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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Servant Leadership dan loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan 

Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan. Latar belakang penelitian ini didasarkan pada kondisi kinerja karyawan yang belum 

merata antarunit kerja serta adanya dinamika loyalitas yang terlihat dari jumlah karyawan keluar dan pemberian surat 

peringatan. Fenomena awal juga menunjukkan bahwa sebagian karyawan masih membutuhkan arahan, bimbingan, dukungan, 

dan komunikasi yang lebih optimal dari pimpinan. Oleh karena itu, konsep Servant Leadership dipandang relevan karena 

menekankan kepemimpinan yang melayani, memberdayakan, memberi perhatian, dan mendorong pengembangan karyawan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei eksplanatori. Populasi penelitian berjumlah 299 

karyawan, sedangkan sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin sehingga diperoleh 75 responden. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan SPSS versi 22. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Loyalitas karyawan 

juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 

kinerja karyawan rumah sakit tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu, tetapi juga dipengaruhi oleh kualitas 

kepemimpinan dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Semakin baik pimpinan dalam melayani, membimbing, dan 

memberdayakan karyawan, serta semakin tinggi loyalitas karyawan terhadap rumah sakit, maka semakin baik pula kinerja 

yang ditunjukkan. Penelitian ini memberikan implikasi bahwa manajemen rumah sakit perlu memperkuat praktik 

kepemimpinan yang humanis dan membangun loyalitas karyawan melalui komunikasi terbuka, penghargaan, kejelasan aturan, 

serta dukungan pengembangan kerja. 

 

Kata kunci : Servant Leadership, Loyalitas Karyawan, Kinerja Karyawan. 

 

1. Latar Belakang 

Rumah sakit sebagai organisasi jasa kesehatan sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia dalam 

menjalankan pelayanan, administrasi, keselamatan pasien, dan keberlanjutan operasional. Pada konteks Rumah 

Sakit Umum Mitra Medika Medan, kinerja karyawan menjadi aspek penting karena aktivitas pelayanan rumah 

sakit tidak hanya menuntut ketepatan pekerjaan, tetapi juga kecepatan respons, kepatuhan prosedur, kedisiplinan, 

dan kemampuan bekerja sama antarfungsi. Oleh sebab itu, kinerja karyawan perlu dikaji melalui faktor-faktor 

organisasi yang dekat dengan perilaku kerja sehari-hari, khususnya gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh 

atasan dan loyalitas karyawan terhadap rumah sakit. 

 

Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan merupakan rumah sakit swasta kelas C yang berada di kawasan Medan 

Utara dan bergerak dalam pelayanan jasa kesehatan. Rumah sakit ini memiliki unit kerja yang beragam, mulai dari 

administrasi, staf manajemen, kasir, laundry, suster, gizi, driver, apotik, security, cleaning service, radiologi, 

keuangan, farmasi, akreditasi, pendaftaran, housekeeping, case manager, hingga teknisi. Keberagaman unit 

tersebut menunjukkan bahwa pencapaian kinerja rumah sakit tidak hanya ditentukan oleh tenaga medis, tetapi juga 

oleh karyawan pendukung yang memastikan seluruh proses pelayanan berjalan tertib dan terkoordinasi. 
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Tabel 1. Data Pencapaian Kinerja Karyawan RSU Mitra Medika Tahun 2022 

Unit Skor Penilaian 

Adm 72 

Staff Manajemen 65 

Kasir 70 

Laundry 69 

Suster 70 

Gizi 78 

Driver 75 

Apotik 70 

Security 71 

CS 69 

Radiologi 71 

Keuangan 70 

Farmasi 72 

Akreditasi 69 

Pendaftaran 65 

Housekeeping 76 

Case Manager 78 

Teknisi 73 

Sumber: Data Kinerja RSU Mitra Medika, diolah kembali dari dokumen awal penelitian. 

Berdasarkan Tabel 1.1, pencapaian kinerja karyawan RSU Mitra Medika Tahun 2022 belum merata antarunit. Dari 

18 unit kerja yang tercatat, masih terdapat beberapa unit dengan skor pada kategori cukup, seperti staf manajemen, 

laundry, cleaning service, akreditasi, dan pendaftaran. Rata-rata skor kinerja berada pada kisaran 71,27, sehingga 

secara umum kinerja telah berada pada batas kategori baik, tetapi belum menunjukkan pencapaian yang optimal 

dan stabil pada seluruh unit. Kondisi ini menjadi indikasi bahwa rumah sakit masih memerlukan penguatan faktor 

internal yang dapat mendorong karyawan bekerja lebih disiplin, bertanggung jawab, dan berorientasi pada 

pelayanan. 

 

Pada dokumen awal penelitian, variabel yang digunakan adalah motivasi, loyalitas, dan lingkungan kerja. Namun, 

setelah ditinjau kembali, fenomena yang muncul dalam latar belakang tidak hanya menunjukkan persoalan 

motivasi individual, tetapi juga mengarah pada persoalan kepemimpinan. Hasil wawancara awal menunjukkan 

adanya kecenderungan karyawan belum mampu menyelesaikan tugas secara baik dan tepat waktu karena 

kurangnya interaksi antara atasan dan bawahan, kurangnya bimbingan, kurangnya dorongan, serta belum 

optimalnya perhatian atasan kepada karyawan. Fenomena tersebut lebih tepat diarahkan pada konsep servant 

leadership, yaitu gaya kepemimpinan yang menekankan pelayanan kepada bawahan, pendampingan, empati, 

pemberdayaan, keteladanan, dan pengembangan karyawan. 

Tabel 2. Indikasi Fenomena Servant Leadership pada RSU Mitra Medika 

 

Aspek Pengamatan Kondisi Awal Keterangan Fenomena 

Komunikasi atasan 

dengan bawahan 
Cukup 

Interaksi kerja antara pimpinan dan karyawan 

belum berjalan optimal. 

Pemberian bimbingan 

kerja 
Cukup 

Sebagian karyawan masih membutuhkan arahan 

agar tugas selesai tepat waktu. 

Perhatian terhadap 

kebutuhan karyawan 
Cukup 

Dukungan pimpinan terhadap kendala kerja 

karyawan perlu ditingkatkan. 

Pemberdayaan 

karyawan 
Cukup 

Karyawan belum sepenuhnya berani mengambil 

keputusan dalam pekerjaan. 

Apresiasi dan 

dukungan 

pengembangan 

Baik/Cukup 

Reward dan punishment telah diterapkan, tetapi 

belum sepenuhnya membangun dorongan kerja 

yang konsisten. 

Sumber: Diolah dari hasil observasi awal dan penyesuaian fenomena penelitian. 

Tabel 2 menunjukkan bahwa persoalan yang sebelumnya diarahkan pada motivasi kerja dapat ditinjau ulang 

sebagai persoalan servant leadership. Dalam organisasi rumah sakit, pimpinan tidak hanya berfungsi sebagai 

pemberi instruksi, tetapi juga sebagai pihak yang memastikan karyawan memahami tugas, memperoleh dukungan 
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kerja, mampu berkembang, dan merasa dihargai dalam menjalankan pelayanan. Apabila pimpinan mampu 

menjalankan peran melayani, membimbing, dan memberdayakan, maka karyawan berpotensi menunjukkan 

kinerja yang lebih baik karena mereka merasa didukung secara profesional maupun psikologis. 

 

Selain servant leadership, loyalitas karyawan juga menjadi faktor penting dalam penelitian ini. Data awal 

menunjukkan adanya dinamika jumlah karyawan, karyawan masuk, karyawan keluar, dan karyawan yang 

memperoleh surat peringatan selama periode 2021 dan 2022. Pada tahun 2021 terdapat 37 karyawan keluar dan 

10 karyawan memperoleh surat peringatan. Pada tahun 2022 terdapat 47 karyawan keluar dan 14 karyawan 

memperoleh surat peringatan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa loyalitas karyawan masih perlu diperhatikan 

karena keluar-masuknya karyawan dan pelanggaran prosedur kerja dapat mengganggu kesinambungan pelayanan 

rumah sakit. 

 

Loyalitas karyawan dalam rumah sakit tidak dapat dipahami hanya sebagai kesediaan bertahan dalam organisasi, 

tetapi juga sebagai komitmen untuk menaati prosedur, menjaga mutu pelayanan, mendukung tujuan rumah sakit, 

dan bertanggung jawab terhadap pekerjaan. Karyawan yang memiliki loyalitas rendah cenderung lebih mudah 

mengabaikan prosedur, kurang disiplin terhadap waktu kerja, kurang memiliki rasa memiliki terhadap organisasi, 

dan kurang optimal dalam menjalankan tanggung jawab pelayanan. Sebaliknya, loyalitas yang kuat dapat 

memperkuat konsistensi kerja serta mendukung pencapaian kinerja karyawan. 

Tinjauan Literatur Singkat dan State of the Art 

Penelitian tentang servant leadership semakin relevan dalam organisasi kesehatan karena rumah sakit 

membutuhkan kepemimpinan yang tidak hanya berorientasi pada pencapaian target, tetapi juga pada 

pemberdayaan sumber daya manusia dan kualitas pelayanan. Barlian dkk. [1] menemukan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja rumah sakit, serta berpengaruh terhadap employee 

engagement dan budaya organisasi. Temuan tersebut memperkuat pandangan bahwa kepemimpinan yang 

berorientasi pada pelayanan memiliki peran strategis dalam membentuk perilaku kerja karyawan dan performa 

organisasi rumah sakit. 

 

Dalam konteks sektor kesehatan, Alahbabi dkk. [2] juga menunjukkan bahwa servant leadership berhubungan 

dengan peningkatan job performance melalui mekanisme psikologis karyawan, seperti kebahagiaan, kepuasan, 

kepercayaan, pengakuan, dan kemandirian kerja. Artinya, servant leadership tidak hanya memengaruhi kinerja 

melalui instruksi kerja, tetapi juga melalui pengalaman kerja karyawan yang merasa didukung dan diberdayakan 

oleh pimpinan. 

 

Penelitian terbaru pada perawat rumah sakit oleh Cahyaningsih dkk. [3] menunjukkan bahwa servant leadership 

style berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas perawat. Temuan ini penting karena loyalitas karyawan 

rumah sakit, khususnya tenaga pelayanan, berkaitan dengan komitmen terhadap organisasi, kepatuhan terhadap 

prosedur, dan kesediaan mendukung tujuan institusi. Dengan demikian, servant leadership dan loyalitas karyawan 

memiliki hubungan konseptual yang kuat dalam menjelaskan perilaku kerja pada organisasi pelayanan kesehatan. 

Walaupun demikian, hasil penelitian terkait servant leadership dan loyalitas terhadap kinerja karyawan belum 

selalu menunjukkan kesimpulan yang seragam. Putra dkk. [4], misalnya, menemukan bahwa servant leadership 

dan loyalitas tidak selalu berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan, tetapi dapat berkaitan 

dengan perilaku organisasi lainnya. Perbedaan hasil ini menunjukkan adanya ruang penelitian lanjutan, terutama 

pada konteks organisasi rumah sakit swasta di daerah tertentu, dengan karakteristik pekerjaan, budaya organisasi, 

dan dinamika karyawan yang berbeda. 

Alasan Penelitian, Analisis Kesenjangan, dan Kebaruan 

Penelitian ini dilakukan karena terdapat permasalahan empiris pada kinerja karyawan RSU Mitra Medika Medan 

yang belum merata antarunit, serta terdapat dinamika loyalitas yang terlihat dari karyawan keluar dan karyawan 

yang memperoleh surat peringatan. Selain itu, fenomena kurangnya interaksi, bimbingan, dan dukungan dari 

atasan menunjukkan bahwa variabel motivasi dalam penelitian sebelumnya perlu diarahkan ulang menjadi servant 

leadership agar lebih sesuai dengan masalah yang ditemukan di lapangan. 

 

Kesenjangan penelitian terlihat dari tiga aspek. Pertama, beberapa penelitian terdahulu telah menguji servant 

leadership dalam konteks rumah sakit atau sektor kesehatan, tetapi tidak semuanya menguji secara langsung 

bersama loyalitas karyawan sebagai prediktor kinerja karyawan. Kedua, penelitian sebelumnya banyak 

menempatkan variabel mediasi seperti employee engagement, budaya organisasi, kebahagiaan kerja, kepuasan 

kerja, atau organizational citizenship behavior, sedangkan penelitian ini memfokuskan model yang lebih sederhana 
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pada pengaruh langsung servant leadership dan loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan. Ketiga, belum 

banyak penelitian yang secara khusus mengkaji model tersebut pada RSU Mitra Medika Medan sebagai rumah 

sakit swasta kelas C dengan karakteristik unit kerja yang beragam. 

 

Kebaruan penelitian ini terletak pada pengalihan fokus dari motivasi kerja menjadi servant leadership. Perubahan 

ini penting karena fenomena yang muncul bukan hanya berkaitan dengan dorongan internal karyawan, tetapi juga 

berkaitan dengan bagaimana pimpinan berinteraksi, membimbing, melayani, dan memberdayakan karyawan. 

Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan penjelasan yang lebih sesuai terhadap penyebab 

belum optimalnya kinerja karyawan RSU Mitra Medika Medan. 

 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei eksplanatori. Penelitian dilakukan di 

Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan dengan populasi seluruh karyawan sebanyak 299 orang. Sampel 

ditentukan menggunakan rumus Slovin pada tingkat kesalahan 10%, sehingga diperoleh 75 responden. Data primer 

dikumpulkan melalui kuesioner, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen internal rumah sakit dan sumber 

pendukung lain yang relevan. 

Variabel penelitian terdiri atas Servant Leadership (X1), Loyalitas Karyawan (X2), dan Kinerja Karyawan (Y). 

Instrumen penelitian menggunakan skala Likert 1–5. Data dianalisis menggunakan regresi linear berganda dengan 

bantuan SPSS versi 22. Sebelum pengujian hipotesis, dilakukan uji validitas, reliabilitas, dan uji asumsi klasik 

yang meliputi normalitas, multikolinearitas, serta heteroskedastisitas. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji t, 

uji F, dan koefisien determinasi (R²). Model regresi yang digunakan adalah Y = a + b₁X₁ + b₂X₂ + e, dengan Y 

sebagai kinerja karyawan, X1 sebagai Servant Leadership, dan X2 sebagai loyalitas karyawan. 

3. Hasil dan Diskusi 

Karakteristik Responden 

Penelitian ini melibatkan 75 responden yang merupakan karyawan Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan. 

Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan status 

pernikahan. Ringkasan karakteristik responden disajikan pada Tabel 1. 

Tabel 3. Karakteristik Responden 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin Pria 40 53,3% 

 Wanita 35 46,7% 

Usia 23-30 tahun 24 32,0% 

 31-40 tahun 51 68,0% 

Pendidikan SMP 7 9,3% 

 SMA 17 22,7% 

 D3 28 37,3% 

 Sarjana 23 30,7% 

Status 

Pernikahan 
Belum menikah 17 22,7% 

 Menikah 58 77,3% 
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Berdasarkan Tabel 3, responden didominasi oleh karyawan pria sebanyak 40 orang atau 53,3%, sedangkan 

responden wanita berjumlah 35 orang atau 46,7%. Berdasarkan usia, mayoritas responden berada pada rentang 

usia 31-40 tahun, yaitu sebanyak 51 orang atau 68,0%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

berada pada usia produktif dan memiliki pengalaman kerja yang relatif matang. Dari sisi pendidikan, responden 

paling banyak berlatar belakang pendidikan D3, yaitu sebanyak 28 orang atau 37,3%. Sementara itu, berdasarkan 

status pernikahan, mayoritas responden telah menikah, yaitu sebanyak 58 orang atau 77,3%. 

Hasil Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini terdiri atas Servant Leadership (X1), Loyalitas Karyawan (X2), dan Kinerja 

Karyawan (Y). Hasil jawaban responden menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan penilaian 

pada kategori setuju dan sangat setuju terhadap setiap variabel penelitian. 

Pada variabel Servant Leadership, tanggapan responden menunjukkan bahwa peran pimpinan dalam memberikan 

arahan, dukungan, penghargaan, pelibatan, serta dorongan kerja kepada karyawan dinilai cukup baik. Respons 

tertinggi terdapat pada aspek pemberdayaan dan pelibatan karyawan dalam pencapaian tujuan kerja, yaitu 

sebanyak 45 responden atau 60,0% menyatakan setuju. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang 

berorientasi pada pelayanan dan pemberdayaan karyawan berperan penting dalam membentuk perilaku kerja yang 

lebih positif. 

Pada variabel Loyalitas Karyawan, responden juga memberikan penilaian yang dominan positif. Indikator taat 

pada peraturan memperoleh respons tinggi, yaitu sebanyak 42 responden atau 56,0% menyatakan setuju. Selain 

itu, aspek tanggung jawab, kerja sama, dan hubungan antarpribadi juga memperoleh respons positif dari sebagian 

besar responden. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki kecenderungan untuk mematuhi aturan, 

bertanggung jawab terhadap pekerjaan, dan bekerja sama dalam menjalankan tugas di rumah sakit. 

Pada variabel Kinerja Karyawan, mayoritas responden menyatakan setuju dan sangat setuju terhadap indikator 

tujuan, standar kerja, alat dan sarana, serta kompetensi. Respons tertinggi terdapat pada aspek komunikasi dua 

arah dalam pencapaian tujuan kerja, yaitu sebanyak 41 responden atau 54,7% menyatakan sangat setuju. Hal ini 

menunjukkan bahwa pencapaian kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu, tetapi juga 

dipengaruhi oleh komunikasi, dukungan kerja, serta kejelasan standar kerja yang diterapkan organisasi. 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kelayakan setiap item pernyataan dalam mengukur variabel penelitian. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, seluruh item pada variabel penelitian memiliki nilai r hitung lebih besar dari r 

tabel sebesar 0,227, sehingga seluruh item dinyatakan valid. Ringkasan hasil uji validitas dan reliabilitas disajikan 

pada Tabel 2. 

Tabel 4. Ringkasan Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Jumlah Item Rentang r hitung Cronbach's Alpha Keterangan 

Servant Leadership 6 0,627-0,940 0,903 Valid dan reliabel 

Loyalitas Karyawan 8 0,753-0,896 0,932 Valid dan reliabel 

Kinerja Karyawan 8 0,467-0,818 0,807 Valid dan reliabel 

Berdasarkan Tabel 4, seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha > 0,60, sehingga instrumen penelitian 

dinyatakan reliabel. Nilai reliabilitas tertinggi terdapat pada variabel loyalitas karyawan sebesar 0,932, sedangkan 

nilai reliabilitas variabel Servant Leadership sebesar 0,903 dan kinerja karyawan sebesar 0,807. Dengan demikian, 

instrumen yang digunakan dalam penelitian ini layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut. 

Uji Asumsi Klasik 

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, data diuji menggunakan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, 

multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Hasil uji normalitas menunjukkan nilai Asymp. Sig. sebesar 0,595, lebih 

besar dari 0,05. Dengan demikian, data residual berdistribusi normal. 

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel Servant Leadership dan loyalitas karyawan memiliki nilai 

Tolerance > 0,10 dan VIF < 10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antarvariabel 

independen. Selain itu, hasil uji heteroskedastisitas melalui pendekatan Glejser menunjukkan nilai signifikansi 

lebih besar dari 0,05, sehingga model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas. 
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 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh Servant Leadership dan loyalitas karyawan 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 9,896 + 0,231X1 + 0,303X2 + e 

Keterangan: Y = Kinerja Karyawan; X1 = Servant Leadership; X2 = Loyalitas Karyawan; e = Error. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Variabel Koefisien B t hitung Sig. Keterangan 

Konstanta 9,896 5,530 0,000 - 

Servant Leadership 0,231 2,387 0,020 Signifikan 

Loyalitas Karyawan 0,303 4,271 0,000 Signifikan 

 

Pembahasan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan. Temuan ini menjawab pertanyaan penelitian bahwa 

kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan, dukungan, pemberdayaan, dan perhatian kepada bawahan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Dalam konteks rumah sakit, pemimpin tidak hanya berperan sebagai pemberi 

instruksi, tetapi juga sebagai pihak yang memberikan arahan, mendengarkan kebutuhan karyawan, membantu 

penyelesaian masalah kerja, serta menciptakan hubungan kerja yang lebih humanis. 

 

Pengaruh Servant Leadership terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan melalui hubungan antara kualitas 

kepemimpinan dan perilaku kerja karyawan. Ketika pimpinan mampu memberikan dukungan, penghargaan, dan 

kesempatan kepada karyawan untuk berkembang, karyawan akan lebih terdorong untuk bekerja secara optimal. 

Dalam organisasi pelayanan seperti rumah sakit, pola kepemimpinan yang melayani menjadi penting karena 

pekerjaan karyawan berkaitan langsung dengan mutu pelayanan, kecepatan kerja, ketepatan prosedur, dan 

tanggung jawab terhadap pasien. 

 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa loyalitas karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Loyalitas tercermin dari ketaatan terhadap aturan, tanggung jawab terhadap pekerjaan, kesediaan 

bekerja sama, serta hubungan antarpribadi yang baik. Karyawan yang loyal cenderung memiliki komitmen yang 

lebih tinggi terhadap organisasi, lebih bertanggung jawab terhadap tugas, dan lebih bersedia memberikan 

kontribusi bagi pencapaian tujuan rumah sakit. 

 

Nilai koefisien loyalitas karyawan lebih besar dibandingkan Servant Leadership. Hal ini menunjukkan bahwa 

loyalitas karyawan memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, peningkatan 

kinerja tidak hanya dapat dilakukan melalui perbaikan gaya kepemimpinan, tetapi juga melalui penguatan loyalitas 

karyawan terhadap rumah sakit. Loyalitas dapat dibangun melalui kejelasan aturan kerja, hubungan kerja yang 

sehat, penghargaan terhadap kontribusi karyawan, serta rasa memiliki terhadap organisasi. 

 

Secara umum, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Mitra 

Medika Medan dapat dilakukan melalui dua aspek utama, yaitu penerapan Servant Leadership dan penguatan 

loyalitas karyawan. Pemimpin yang mampu melayani, mendukung, dan memberdayakan karyawan dapat 

menciptakan iklim kerja yang lebih positif. Sementara itu, loyalitas karyawan memperkuat komitmen kerja 

sehingga karyawan lebih konsisten dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Namun demikian, hasil 

penelitian ini tetap perlu dipahami secara objektif. Perubahan variabel dari motivasi kerja menjadi Servant 

Leadership perlu didukung oleh instrumen pengukuran yang sesuai dengan konsep Servant Leadership. Oleh 

karena itu, apabila instrumen penelitian sebelumnya masih menggunakan indikator motivasi kerja, maka item 

kuesioner perlu disesuaikan agar benar-benar mencerminkan dimensi Servant Leadership, seperti dukungan 

pimpinan, empati, pemberdayaan, kerendahan hati, dan orientasi pelayanan kepada bawahan. Dengan penyesuaian 

tersebut, hasil penelitian akan lebih kuat secara metodologis dan lebih sesuai dengan judul penelitian terbaru. 
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4.  Kesimpulan 

Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Mitra 

Medika Medan. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan, dukungan, 

pemberdayaan, dan perhatian terhadap kebutuhan karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Loyalitas karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan. Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi cenderung 

lebih patuh terhadap aturan, bertanggung jawab terhadap pekerjaan, mampu bekerja sama, dan memiliki komitmen 

terhadap tujuan organisasi. Servant Leadership dan loyalitas karyawan menjadi faktor penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Dalam konteks rumah sakit, kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh 

kemampuan individu, tetapi juga dipengaruhi oleh kualitas kepemimpinan dan tingkat kesetiaan karyawan 

terhadap organisasi. Manajemen Rumah Sakit Umum Mitra Medika Medan perlu memperkuat penerapan Servant 

Leadership. Upaya ini dapat dilakukan melalui komunikasi yang lebih terbuka, pemberian dukungan kerja, 

pelibatan karyawan dalam penyelesaian masalah, serta perhatian pimpinan terhadap kebutuhan dan pengembangan 

karyawan. Loyalitas karyawan perlu terus ditingkatkan agar kinerja organisasi semakin optimal. Rumah sakit dapat 

memperkuat loyalitas melalui hubungan kerja yang sehat, kejelasan aturan, penghargaan terhadap kontribusi 

karyawan, kesempatan pengembangan diri, dan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan. Penelitian ini 

memiliki keterbatasan karena hanya menggunakan dua variabel bebas, yaitu Servant Leadership dan loyalitas 

karyawan. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain seperti kepuasan kerja, 

budaya organisasi, kompensasi, beban kerja, lingkungan kerja, atau komitmen organisasi agar hasil penelitian 

menjadi lebih komprehensif. 
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