas Kesehatan Kota Batam (2018).

Berbagai permasalahan yang dialami oleh rumah sakit publik di Kota Batam
diantaranya penyalahgunaan dana anggaran yang dilakukan oleh petinggi organisasi rumah sakit
publik Embung Fatimah yang mengindikasikan adanya isu internal manajerial dan administratif
yang harus diperhatikan dan diperbaiki (Batam.tribunnews.com, 2018). Dari segi eksternal,
semakin banyaknya pesaing dalam industri pelayanan kesehatan baik publik maupun swasta
mengharuskan organisasi untuk dapat berkembang dan selalu melakukan perbaikan pada segala
aspek yang terlibat. Melihat pada kondisi di lapangan terhadap rumah sakit publik, masih dapat
ditemukan pasien yang menumpuk, proses administrasi yang rumit, keterbatasan tempat dan
fasilitas yang tidak memadai serta karyawan yang kelelahan. Perbedaan dapat dilihat dari sisi
anggaran, dimana rumah sakit publik dapat menunjang operasional dengan anggaran subsidi
dari pemerintah yang tidak terdapat pada rumah sakit privat atau swasta (majalahkartini.co.id,
2017).

Menurut Vigoda-Gadot et al., (2013) employee engagement adalah karyawan yang
terlibat secara aktif dalam mengembangkan sikap kerja positif dan perilaku organisasi yang
berpengaruh dalam menciptakan keunggulan kompetitif dan pemahaman yang baik akan fungsi
pegawai layanan publik. Employee engagement dapat memberikan solusi agar karyawan pada
organisasi dapat berkontribusi dengan memenuhi potensi kemampuan secara penuh yang dapat
meningkatkan kinerja individu dan organisasi dan mencapai visi dan misi organisasi. Demi
memberikan pelayanan terbaik bagi pasien, sangat penting bagi manajemen internal rumah sakit
publik untuk dapat memobilisasi tenaga kerja kesehatannya sesuai potensi dan skill pekerja agar
dapat berkontribusi secara optimal dan efisien juga agar dapat bersaing dengan kualitas
pelayanan yang ditawarkan oleh rumah sakit swasta. Hal inilah yang kemudian membuat
employee engagement pada rumah sakit publik menjadi faktor dari segi manajemen sumber
daya manusia dengan signifikansi yang tinggi untuk mencapai target kepuasan pelayanan pasien
rumah sakit publik di Batam. Employee engagement dapat memberikan solusi agar karyawan
pada organisasi dapat berkontribusi dengan memenuhi potensi kemampuan secara penuh yang
dapat meningkatkan kinerja individu dan organisasi dan mencapai visi dan misi organisasi.
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METODE PENELITIAN

Objek Penelitian

Populasi pada objek penelitian ini merupakan karyawan yang bekerja pada bidang jasa
yaitu rumah sakit di Kota Batam. Penulis menggunakan teknik pengumpulan data non-
probabilitas dimana proses pengambilan sampel tidak memberikan peluang yang sama pada
populasi untuk dijadikan sampel (Sugiyono, 2013). Penelitian ini menggunakan metode
pengambilan sampel puposive sampling yang didasarkan atas sifat atau ciri yang sudah
diketahui sebelumnya (Notoatmodjo, 2010). Sampel penelitian yaitu karyawan tetap dari dua (2)
rumah sakit publik dipilih berdasarkan berbagai maraknya isu internal seperti penyalahgunaan
kekuasaan pimpinan dan kekurangan stok obat serta tunggakan gaji karyawan (batampos.co.id,
2017).

Tabel 3. Jumlah Karyawan Rumah Sakit di Kota Batam

Nama Rumah Sakit Populasi Sampel Responden
RS Umum  Budi 565 - -
Kemuliaan Batam
RS Umum  Santa 311 - -
Elisabeth Batam
RS Umum Harapan 274 - -
Bunda Batam
RS Ibu dan Anak 9 - -
Nuruddiniyah
RS Umum Badan 455 444 121
Pengusahaan Batam
RS Umum Charis 61 - -
Medika
RS Ibu dan Anak 44 - -
Permata Hati
RS Ibu dan Anak 102 - -
Mutiara Aini
RS Umum Graha 189 - -
Hermine
RS Umum Santa 163 - -
Elisabeth Batam Kota
RS 1Ibu dan Anak 0 - -
Griya Medika Batam
RS Umum Camatha 223 - -
Sahidya
RS Ibu dan Anak 15 - -
Frisdhy Angel
RS Umum 12 - -
Soedarsono
Darmosoewito
RS Umum Awal Bros 502 - -
Batam
RS Umum Daerah 617 221 121
Embung Fatimah
Kota Batam
RS Bhayangkara 31 - -
Batam Polda Kepri
RS Keluarga Husada 82 - -
Batam

RS Ibu dan Anak 0 - -
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Kasih Sayang Ibu 3655 665 242
TOTAL

Sumber:bppsdmk.kemkes.go.id (2018)

Peran pemimpin terhadap karyawan dapat mempengaruhi kemampuan karyawan dalam
melaksanakan tugas dengan baik dan memaotivasi pekerja untuk mencapai tujuan organisasi.
Oleh karena itu, penulis memilih untuk menjadikan industri pelayanan kesehatan lokal sebagai
objek penelitian dengan mempertimbangkan kebutuhan publik akan layanan kesehatan yang
memadai yang penting untuk terus dikembangkan dan ditingkatkan khususnya pada rumah sakit
publik. Penelitian ini dilakukan guna mecoba memberikan evaluasi dan rekomendasi bagi
pengembangan rumah sakit publik di Kota Batam dari segi manajemen internal dan secara
spesifik meneliti keefektifan pemimpin dan atasan dalam mendorong pekerja dalam
memberikan pelayanan publik yang baik serta bagaimana pemimpin memotivasi pekerja untuk
mencapai visi misi dan tujuan organisasi.

Dua (2) rumah sakit publik di Kota Batam yaitu Rumah Sakit BP (Badan Pengusahaan)
Batam dan RSUD (Rumah Sakit Umum Daerah) Embung Fatimah dimana karyawan yang
bekerja pada kedua rumah sakit tersebut akan digunakan sebagai sampel dari penelitian ini.
Jumlah sampel yang diperlukan untuk penelitian ini adalah minimal 242 sampel dengan
menggunakan tabel penentuan sampel Krejcie & Morgan. Untuk mengantisipasi situasi dimana
kuesioner yang dibagikan tidak kembali dan data yang tidak valid maka peneliti akan
menyebarkan kuesioner dengan jumlah keseluruhan 300 buah yang akan dibagi menjadi 150
kuesioner pada tiap instansi rumah sakit.

Metode Analisis Data

Penelitian ini akan diuji menggunakan menggunakan sistem model persamaan struktural atau
structural equation modeling (SEM). Pada penerapannya metode SEM menggunakan dua
pendekatan berbasis kovarian atau CB-SEM dan teknik parsial kuadrat berbasis varians atau
PLS-SEM (Hair et al., 2014). Tidak seperti CB-SEM, yang bertujuan untuk mendukung teori
dan hipotesis dengan menentukan seberapa baik suatu model dapat memperkirakan matriks
kovarian untuk data sampel, PLS-SEM berfungsi seperti analisis regresi berganda (Hair et al.,
2011). Penelitian ini akan menggunakan PLS-SEM, peneliti akan mengikuti proses multi-tahap
yang melibatkan spesifikasi model dalam dan luar, pengumpulan data dan pemeriksaan,
estimasi model aktual, dan evaluasi hasil (Hair et al., 2014).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Dan Pembahasan
Statistik Deskriptif

Pada bab ini akan diuraikan hasil dari pengolahan data yang telah dikumpulkan.
Pengolahan data dilakukan menggunakan program SmartPLS 3.0 dengan jumlah data responden
yang disebar sebanyak 300 kuesioner kepada dua rumah sakit publik di Kota Batam. Data yang
berhasil dikumpulkan sebanyak total 273 kuesioner dimana diantaranya terdapat 19 kuesioner
yang tidak lengkap dan 242 yang valid, sementara 39 kuesioner lainnya tidak kembali. Hasil
statistik kuesioner dapat dilihat dari Tabel 4 berikut.

Tabel 4. Tabel Distribusi Kuesioner

Keterangan Jumlah

Kuesioner Disebar 300
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Kuesioner Tidak Kembali 39
Kuesioner Tidak Lengkap 19
Total 242

Sumber : Data Primer Diolah (2018)

Berdasarkan data statistik yang terdapat pada tabel 5, dapat kita lihat
perbandingan proporsi karakteristik responden dari segi jenis kelamin. Proporsi
responden perempuan adalah sebanyak 51,2% dengan jumlah 124 responden dari
keseluruhan 242 responden. Proporsi responden laki-laki adalah sebanyak 48,8%
dengan jumlah 118 responden dari keseluruhan 242 responden. Maka dapat disimpulkan
bahwa kategori responden wanita pada karakteristik jenis kelamin lebih banyak dari
pada laki-laki.

Tabel 5. Data Responden Bedasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%0)
Laki-laki 118 48,8
Perempuan 124 51,2
Total 242 100

Sumber : Data Primer Diolah (2018)

Pada Tabel 6, ditunjukkan hasil analisis data responden berdasarkan karakteristik
usia. Dapat dilihat bahwa responden berusia 18 sampai dengan 25 tahun berjumlah 51
responden dan proporsi 21,1% dari seluruh responden. Kelompok usia responden 26-35
tahun sebanyak 86 responden dengan proporsi 35,5% dari seluruh responden. Kelompok
usia 36 tahun sampai dengan 45 tahun sebanyak 59 responden dengan proporsi 24,4%
dari seluruh responden. Kelompok usia lebih dari 45 tahun sebanyak 46 responden
dengan proporsi 19,0% dari seluruh responden. Dari data diatas, dapat disimpulkan
bahwa kelompok usia 26 sampai dengan 35 tahun jauh lebih banyak dibandingkan
dengan kategori usia lainnya dan merupakan kelompok responden yang mendominasi
pada penelitian ini.

Tabel 6. Data Responden Berdasarkan Usia

Usia (Tahun) Jumlah Persentase (%0)
18-25 51 21,1
26-35 86 35,5
36-45 59 24.4
>45 46 19,0
Total 242 100

Sumber : Data Primer Diolah (2018)

Berdasarkan data pada tabel 7, dapat dilihat bahwa responden dengan tingkat
pendidikan SMA/SMK adalah sebanyak 22 responen dengan proporsi 9,1%. Responden
dengan tingkat pendidikan D3 berjumlah 52 dengan proporsi 21,5%. Responden dengan
tingkat pendidikan S1 berjumlah 158 dengan proporsi 65,3%. Responden dengan
tingkat pendidikan S2 berjumlah 10 dengan proporsi 4,1%. Maka dapat disimpulkan
bahwa data reponden berdasarkan tingkat pendidikan didominasi oleh kelompok
responden dengan tingkat pendidikan S1.
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Tabel 7. Data Res onden Berdasarkan Tii gkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase (%)
SMA/SMK 22 9,1
D3 52 21,5
S1 158 65,3
S2 10 4,1
Total 242 100

Sumber : Data Primer Diolah (2018)

Selanjutnya, dari aspek karakteristik lama masa kerja tabel 8 menunjukkan bahwa
terdapat sebanyak 8 responden (3,4%) periode kerja kurang dari dua tahun, 79
responden (32,6%) dengan lama masa kerja dua sampai dengan lima tahun, 92
responden (38,0%) dengan lama masa kerja enam sampai dengan sembilan tahun, dan
63 responden (26,0%) dengan lama masa kerja lebih dari sepuluh tahun. Maka dapat
disimpulkan bahwa kelompok responden dengan lama masa kerja enam sampai dengan
sembilan tahun mendominasi dengan jumlah 63 responden dan proporsi 38,0% dari
seluruh responden.

Tabel 8. Data Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Persentase (%0)
<2 Tahun 8 3.4
2-5 Tahun 79 32,6
6-9 Tahun 92 38,0
>10 Tahun 63 26,0
Total 242 100

Sumber : Data Primer Diolah (2018)

Pada tabel 9, dapat dilihat data statistik responden berdasarkan pendapatan per bulan.
Pada kategori pendapatan kurang dari tiga juta rupiah perbulan terdapat sebanyak 30
responden dengan proporsi 12,3%. Pada kategori responden dengan pendapatan per
bulan tiga sampai empat juta rupiah berjumlah 36 responden dengan proporsi 14,9%
dari keseluruhan responden. Pada kategori responden dengan pendapatan per bulan
empat sampai dengan lima juta rupiah terdapat sebanyak 81 responden dengan proporsi
33,5% dan pada kategori responden dengan pendapatan per bulan lebih dari enam juta
rupiah terdapat sebanyak 95 responden dengan proporsi 39,3% dari keseluruhan
responden. Maka dapat disimpulkan bahwa responden dengan angka pendapatan lebih
dari enam juta rupiah per bulan merupakan kategori responden terbanyak pada
penelitian ini.

Tabel 9. Data Responden Berdasarkan Pendapatan

Pendapatan (juta) Jumlah Persentase (%)
<Rp 3.000.000 30 12,3
Rp 3.000.000 — Rp 4.000.000 36 14,9
Rp 4.000.000 — Rp 5.000.000 81 33,5
>Rp 6.000.000 95 39,3
Total 242 100

Sumber : Data Primer diolah (2018)

Hasil Uji Common Method Biases (CMB)

Didapatkan nilai 48,159% pada data penelitian ini yaitu lebih kecil dari 50%,
sehingga dapat disimpulakan bahwa tidak terdapat common method biases (Podsakoff
et al., 2003). Dengan begitu, data yang digunakan pada penelitian ini bisa digunakan
untuk uji-uji selanjutnya.



Kapital Deli Sumatera Vol.2, No.I, Juli 2023
ISSN: 2962 - 9462

Hasil Evaluasi Model (Model Struktural)
Outer Model

Hasil Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan tujuan guna menguji akurasi pernyataan-pernyataan yang
terdapat pada kuesioner. Hasil menunjukkan bahwa semua pertanyaan yang digunakan
pada penelitian ini memiliki nilai outer loadings dengan angka diatas 0,5 (Ghozali,
2011). Hasil tersebut mengindikasikan bahwa 20 pertanyaan didalam penelitian ini
secara individu dapat menjelaskan masing-masing variabel yang diamati dengan baik
dan bersifat valid dan dapat dilakukan uji berikutnya.

Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji kualitas data yang valid terhadap 16 pertanyaan
didalam kuesioner yang terdiri dari, 6 (enam) pertanyaan mengenai quality of political
leadership, 6 (enam) pertanyaan mengenai quality of administrative leadership, 4
(empat) pertanyaan mengenai employee engagement, dan 4 (empat) pertanyaan
mengenai public service motivation. Dari hasil uji validitas semua item pertanyaan
tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa semua item pertanyaan adalah reliabel karena
memiliki nilai composite reliability yang lebih besar dari 0,7 (Hair et al., 2011).

Inner Model

Hasil Uji Pengaruh Langsung (Direct Effects)

Uji Inner model dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara variabel
quality of political leadership, quality of administrative leadership, public service
motivation, dan employee engagement yang bersifat langsung (direct effects).

H1 : Terdapat pengaruh signifikan antara quality of political leadership
terhadap employee engagement.

Nilai t-statistics variabel quality of political leadership terhadap employee engagement
adalah sebesar 0,163 yang kurang dari 1,96. Selain itu, nilai p-values menunjukkan
pengaruh variabel quality of political leadership terhadap employee engagement sebesar
0,870 yang lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel quality of political
leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel employee engagement (Hair
et al., 2011). Hasil pengujian ini tidak konsisten dengan penelitian oleh Ugaddan & Park
(2017) akan tetapi sejalan dengan hasil penelitian oleh Mozammel & Haan (2016).

H2 : Terdapat pengaruh signifikan antara quality of administrative leadership
terhadap employee engagement.

Nilai t-statistics variabel quality of administrative leadership terhadap employee
engagement adalah sebesar 2,273 yang lebih dari 1,96. Selain itu, nilai p-values dari
quality of administrative leadership menunjukkan pengaruh variabel quality of
administrative leadership terhadap employee engagement sebesar 0,023 yang kurang
dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel quality of administrative leadership
berpengaruh signifikan terhadap variabel employee engagement (Hair et al., 2011).
Hasil pengujian ini konsisten dengan penelitian oleh Anitha (2014); Breevaart et al.,
(2016); Ravikumar (2013); Ugaddan & Park (2017); Weimer-Elder (2013); Xu &
Thomas (2011) .
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H3 : Terdapat pengaruh signifikan antara quality of political leadership
terhadap public service motivation.

Nilai t-statistics variabel quality of political leadership terhadap public service
motivation adalah sebesar 2,063 yang lebih besar dari 1,96. Selain itu, nilai p-values
dari menunjukkan pengaruh variabel quality of political leadership sebesar 0,040
terhadap public service motivation yang kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel quality of political leadership berpengaruh signifikan terhadap variabel
public service motivation (Hair et al., 2011). Hasil pengujian ini konsisten dengan
penelitian oleh Ugaddan & Park (2017) dan Vandenabeele (2014).

H4 : Terdapat pengaruh signifikan antara quality of administrative leadership
terhadap public service motivation.

Nilai t-statistics variabel quality of administrative leadership terhadap public service
motivation adalah sebesar 12,600 yang lebih besar dari 1,96. Selain itu, nilai p-values
dari menunjukkan pengaruh variabel quality of administrative leadership sebesar O
terhadap public service motivation yang kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel quality of administrative leadership berpengaruh signifikan terhadap
variabel public service motivation (Hair et al., 2011). Hasil pengujian ini konsisten
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ugaddan & Park (2017) dan
Vandenabeele (2014).

H5 : Terdapat pengaruh signifikan antara public service motivation terhadap
employee engagement.

nilai t-statistics variabel public service motivation terhadap employee engagement
adalah sebesar 8,395 yang lebih besar dari 1,96. Selain itu, nilai p-values dari
menunjukkan pengaruh variabel public service motivation sebesar 0 terhadap employee
engagement yang kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel public
service motivation berpengaruh signifikan terhadap variabel employee engagement
(Hair et al., 2011). Hasil pengujian ini konsisten dengan penelitian oleh Ugaddan &
Park (2017) dan Stander & Rothmann (2010).

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effects)

H6 : Terdapat hubungan signifikan antara quality of political leadership dan
quality of administrative leadership terhadap employee engagement yang
dimediasi oleh public service motivation.

Nilai t-statistics menunjukkan pengaruh tidak langsung variabel quality of political
leadership yang dimediasi oleh variabel public service motivation sebesar 2,092 (lebih
besar dari 1,96) terhadap employee engagement. Selain itu, nilai p-values variabel
quality of political leadership yang dimediasi oleh variabel public service motivation
terhadap employee engagement adalah sebesar 0,037 (lebih kecil dari 0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa efek variabel public service motivation dalam memediasi hubungan
variabel quality of political leadership terhadap variabel employee engagement
berpengaruh signifikan (Hair et al., 2011).

Nilai t-statistics menunjukkan pengaruh tidak langsung variabel quality of
administrative leadership yang dimediasi oleh variabel public service motivation
sebesar 7,391 (lebih besar dari 1,96) terhadap employee engagement. Selain itu, nilai P-
values variabel quality of administrative leadership yang dimediasi oleh variabel public
service motivation terhadap employee engagement adalah sebesar 0 (lebih kecil dari
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0.05) maka dapat disimpulkan bahwa efek variabel public service motivation dalam
memediasi hubungan variabel quality of administrative leadership terhadap variabel
employee engagement berpengaruh signifikan (Hair et al., 2011). Hasil pengujian ini
konsisten dengan penelitian oleh Ugaddan & Park (2017).

Hasil Uji Goodness of Fit

Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R-Square)

Quality of political leadership dan quality of administrative leadership beserta variabel
mediasi public service motivation memberikan informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen employee engagement sebesar 64,0%. Dengan
sisa 36,0% lainnya dijelaskan oleh variabel lain atau sebab yang tidak terdapat didalam
model penelitian ini seperti work environment, reward, team and co-worker dan work
culture.

Nilai Adjusted R-Square dari variabel mediasi public service motivation adalah 0,563
atau 56,3%. Variabel independen dapat menjelaskan variabel mediasi public service
motivation sebesar 56,3%, sedangkan sisanya (43,7%) dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak terdapat dalam model penelitian ini seperti work environment, reward, team
and co-worker dan work culture.

Hasil Uji Quality Index

GoF = /Com x BT = ,/0,62225 x 0,6015 = 0.474
Dengan persamaan di atas, didapatkan nilai GoF Index adalah sebesar 0,474.
Hasil tersebut, menurut Ghozali & Latan (2012), merupakan nilai Goodness of Fit yang
baik karena lebih besar dari 0,36. Dalam kata lain, model yang digunakan dalam
penelitian baik untuk digunakan.

4. KESIMPULAN

Dari hasil pengolahan data yang diterangkan pada bab sebelumnya maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel independen quality of political leadership memiliki pengaruh yang
tidak signifikan terhadap employee engagement di lingkungan Rumah Sakit BP Batam dan
RSUD Embung Fatimah. Kesimpulan tersebut tidak konsisten dengan penelitian oleh Ugaddan
& Park (2017) akan tetapi sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mozammel &
Haan (2016).

Hasil pengujian pada hipotesis kedua antara quality of administrative leadership
terhadap employee engagement menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan. Temuan
tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Anitha (2014); Breevaart et al.,
(2016); Ravikumar (2013); Ugaddan & Park (2017); Weimer-Elder (2013); Xu & Thomas
(2011).

Melalui hasil pengujian data hipotesis ketiga, dapat dibuktikan bahwa variabel
independen quality of political leadership menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap
public service motivation. Hasil tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Ugaddan & Park (2017) dan Vandenabeele (2014). Ini menunjukkan bahwa pada lingkungan
RS BP Batam dan RSUD Embung Fatimah, tingkat public service motivation karyawan
didukung oleh para pemimpin politik.

Pada pengujian hipotesis keempat, hasil menunjukkan bahwa variabel quality of
administrative leadership dapat dibuktikan mempengaruhi public service motivation secara
signifikan. Hasil tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ugaddan & Park
(2017) dan Vandenabeele (2014). Hasil ini menandakan bahwa tingkat public service
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motivation karyawan didukung oleh para pemimpin administrasi yang menunjukkan perilaku
kepemimpinan berkualitas tinggi.

Hasil pengujian data dari hipotesis kelima, membuktikan bahwa variabel mediasi public
service motivation mempengaruhi variabel dependen employee engagement secara signifikan.
Hasil tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ugaddan & Park (2017) dan
Stander & Rothmann (2010).

Hasil pengujian data dari hipotesis ke-enam, ditemukan pada pengaruh signifikan dari
variabel public service motivation dalam memediasi hubungan antara variabel indepeden quality
of political leadership dan variabel dependen employee engagement. Temuan tersebut sejalan
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ugaddan & Park (2017). Di sisi lain, hasil
pengujian pengaruh variabel public service motivation dalam memediasi hubungan antara
variabel indepeden quality of administrative leadership dan variabel dependen employee
engagement terbukti signifikan. Hasil tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Ugaddan & Park (2017).
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