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RINGKASAN

Pengaruh Kepemimpinan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisas
Terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Besuki Situbondo; Amrozi,
150920101021; 2017: 122 halaman; Program Studi $flexglimu Administrasi;
Jurusan Ilmu Administrasi Negara, Fakultas IlImu i&oslan limu Politik
Universitas Jember.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaképemimpinan
kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadagrj&irkaryawan di Rumah
Sakit Besuki Kabupaten Situbondo. Rumah Sakit ssbaganisasi publik yang
bergerak dibidang jasa harus mampu menciptakammassitdan kondisi yang
mendorong dan memungkinkan karyawan untuk mengegikbankemampuan
dan keterampilan secara optimal, khususnya dalain kherja. sehingga
menghasilkan produk yang berkualitas sesuai demgatutan pelanggan yang
terus berkembang.

Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang mengakakuatan
kekuatan penting yang terkandung dalam individny tarus fleksibel dalam
pemahaman segala potensi dan permasalahan yarlkidod®h masing masing
individu. Dengan demikian pemimpin dapat menerapgagala peraturan dan
kebijakan organisasi serta melimpahkan tugas daggtang jawab dengan tepat.
Hal ini sejalan dengan usaha untuk menumbuhkan tkeeni organisasi dari diri
karyawan. Sehingga pemimpin nantinya dapat mentkghakepuasan karyawan
terhadap pekerjaannya serta dapat meningkatkamj&kikaryawan dengan lebih
efektif.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitiamdalah paradigma
kuantitatif bersifat explanatory Populasi yang digunakan adalah seluruh
karyawan karyawati Rumah Sakit Besuki Kabupatenb®indo yang berjumlah
295 orang. Teknik yang digunakan dalam pengambsiampel menggunakan
rumus slovin sehingga ditemukan sampel sebanyakoidilg, kemudian untuk
menentukan sampel / responden dilakukan dengan cemadom sampling

berdasarkan probabilitas dari masing —masing pengmikan jenis ketenagaan
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yang ada di Rumah Sakit. Jenis dan sumber datendaaelitian ini adalah data
primer berupa kuesioner, sedangkan data sekudapdetokumentasi data dari
Rumah Sakit Besuki. Instrument penelitian dalamepgan ini adalah kuesioner
dalam bentuk pernyataan dengan menggunakan skad -5 sebagai skala
pengukuran. Uji instrument penelitian dalam peilitini menggunakan uji
validitas dan uiji reliabilitasVariabel independent dalam penelitian ini ada tiga
yaitu Kepemimpinan (¥ dengan menggunakan teori Wahjosumidjo (2007),
Kepuasan kerja (4 dengan menggunakan teori Hasibuan (2009) damitifeen
organisasi (%) menggunakan teori Allen dan Meyer (1990). Untuérigbel
dependentnya adalah kinerja karyawan (Y) dengarggwerakan teori Mathis dan
Jackson (2006), Sedangkan analisis uji dalam pge@mrelmenggunakan regresi
linear berganda.

Hasil uji regresi menunjukkan bahwa secara parsiakiabel
Kepemimpinan dan kepuasan kerja berpengaruh paiitif signifikan terhadap
kinerja karyawan , sedangkan Komitmen organigdaktberpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian adiathendaknya karyawan
diharapkan lebih meningkatkan kinerja layanan darengedepankan
profesionalitasnya sebagai seorang yang punymfesi tertentu yang bekerja

dan mengabdi di Rumah sakit.
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SUMMARY

The Effect of Leadership on Job Satisfaction and Organizational
Commitment on Employee Performance at The Public Hospitals Of Besuki
Situbondo; Amrozi, 150920101021; 2017: 122 pages; Master @rfde Program
Administration Science; Department of Science S#adeinistration, Faculty of
Social and Political Sciences, University of Jember

This study is to examine the influence of leadgrsfob satisfaction and
organizational commitment on employee performaricéha Public Hospitals of
Besuki Situbondo. Hospital is a public organizatitwat provides services. It
should be able to create a situation and a comditiat encourage and enable
employees to develop skills optimally, especiafyterms of job performance to
provide excellent services to meet the needs aed gilowing demands of
customers.

An effective leader is a leader who is able to tignthe important
potential within an individual, and Leaders musdemstand the potential and
problems that each individual has thoroughly. Bindahis approach, the leader
can apply all the rules and policies of the orgamin and delegate duties and
responsibilities appropriately. This is in line wiefforts to foster organizational
commitment of an employee, so that a leader is ablienprove employee job
satisfaction and employee performance more effelgtiv

The type of research used in this study is thedpasine paradigm
explanatory The population used is all employee at The PuBlaspitals of
Besuki Situbondo, which amounts to 295 people. tEeanique used in sampling
using the formula slovin so that the sample fou@ fieople, then to determine
the sample / respondents done ndom samplindased on the probability of
each grouping type of labor available in the Hadpitypes and sources of data in
this study are primary data in the form of questaires, while secondary data in
the form of documentation data from The Public Hiadp of Besuki. The
research instrument in this research is questioanaithe form of statement by

using likert scale 1-5 as the measurement scal. imstrument research in this
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study using the validity test and reliability te¥he independent variable in this

study there are three, namely Leaderghipsing the theory Wahjosumidjo

(2007), job satisfaction (@py using the theory Hasibuan (2009) and
organizational commitment gUsing the theory of Allen and Meyer (1990). For
dependent variable is employee performance (Y) sipguMathis and Jackson

theory (2006), while test analysis in researchagismltiple linear regression.

The result of regression test shows that partladigdership variable and
job satisfaction have positive and significant effen employee performance,
while organizational commitment has no effect orpkyee performance. Based
on the results of the above research, employeesldstie expected to further
improve the performance of services and prioripzefessionalism as a person

who has certain professional traits that work ardesin the hospital.

Xi


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

PRAKATA

Puji Syukur kehadirat Allah SWT yang telah melimnkan rahmad, hidayah
dan inayah-Nya sehingga peneliti dapat menyelesailesis yang berjudul
“Pengaruh Kepemimpinan Kepuasan Kerja dan Komiti@eganisasi Terhadap
Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Besuki Kabupatetul®indo”. Tesis ini
disusun sebagai salah satu syarat untuk menyedespindidikan Strata-2 (S2)
pada Program Studi Magister lImu Administrasi Jarudimu Administrasi.

Fakultas IImu Sosial dan llmu Politik Universitasmber.

Peneliti merasa bersyukur atas rampungnya tudais aktuk memperoleh
gelar Magister. Suka duka dalam penyelesaian talgais ini menjadi kenangan
dan pembelajaran yang sangat luar biasa. Penyugassnini tidak lepas dari
bantuan dan dukungan berbagai pihak, oleh karema piénulis ingin

menyampaikan ucapan terimakasih yang sebesar-gadeagpada Yth :

1. Dr. Zarah Puspitaningtyas, SE, S.Sos, M.Si, selBkisen Pembimbing
Utama. Beliau memberikan sumbangsih pemikiran, vastj harapan yang
telah diberikan kepada peneliti selama ini.

2. Dr.Djoko Poernomo,M.Si, selaku dosen pembimbinggai® Yang selalu
membimbing dan memberikan motivasi serta arahanukunsegera
menyelesaikan tesis ini.

3. Bapak Dr.Edy Wahyudi,M.M selaku ketua tim peng@apak Dr.I Ketut
Matika,M.M, Bapak Dr.Djoko Poernomo,M.Si dan Ibu .Earah
Puspitaningtyas,S.Sos.,SE.,M.Si selaku dosen peyayujy telah memberikan
masukan dan saran untuk perbaiakan tesis ini.

4. Bapak Kepala Dinas Kesehatan Kabupaten Situbondsertae seluruh
karyawan karyawati Puskesmas Mlandingan yang tomemdukung dalam
proses penyelesaian tesis ini.

5. Keluarga Besar karyawan karyawati Rumah Sakit Besitkbondo yang
telah bersedia memberikan informasi yang pentirfgngga tesis ini bisa

terselesaikan.

Xii


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

6. Seluruh Dosen dan Civitas Akademika Fakultas llrosi&@ dan lImu Politik
Universitas Jember

7. Teman-teman dari Program Studi Magister Ilmu Adstimaisi Fakultas limu
Sosial dan llmu Politik Universitas Jember, khusasangkatan 2015 yang
senantiasa saling menyemangati diantara sesamantemtuk segera
menyelesaikan tesis ini.

8. Semua pihak yang telah membantu dalam penyelegasanini yang tidak

bisa saya sebutkan satu persatu.
Penulis menyadari bahwa dalam Tesis ini masih gain kesempurnaan,
sehingga masih diperlukan saran dan kritik yang bemgun dari semua pihak.

Akhir kata penulis berharap semoga Karya limiahbaermanfaat bagi segenap

pihak yang membutuhkan.

Penulis

Xiii


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

DAFTAR |SI

HALAMAN JUDUL ..ot e et e e e e e i...
Halaman SampPul............ooiiiiiii e e aeees il
Halaman Persembahan................uiiiiicommce e iii.
HAIAMaN MO0 ......uiiiiiiiiieeii e ettt e e e e e eee e e aeeees iv
Halaman Pernyataan ...............oieiiiiiiii i %
Halaman Pembimbing..........coooiiiiiii e Vi
Halaman Pengesanan .............cooooiiiiieceee e Vil
RINGKASAN/ SUMMAIY ....cooiiiiiiiiiie oo comns et e e e e e eeeaini s Vil
Prakata ¥, or......... A " T e, e Xii
DaftalSiy, ......... . ¥ ... N B Y. . Xiv
Daftar Tabel.........covviuiiiiiiiie e e e XVii
Daftar Gambar...........o.oiiiii e XViii
D= U= Ul =0 ] ] = L XiX
BAB | PENDAHULUAN ...ttt a e 1
1.1.Latar BelakKang.......ccooeeuiiiuiiieeiiiiesmmmm ettt 1
1.2.Rumusan Masalah .............coooioiiiinii e 9
1.3. Tujuan dan Keguanaan Penelitian ............ccccccceeviiiinineeiiiiiinnnnnn. 10
1.3.1 Tujuan Penelitian...........ccoooeviiiiieeme e 10
i IRC J07 (=T o | U1 = T o [ PTPT 10
BAB 1l TINJAUAN PUSTAKA ...ttt e e 11
pZ I T g Lo £ 1T T o = To ] PSSP 11
2.1.1 Pengertian Konsep dan TeON.........uccceeeeeeiiiiieeeiiiiieeeeiinnnnn, 11
2.1.2 Manajemen Sumberdaya Manusia ...........cccceeuvieuiineeeeeennns 12
2.1.2.1 Pengertian Manajemen ..............ccceeeeereeeeeeeennnnnnnnns 12
2.1.2.2 Pengertian Manajemen Sumberdaya Manusia.....13
2.1.3Kineljg,,,......SW A W W Wl ... 18 15
2.1.3.1 Pengertian Kinerja.........ccccuuuuiiniaeeiiiiiiiiiie e 15
2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhl Klneqa eeennn 17
2.1.3.3 Indikator kinerja karyawan... U1 0|
2.1.4 KEPemMIMPINAN ......ccoiiiiiiiiiiiae e e 25
2.1.4.1 Pengertian Kepemimpinan ............cccceeveeeeieninnennnn. 25
2.1.4.2 Type Kepemimpinan ...........couuuuueeenerneeeeeeeeiinnn 27
2.1.4.3 Faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan........31
2.1.4.4 Indikator Kepemimpinan.............coeueeeeeevnneeeeennnn. 35
2.1.5 Kepuasan Kerja ..........viiiiiiiieiieeemmme i 37

2.1.5.1 Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja........39

XV


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

2.1.5.2 Indikator kepuasan Kinerja...........cccceeeeeeeeeeevinnnnnnn. 41

2.1.6 KOmitmen OrganiSasi .......ccuuuuuuiiaeeeeeeiiiiiae e e eeeeeeiiiae e 42
2.1.6.1 Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisas45
2.1.6.2.Indikator komitmen organisSasi .............ccceuvvvunennnn. 47

2.2 Penelitian Terdahulu ............cooveiiiiiiieiiiee e 50
2.3 Hubungan Antar Variabel................ooi e, 53
2.3.1 Hubungan Kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan......... 53
2.3.2 Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja #aay............ 54
2.3.3 Hubungan Komitmen Organisasi dengan Kinegeywan...... 56
2.4 Kerangka Konseptual ...........coouviiiiiceeemme i 57

2.58Ipotesis ......qt .. WE . L BN __ AP N 58
BAB lll METODE PENELITIAN ....ooutiiiiiiiiiii et e e eeeaes 59
3.1 JeniS PeNelitian........cooiiiiiiiiiiii i 59.
3.2 Jenis dan Sumber data ...............iiceeecemeiviiie e 60
38, Jchis Dajcimesw. ... WHE- ... NS .0 60
3.2.2 SUMDBEI DAA......cceeeeiieeeeiii e e e e e e e et e e eeeanneeeeees 61
3.3 Populasi dan Sampel Penelitian ..o 61
3.4 Definisi Operasional Variabel..........ccocmevieiiiiiiii, 63.
3.5 Metode Pengumpulan Data ..............ccceeemmmiiiiiiiiiiiiie e, 66
3.6 Analisa dan pengolahan data ...........coemeeeeeeiiieeeeeiiiieeeiiiieeeennnn . 67
3.6.1 Analisa Data Kualitatif ..............occcceeeieiiiiiiiiieeeeciiii e, 67
3.6.2 Analisa Data Kuantitatif ..............coooeeeeiiiiiiiiiincciiee, 68
3.6.2.1 Uji Validitas.........uuoiiieeiiiiiiimmmme e 68
3.6.2.2 Uji Reabilitas ..........coooeiiiiiiiiiiiii e 69
3.6.3 Data ASUMSI KIGSIK ........uoiieiiei e e e e e e e eeeeenns 69
3.6.3.1 Uji MUltiKONNIFTaS. ......vvveieeiiieeeeeee e 70
3.6.3.2 Uji HeteroskedastiSitas ............ccaeeemeienieeeeeieeiiiinnnnn. 70
3.6.3.3 Uji NOrmMalitas. .......coveeieeiiiiiiaaeeeiie e 70
3.6.4 Uji Koefisien Regresi Linier Berganda co........cccovvvviiineneee. 71
SN, . oy L 71
3.6.42Uji F(SImMultan ) .....ooovuiiiiiiii e 71
3.6.4.3 KoefisienDeterminasi................ecceveeineeeeennneeeennnns 72
3.6.5 Analisis Regresi Linier Berganda.......cccccccooeevvviiieeiiiiieeeennnn. 73
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN ..ottt 74
4.1 Deskripsi Lokasi Penelitian .............coumueeeviiiieeiiiiiiicecie e 74
4.2 Deskripsi Umum ReSPONdeN ...........uuieeeeeeiiiie e 74

4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia.. T ¢

4.2.2Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamm ............... 75

4,2,3 Deskripsi Responden Berdasarkan Status peraaw.............. 75

4.2.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenjang dkadi............. 76

4,2.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja.............. 76

4.2.6 Deskripsi Responden Berdasarkan Status Kegega. ............ 77

4.3 Statistik DiSKIPLif........coovmiiiiiiiieeeei e L
4.4 Uji VAlIITAS ...t 87

XV


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

4.6 Uji ASUMSI KIASIK ....ceiiiiiiiie et eeeme e 89
4.6.1 Uji NOrMAlitas ......cccvvriiiiieee it eeee e 89
4.6.2 Uji MUItIKOINIEITAS ....vvveiieeeiiieeeee e 90
4.6.3 Uji HeteroskedastiSitas ...............ccceaeeuniineeeeeeiiiiiiie e ee e 90

4.7 Uji Regresi Linier Berganda........... .o eeeeeeeiiiiineeeeeeeeeiiiinneeen 91

.8 UJI i e e aaees 92
4.8.1 Uji HEPOLESIS HIL .....coviiiiiiiiii e et 93
4.8.2 Uji HEPOLESIS H2 ... e 94
4.8.2 Uji hepotesiS H3 ... oo e 94

4.9 Pembahasan .........cooviiiiiiiiiiiii e 95
4.9.1Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karpawa........... 95
4.9.2Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Kawa.............. 96
4.9.3Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja

= Y= 11T o PP 97

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN ...ttt e e e 99
5.1 KESIMPUIAN ......coeiineiiiie e e e e e s e e s e s e 99.
5.2 SAIAN e e 99

Daftar Pustaka

Lampiran

XVi


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

DAFTAR TABEL

Halaman

Tabel 1.1 Jumlah dan Jenis Ketenagaan di Rumaht 8asuki Kabupaten

Y1 10] oT0] o To [ TP

Tabel 2.1 Delapan Kombinasi yang Sangat Berpengartérhadap

Kepemimpinan yang efektif...............cooimeiiiiiiineeeeeeeiinnns

Tabel 3.1 Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kgtanadi Rumah Sakit

Besuki 2018........ ..o e et e e
Tabel 3.2 Kriteria Indeks KoefisiensiRealibilitas.................ccccvvvvennnnn.
Tabel 4.1 Deskripsi Usia RESPONUEN .......cceeriiiiiiieiieiiiiiiie e
Tabel 4.2 Deskripsi Jenis Kelamin ReSpoNden . ......ooeveeeveeeiinninnnnn.
Tabel 4.3 Status Perkawinan RESPONUEN .. .mmsseeeeevrieeeiiiiieeeaiiieeeeeiannn
Tabel 4.4 Deskripsi Jenjang Pendidikan ...............coooviiiiiiiiiiiieiiinnnnns
Tabel 4.5 Deskripsi Lama Bekerja .........ccceeemiiiiiiiiiiiiiiieeiiiieeceeviieeees

Tabel 4.6 Deskripsi Status Kepegawaian.. .oee.ccoevvvieeeeiiiiieeeiiineennns

Tabel 4.7 Distribusi Frekuensi Jawaban Respondematap Variabel

Kepemimpinan ..........c.ooovuiiiee e e e e eeananns

Tabel 4.8 Distribusi Frekuensi Jawaban Respondemateap Variabel

Kepuasan Kera .......c..uoiiiiiiiiie et

Tabel 4.9 Distribusi Frekuensi Jawaban Respondemadeap Variabel

Komitmen OrganiSasi ..........coouvuvuuiuis o

Tabel 4.10 Distribusi Frekuensi Jawaban Responéenabiap Variabel

Kinerja Karyawan .............cooooooiiiiiiiimiia e
Tabel 4.11 Hasil Uji Validitas...............ommmeeeeeiiiieeeiiieeeeeeeee e
Tabel 4.12 Hasil Uji Reliabilitas. ......... .o
Tabel 4.13 Hasil Uji Normalitas ...........ccccceeveiiiiieiiiiiiie e,
Tabel 4.14 Hasil Uji Multikolinieritas ....... e .ccveviiieeiiiiieeeiiiiceeeeeeees
Tabel 4.15 Hasil Uji Heteroskedastisitas ... .. cevvviieeeiiiiieeeeiiiiieeeeinnn.
Tabel 4.16 Hasil Regresi Linier Berganda ... .o .oovevvvieeeiiiiiieeeiiiieeeees
Tabel 4.17 Hasil Uji to...o i ee e

XVii

w14

A


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Xviii


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

NogrcwhPE

DAFTAR LAMPIRAN

Kuesioner Penelitian

Rekapitulasi Data Jawaban Responden
Distribusi Frekuensi Jawaban Responden
Hasil Uji Validitas

Hasil Uji Reliabilitas

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Hasil Uji Asumsi Klasik

XiX


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

BAB |
PENDAHULUAN

1.1Latar Belakang

Tujuan dari pembangunan kesehatan nasional adaialk umeningkatkan
kesadaran kemauan dan kemampuan hidup sehat W& seang agar terwujut
derajat kesehatan masyarakat yang optimal. Untpktdaewujudkan keadaan sehat
tersebut banyak hal yang diperlukan, salah santatianya yang dinilai mempunyai
peran yang cukup penting adalah menyelenggarakiygman kesehatan melalui
Rumah sakit. Rumah sakit bertanggung jawab mendergelayanan yang cepat,
tepat, akurat, terjangkau dan bermutu sesuai stalasiaetika profesi, sehingga dapat
menjadi acuan dan informasi serta memenuhi hardparkepuasan masyarakat.

Rumah Sakit Umum Daerah ( RSUD )Besuki merupakamd®usakit yang
relatif baru berdiri, setelah ditetapkan Bupati gaahun 2012 sebagai Rumah Sakit
Uji caba yang sebelumnya hanya sebuah Puskesmgardstatus Puskesmas rawat
inap yang kemudian dikembangkan sekarang menjadiaRisakit tipe D dengan izin
operasional penyelenggaraan dari Bupati Situbongiw burun pada tahun 2015
dengan No 188/256/P/006.2/2015. RS Besuki dipingdeh seorang direktur dan
dibantu oleh 3 pejabat setruktural yang lain yafta Subag TU,Kepala seksi
pelayanan dan Kepala seksi penunjang medis.

Rumah sakit sebagai organisasi publik yang bergdraidang jasa tetap
berpeluang untuk terus dikembangkan karena pelpangasarannya masih sangat
terbuka. Mengingat peluang yang masih terbuka Rumah sakit harus berusaha
meningkatkan kuantitas maupun kualitas produk yasay dihasilkan. Peran sumber
daya manusia sebagai pelaku ekonomi sangatlah, hesatama untuk mendukung
sektor usaha sebagai penggerak pembangunan. Desgaber daya yang
berkualitas, maka produktivitas kerja yang tinggpat dimiliki oleh Rumah sakit,
sehingga menghasilkan produk yang berkualitas semrggan tuntutan pelanggan

yang terus berkembang.
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Rumah sakit sebagai organisasi pelayanan kesehaagarakat, berfungsi
melayani masyarakat secara luas dalam bentuk jagak mencapai sasaran yang
diinginkan, manajemen rumah sakit menuntut karyawsrtiuk meningkatkan
kinerjanya. Pasien yang datang baik untuk pelayamanat inap ataupun rawat jalan
akan memberikan respon yang positif terhadap pe#ayapegawai yang baik,
sehingga mampu meningkatkan kunjungan pasien kahusakit. Oleh karena itu
sumber daya manusia merupakan aset yang harugkaitian secara efektif dan
efisien sehingga akan terwujut kinerja yang optimdhtuk mencapai tujuan
organisasi dalam hal ini Rumah Sakit juga harus puramenciptakan situasi dan
kondisi yang mendorong dan memungkinkan karyawatukurmengembangkan
kemampuan dan keterampilan secara optimal, khuawdaigm hal kinerja.

Kinerja adalah suatu yang ditampilkan oleh seorafag suatu proses yang
berkaitan dengan tugas kerja yang ditetapkan.S&danmenurut Mahsun (2014)
bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat gpamn pelaksanaan suatu
kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasatajuan, visi, dan misi
organisasi yang tertuang dalam strategi / planirggmsasi. Kinerja pegawai tidak
lepas dari peran pemimpinnya. menurut Bass (198Man kepemimpinan atasan
dalam memberikan kontribusi pada karyawan untulkcgeaian kinerja yang optimal
dilakukan melalui lima cara, yaitu : (1) pemimpinemgklarifikasi apa yang
diharapkan dari karyawannya, secara khusus tujaarsdsaran dari kinerja mereka,
(2) pemimpin menjelaskan bagaimana memenuhi harggaebut, (3) pemimpin
mengemukakan kriteria dalam melakukan evaluasi kiaerja secara efektif, (4)
pemimpin memberikan umpan balik ketika karyawaahehencapai sasaran, dan (5)
pemimpin mengalokasikan imbalan berdasarkan hast yelah mereka capai.

Dalam organisasi publik bawahan bekerja selaluatétmg pada pimpinan.
Bila pimpinan tidak memiliki kemampuan memimpin, kagugas tugas yang sangat
kompleks tidak dapat dikerjakan dengan baik. Apalianajer/ direktur mampu
melaksanakan fungsi-fungsinya dengan baik, sangatgkin organisasi tersebut

dapat mencapai sasarannya. Suatu organisasi mdrkhotpemimpin yang efektif,
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yang mempunyai kemampuan mempengaruhi perilaku cdagga atau anak
buahnya. Jadi seorang pemimpin atau kepala sughnisasi akan diakui sebagai
seorang pemimpin apabila ia dapat memberi pengdewh mampu mengarahkan
bawahannya ke arah tujuan organisasi.

Kepemimpinan merupakan salah satu isu dalam maeajeyang masih
cukup menarik untuk diperbincangkan hingga dewasa Media massa, baik
elektronik maupun cetak, seringkali menampilkannbpgian pembicaraan yang
membahas seputar kepemimpinan. Peran kepemimpiag sangat strategis dan
penting bagi pencapaian misi, visi dan tujuan soaganisasi, merupakan salah satu
motif yang mendorong manusia untuk selalu menyeliseluk-beluk yang terkait
dengan kepemimpinan. Kualitas dari pemimpin seafiglianggap sebagai faktor
terpenting dalam keberhasilan atau kegagalan @gsindemikian juga keberhasilan
atau kegagalan suatu organisasi baik yang beraseriisnis maupun publik,
biasanya dipersepsikan sebagai keberhasilan atmg&lan pemimpin.

Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang meng&iekiuatan kekuatan
penting yang terkandung dalam individu. Setiap virsli memiliki kebutuhan dan
keinginan yang berbeda-beda. Setiap individu m&miiingkat keahlian yang
berbeda-beda pula. Pemimpin harus fleksibel dalamapmaman segala potensi yang
dimiliki oleh individu dan berbagai permasalahamgalihadapai individu tersebut.
Dengan melakukan pendekatan tersebut, pemimpin t dagmerapkan segala
peraturan dan kebijakan organisasi serta melimpalikgas dan tanggung jawab
dengan tepat. Hal ini sejalan dengan usaha untukimieuhkan komitmen organisasi
dari diri karyawan. Sehingga pemimpin nantinya dapeeningkatkan kepuasan
karyawan terhadap pekerjaannya serta dapat menkagk&inerja karyawan dengan
lebih efektif.

Sedangkan kepuasan kerja pada dasarnya adalahgea yang membuat
seseorang bahagia dalam pekerjaannya atau keluapelerjaanya. Faktor faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai secardikag adalah faktor-faktor

yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri, aterdgpndisi kerja, dengan
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pimpinan, dengan rekan kerja, dengan pengawasangadepromosi jabatan dan
dengan gaji.

Kepuasan kerja merupakan dampak atau hasil dafelkdan performance
dan kesuksesan dalam bekerja. Kepuasan kerja yanuigihr pada organisasi adalah
rangkaian dari 1) menurunnya pelaksanaan tugasiedjngkatnya absensi, dan 3)
penurunan moral organisasi. (Yukl, 1989).Sedangimda tingkat individu,
ketidakpuasan kerja, berkaitan dengan 1) keingiyemy besar untuk keluar dari
kerja, 2) meningkatnya stress kerja, dan 3) muryeulverbagai masalah psikologis
dan fisik.

Komitmen organisasi juga menjadi perhatian pendialgm banyak penelitian
karena memberikan dampak signifikan terhadap (kerilakerja seperti
kinerja,kepuasan kerja, absensi karyawan dan fjugaover karyawan. Komitmen
dalam organisasi akan membuat pekerja memberikag tgabaik kepada organisasi
tempat dia bekerja. Van Scooter (2000) menyatakamh pekerja dengan komitmen
yang tinggi akan lebih berorientasi pada kerjaebigkan pula bahwa pekerja yang
memiliki komitmen organisasi tinggi akan cenderwsgnang membantu dan dapat
bekerja sama.

Moncreif (1997) mengungkapkan bahwa komitmen kagrawterhadap
organisasi yang tinggi akan berpengaruh terhadaprjki karyawan. Komitmen
organisasi berkaitan dengan sikap seseorang yatgylthengan dengan organisasi
tempat mereka bergabung. Sikap ini berkaitan depgesepsi tujuan organisasi dan
keterlibatannya dalam melaksanakan kerja. Apalmhaitmen seseorang tinggi maka
kinerjanya akan menjadi lebih baik. Sedangkan kegu&erja merupakan sikap dari
seseorang berkaitan dengan apa yang diterimanggaiedkibat pekerjaan yang telah
dilakukan. Maka dari itu semakin tinggi komitmenossang karyawan terhadap
organisasinya maka akan semakin tinggi pula kinggadan kepuasan seseorang
terhadap pekerjaannya.

Dari hasil beberapa penelitian terdahulu hampmuse mengatakan bahwa

kepemimpinan, kepuasan kerja dan komitmen organisaspengaruh terhadap
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kinerja karyawan antara lain Penelitian yang dikatu Studi Ohio dan Michigan

(Yukl, 1989) yang menyatakan bahwa kepemimpinarg yamggi cenderung lebih

sering mencapai kinerja petugas yang tinggi, deamikjuga sebaliknya jika

kepemimpinan rendah maka kinerja petugas juga rerBlegitu juga Kadir (2005)

mengadakan penelitian pada 34 distributor obat yategdi Malang. Variabel yang
digunakan adalah keadilan organisasi, budaya @asinikepuasan gaji, komitmen
organisasi sebagai variabel bebas dan kinerja wanyaebagai variabel terikat. Hasil
yang diperoleh keadilan organisasi, budaya organidepuasan gaji, komitmen
organisasi mempunyai pengaruh positif terhadaprjgilk@ryawan.

Namun ada tiga hasil penelitian antara lain oiuean penulis yang hasilnya
justru sebaliknya yaitu Jurnal tesis yang berjudegngaruh Kepemimpinan,
Motivasi,insentif, Lingkungan kerja dan kepuasarjekéerhadap kinerja pegawai di
DPKAD kota Semarang yang disusun oleh Sukmasaa pattlin 2011 dengan hasil
analisa menunjukkan bahwa Kepemimpinan tidak begerm terhadap Kinerja
Pegawai pada DPKAD. Yang kedua adalah Penelitiah @dkbar, Raja Babhrial
(2013) dengan judul Pengaruh kepemimpinan, pengegan karier dan kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai dengan hasil antama menunjukan bahwa
kepemimpinan ,pengembangan karier dan kepuasara Keipk berpengaruh
signifikan secara simultan terhadap kinerja pegalaai Secara parsial kepemimpinan
dan kepuasan kerja tidak berpengaruh secara sigmiterhadap kinerja pegawai.dan
yang ketiga adalah Sunarno (2015) yang berjuduhgBeih komitmen organisasi
dan budaya organisasi terhadap kinerja guru dime#iegpuasan kerja (studi kasus
pada guru SMA Kesatrian dalam yayasan pedidikamatkes )’ Hasil penelitian
tersebut antara lain bahwa komitmen organisasioidak terbukti berpengaruh
terhadap kinerja guru,

Dalam hal ini penulis tertarik untuk mengadakangtigan di RSUD Besuki
antara lain disebabkan karena terbentuknya RS raatijf masih baru yang awalnya

berupa sebuah Puskesmas dengan rawat inap ditagelngian kondisi SDM atau
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ketenagaan yang juga relatif masih kurang,baik glarkuantitas maupun kualitasnya
yang bisa dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 1. 1
Jumlah dan Jenis Ketenagaan di RSUD Besuki KabupateSitubondo, tahun
2017
NO JENIS KETENAGAAN JUMLAH %
1 Medis 12 4,05
2 Paramedis 146 49,32
3 Penunjang medis 29 9,80
4 Non medis 109 36,83
Jumlah Total 296 100

Sumber: Bagian personalia RSUD Besuki Tahun 2017

Seperti yang terlihat pada tabel 1.1, pegawai RBéBuki terbanyak terdiri
dari pegawai paramedis ( perawat dan Bidan ) seka®9,32 %, yang non
medis/kesehatan sebanyak 36,83% dan yang tejlstil tenaga medis sebanyak
4,05 % .Sedangkan untuk status kepegawaiannyardaR$akit Besuki tenaga yang
PNS sebanyak 38 orang,tenaga yang kontrak BLUDngeka37 orang, tenaga
kontrak daerah sebanyak 40 orang dan selebihnyahaetgaga magang atau sukwan
sebanyak 181 orang.

RSUD Besuki sebagai salah satu sarana pelayanahdtas utama yang
menjadi rujukan wilayah barat dari kabupaten SQitwlm. Data pemamfaatan
masyarakat atau kunjungan pada tahun 2016 argarasébagai berikut : jumlah
tempat tidur 84 TT, jumlah kunjungan rawat jalambanyak 11.773 orang, serta
kunjungan rawat inap sebanyak 5.045 orang. Sedanl&sil pelayanannya dapat

dilihat bahwa tingkat pemanfaatan Rumah Sakit masidah pada tahun 2016 yaitu
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Bed Occupancy RatBOR) yaitu persentase pemakaian tempat tidur ssda
satuan waktu tertentu yang hanya 60,75 % (Standpk&s, > 75%)Average Length
Of Stay (ALOS) yaitu rata-rata lama perawatan seorang paS8iehari (Standar
Depkes 5-9 hari)Turn Over Interval(TOI) yaitu rata-rata hari, tempat tidur tidak
ditempati dari saat terisi ke saat terisi berikatn®,14 (Standar Depkes 1-3
hari),sedangkan angka rujukan pasien rawat inaipasdls,6 % ( setandart Depkes <
12 %)

Berdasarkan data di atas, diketahui bahwa tingkatgmfaatan rumah sakit
masih rendah. Dari hasil wawancara dengan bagipedgeavaian RSUD, didapatkan
bahwa sebagian karyawan di RSUD Besuki saat inilahd&aryawan yang
sebelumnya bekerja di Pusat Kesehatan MasyarakakéBmas) dan sebagian lagi
adalah karyawan yang baru diangkat menjadi pegaegeri,tenaga kontrak dan
tenaga sukwan dengan pengalaman bekerja di runk@hhsanpir tidak ada. Belum
lagi sorotan dari masyarakat tentang buruknya pelay yang diberikan oleh para
karyawan.

Pada periode bulan januari sampai dengan bular2®iEr terdapat 10 orang
tenaga yang mengundurkan diri yaitu tenaga PNSafgortenaga kontrak BLUD 2
orang dan 7 orang tenaga sukwan. hal ini menunjulienwa ada ketidak puasan
dari tenaga tersebut sehingga mereka rela keluapekerjaannya. Sedangkan untuk
data absensi pegawai bulan januari sampai denglam blesember 2016 diperoleh
rata rata setiap bulannya terdapat pegawai yangkraatau tidak masuk tanpa
keterangan sebesar 3,5 %. Dari hasil wawancaraadelngberapa karyawan mereka
menjelaskan bahwa keluhan yang sering disampai#talata pembagian jaspel yang
tidak rutin,cenderung tertutup, penempatan tenagag ytidak sesuai dengan
profesinya dan adanya gep gep sesama karyawan.

Kemajuan, perkembangan dan keberhasilan orgargspsrti RSUD Besuki
sangat tergantung pada para karyawan. Sejauh naapawan tersebut mampu dan
mau bekerja keras, kreatif, inovatif, loyal, digipljujur dan bertanggung jawab akan

menentukan prestasi organisasi. Oleh karena itukumiengetahui sejauhmana para
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karyawan bekerja, pimpinan organisasi perlu memgetdbagaimana sikap dan
perilaku karyawannya. Sikap akan mencerminkan glariseseorang. Namun untuk
mengetahui bagaimana sikap seseorang tidak mudadn sikap dipengaruhi oleh
banyak faktor seperti persepsi, motivasi, lingkundan lainnya.

Komitmen organisasi didefinisikan oleh beberapaeptrsebagai ukuran dari
kekuatan identitas dan keterlibatan karyawan dalgoan dan nilai-nilai organisasi.
Komitmen organisasi didapatkan sebagai indikatogylabih baik dari feavers” dan
“stayers$ daripada kepuasan kerja (McNeese-Smith, 1996hgBe komitmen yang
diberikan, diharapkan kinerja dari karyawan akamimgkat, sebagaimana (Luthans,
2006) mendefinisikan komitmen organisasi sebadauae sikap yang merefleksikan
loyalitas karyawan kepada organisasi dan merupaketu proses berkelanjutan
dimana anggota organisasi mengungkapkan perhatexeken terhadap organisasi,
terhadap keberhasilan organisasi serta kemajuambenkelanjutan.

Apabila persepsi terhadap seseorang menunjukkaamgaelpemimpin yang
layak di cintai, dipercaya, di ikuti, mampu membintp serta memenuhi kriteria
pemimpin yang mampu memberikan representasi hatkamhal tersebut akan
mempengaruhi besarnya kepusan kerja, komitmen sggrdan kinerja karyawan.
Oleh karena itu, pemimpin harus mempunyai kemampUampa kemampuan, orang
tidak akan mau mengikuti dan mendengarkannya. Géidab itu pemimpin harus
dapat menggugah respek dan simpati orang lain.

Disisi lain, kemampuan memimpin dalam meggerakkam miemberdayakan
pegawai akan mempengaruhi kinerja sedangkan pergaknimpin sendiri memiliki
dampak signifikan terhadap sikap, perilaku danf@neegawai.Efektifitas pemimpin
di pengaruhi karakteristik bawahanya dan terkaiigde proses komunikasi yang
terjadi antara pemimpin dan bawahannya. Pimpindatdikan tidak berhasil apabila
tidak dapat memotivasi, menggerakkan dan memuagkegawai pada suatu
pekerjaan dan lingkungan tertentu.Tugas pimpinaalahd mendorong bawahan
supaya memiliki kompetensi dan kesempatan berkegnlullam mengantisipasi

setiap tantangan dan peluang dalam bekerja.
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Mengingat pentingnya masalah tersebut, dan untukiyikepi kondisi
tersebut diatas, maka dilakukan penelitian yangkaiemn dengan“Pengaruh
Kepemimpinan Kepuasan Kerja dan KomitmenOrganisasi terhadap Kinerja
Karyawan di RSUD Besuki Kabupaten Situbondo.”

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian,RSUD Besw@kiagai organisasi
publik dengan jumlah tenaga paramedis yang rdigih besar dibanding tenaga
yang lain, diharapkan mampu menghasilkan kingsjag lebih baik. Berdasarkan
fenomena data yang ada menunjukkan bahwa dalanm kvalgtu 4 bulan terakhir (
januari sampai dengan april 2017 ) terdapat 10gos@amg mengundurkan diri dari
RSUD Besuki,ditambah dengan rata rata pegawai niatigi bulannya sebesar 3,5
% , hal ini merupakan salah satu indikasi adarkgidak puasan dan rendahnya
kinerja karyawan RSUD tersebut.

Melihat fenomena tersebut maka perlu sekali dii telasalah kepemimpinan
di RSUD Besuki , sebab kepemimpinan dapat mempehgakepuasan dan
komitmen organisasi yang pada akhirnya dapat bgrdlkrpada kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian latar belakang masalah denganapalahan tersebut, maka
pertanyaan penelitian yang menjadi perhatian dgtemelitian ini adalah sebagai
berikut :

1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap &ikaryawan ?
2. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadagekksgyawan ?

3. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi terhkidega karyawan ?
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Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1.3.1. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah:

1. Menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadapjkikaryawan.

2. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadegpj&ikaryawan.

3. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi teqh&eherja karyawan.

1.3.2. Kegunaan Penelitian

Berdasarkan permasalahan yang dibahas penelitiamaka kegunaan penelitian ini
adalah :

1. Kegunaan secara teoritis : dapat memperkaya samdang manajemen,
khususnya yang terkait dengan kepemimpinan, kepuksga, komitmen
organisasi , dan kinerja karyawan.

2. Kegunaan praktis : hasil penelitian ini untuk dapamberikan masukan yang
positif bagimanajemen RSUD Besuki khususnya untekbgikan kedepan
yang pada akhirnya dapat meningkatkan kepuasaenpssbagai pengguna
layanan

3. Sebagai bahan referensi bagi penelitian yang d&tang.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

21 Landasan Teori
2.1.1 Pengertian Konsep dan Teori

Dalam suatu penelitian diperlukan sebuah keranghailpran dari awal
sampai akhir guna menjawab pertanyaan dari perumosssalah, sedangkan
kerangka teori merupakan realita sosial yang memgkdis penelitian. Kerangka
teori di perlukan sebagai landasan pemikiran datemelitian sehingga dapat
menghasilkan pemecahan masalah yang dapat dipgutagigwabkan. Demikian
pula halnya dengan teori-teori sebagai landasamndamenjelaskan suatu
fenomena sosial yang menjadi tolok ukur penelitisienurut Kerlinger dalam
Sugiyono(2015:41) sebagai berikut.

“Theory is a set of interrelated construct (concgptsfinitions, and
proposition that present a systematic view of phesmma by
specifying relations among variables, with purpageexplaining
and predicting phenomeria

"Teori adalah seperangkat konstruk (konsep), dgfidian proposisi
yang berfungsi untuk melihat fenomena secara satlkepmelalui
spesifikasi hubungan antar variabel, sehingga dagaguna untuk
menjelaskan dan meramalkan fenomena”.

Konsep dalam suatu penelitian mempunyai maksudfdagsi sebagai
penyederhanaan sekaligus memberikan landasan kerabgrfikir untuk
membahas dan mengkaji masalah dalam penelitiamh Latjut menurut Hoy dan
Miskel dalam Sugiyono (2015:43) memberikan pengertA concept is a term
that has been givenan abstract, generalized meanintang artinya adalah
“Konsep merupakan istilah yang bersifat abstract darmakna generalisasi”.
Contoh konsep dalam administrasi adalah leade(kbjgemimpinan), satisfaction
(kepuasan) dan informal organization (organisaBrimal). Sedangkan Bailey
dalam Soehartono (2008:4) menyebutkan konsep selmgatal imageatau
persepsi

11
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Dari pengertian tersebut jelaslah sudah bahwa wami konsep sangat
penting dalam penyusunan suatu penelitian yanghdigan sebagai dasar mencari
jawaban dari berbagai pertanyaan dan mencari ja@hrar dari berbagai masalah
yang ditelit. Peranan konsep dalam penelitian aandesar karena
menghubungkan dunia teori dan observasi, sertaaamtastraksi dan realitas.
Dalam penelitian sosial peranan ini menjadi semglenting, karena realitas
sosial yang menjadi penelitian ilmu sosial banyakgytidak dapat ditangkap oleh
panca indera manusia sehingga sering timbul mask@m pengukuran konsep
tersebut.

Berangkat dari pengertian mengenai teori dan kortieptas maka konsep-

konsep yang akan digunakan dalam penelitian irahdsebagai berikut:

2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.2.1 Pengertian Manajemen

Menurut G.R Tery dalam Tiyanto (2010:2) Definisi Mgemen yaitu
sebagai suatu proses tertentu yang terdiri daiakag merencanakaplanning),
mengorganisasikanofganizing, melaksanakana€tuating dan mengendalikan
(controlling) sumberdaya untuk menentukan dan mencapai tujyaart yang
telah ditetapkan organisasi. Stoner dan Wankel ndal@iyanto (2010:3)
menjelaskan bahwa manajemen adalah proses merencakagorganisasikan,
memimpin, mengendalikan usaha-usaha anggota o&aganislan proses
penggunaan sumberdaya organisasi untuk mencapantojganisasi yang telah
ditetapkan. Lebih jauh Stoner mendefinisikan maneje sebagai sutu proses
karena semua manajer dengan keahliannya dan kegitaargang dimiliki terlibat
dalam kegiatan-kegiatan yang saling berkaitan dalgraya mencapai tujuan
organisasi.

Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa memegn merupakan
proses pemanfaatan sumberdaya yang ada dalam sagianintuk mencapai
tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya.

Konsep manajemen menurut Priyono ( 2016 ) bahwaajaaren terdiri

dari 3 (tiga) elemen yaitu: manusia, organisasi piarses. Dalam hal ini ketiga
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faktor tersebut mempunyai hubungan yang terikatardalmencapai tujuan
organisasi.

Elemen pertama yaitu Sumber Daya Manusia (SDM), SB&mnmpunyai
peran yang sangat penting dalam mewujutkan tujuayangsasi yang telah
ditetapkan sebelumnya. Kinerja masing-masing imdivimaupun tim bisa
mempengaruhi tercapainya tujuan organisasi, makeitaperlu pengelolaan
Sumber Daya Manusia (SDM) secara tepat, dalamniahéliputi kemampuan
skill maupun keterampilan dari individu-individursebut. Dalam penelitian ini
penulis menitikberatkan kepada kepemimpinan dalaenggerakkan potensi
bawahan atau staf dalam mencapai tujuan organisasi.

Elemen yang kedua vyaitu organisasi, dalam teoriarosgsi dan
administrasi telah membagi menjadi dua tipe beadralganisasi yang ada dalam
kehidupan nyata yaitu organisasi publik dan orgesiibisnis, dimana kedua tipe
organisasi tersebut mempunyai karakteristik yaagbdda. Jika dilihat secara
makro organisasi publik pada umumnya memiliki kéektik lingkungan yang
lebih rumit dibanding dengan organisasi bisnis, bpdaan ini biasanya
mempengaruhi bagaimana organisasi publik dikeld@am hal ini peneliti
memilih lokus penelitiannya di RSUD Besuki yang opakan organisasi publik
yang bergerak dibidang jasa pelayanan kesehatagp gdnangun dan dikelola
secara murni oleh pemerintah dengan sistem pendrgyablik.

Elemen ketiga yaitu Proses, dalanmal hini lebih ditekankan pada
bagaimana sebuah tujuan dari organisasi itu tevajau dapat dicapai, mulai
dari perencanaan sampai dengan evaluasi dan saempgan direncanakan lagi.
Dalam hal ini penulis berfokus pada perjalanan ggorsebut tentu saja di
dalamnya ada yang namanya sebuah kinerja pegavmiseluah komitmen
organisasi yang akan mempengaruhi proses darilsesganisasi.
2.1.2.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Cushway dalam Priyono (2016:4) mendefinisikan MSBébagaiPart
of the process that helpsthe organization achi¢sebjectives’ Pernyataan ini

dapat diterlemahkan sebagai bagian dari proses yaembantu organisasi
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mencapai tujuannya. Sementara itu, Schuler, DowliBgnart dan Huber
(1992:16) mengartikan MSDM dalam rumusan seperikbeini:

“Human Resource Management (HRM) is therecognitidn
the importance of an organization'sworkforce aslvituman
resources contributing to thegoals of the organaatand the
utilisation of severalfunctions and activities tosare that they
are usedeffectively and fairly for the benefit lnd individual,
theorganization, and society'.

Dimana pernyataan tersebut dapat diterjemahkargaebarikut:

Manajemen Sumber Daya Manusia/MSDMmerupakan
pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja orgasishagai
sumber daya manusia yang sangat penting dalam membe
kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan pemgan
beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan b&n
tersebut digunakan secara efektif dan adil bagiekgpgan
individu, organisasi dan masyarakat.

Menurut Stoner MSDM meliputi penggunaan SDM seqgaraduktif
dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi dan pemuesautuhan pekerja secara
individual. Stoner menambahkan bahwa karena beaup@gngintegrasikan
kepentingan orgarnisasi dan pekerjanya, maka MS@Mih| dari sekadar
seperangkat kegiatan yang berkaitan dengan ko@id#idM organisasi. MSDM
adalah kontributor utama bagi keberhasilan orgahigaleh karena itu, jika
MSDM tidak efektif dapat menjadi hambatan utamaaaainemuaskan pekerja
dan keberhasilan organisasi.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas ditgak kesimpulan
bahwa manajemen sumber daya manusia yaitu suasegmendayagunaan
sumber daya manusia (SDM) yang ada secara efektiefisien untuk mencapai

tujuan organisasi.
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213 Kinerja
2.1.3.1 Pengertian Kinerja

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata predtega (erformancg
Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2005#&M)ya istilah kinerja
berasal dari katgob performanceatauactual performanceprestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) hyasill kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawairdahelaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kegadahebih lanjut
Mangkunegara (2005:75) menyatakan bahwa pada unakingrja dibedakan
menjadi dua, yaitu kinerja individu dan kinerja angsasi. Kinerja individu adalah
hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maukwantitas berdasarkan standar
kerja yang telah ditentukan, sedangkan kinerjarosgai adalah gabungan dari
kinerja individu dengan kinerja kelompok.

Menurut Mangkunegara (2000: 67), kinerja atau psedterja adalah hasil
kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh a®pr pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung yeangliberikan kepadanya.
Sedangkan menurut Gibsen al. (1996:95) kinerja karyawan merupakan suatu
ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan pdirigan hasil pelaksanaan
tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh orgaingada periode tertentu dan
relatif dapat digunakan untuk mengukur prestagakaiau kinerja organisasi.

Menurut Rivai (2005:14), kata kinerja merupakarjeteehan dari kata
performanceyang berasal dari kata performdengan beberagntriesyaitu :

1. Melakukan, menjalankan, melaksanakardp or carry out, execute

2. Memenuhi atau melaksanakan kewajiban suatu atei nazar t¢

discharge of fulfil; as voy

3. Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jd&t@abxecute or

complete an understandipg

4. Melakukan sesuatu yang diharapkan oleh orangratsin {0 do what

is expected of a person machine

Irawan (2000 :17) menyatakan bahwa kinerja adaghrhahan dari kata

performancePengertian kinerja atgerformancesebagai output seorang pekerja,
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sebuah output proses manajemen, atau suatu orgjasiseara keseluruhan,
dimana output tersebut harus dapat ditunjukkan itygktsecara kongkrit dan
dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang titantukan).

Menurut Prawirosentono (1999:2), kinerja adalahlhesja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dsistu organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masat@ndupaya mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidellanggar hukum dan sesuai
dengan moral maupun etika. Kinerja yang tinggi dagp&ujudkan, apabila
dikelola dengan baik. Itulah sebabnya setiap osgeni perlu menerapkan
manajemen kinerja.

Berkaitan dengan manajemen Kkinerja ini, seringkatng membuat
kesalahan dengan mengira bahwa mengevaluasi kirsaetgdah manajemen
kinerja. Padahal mengevaluasi kinerja atau memderienilaian atas kinerja
hanyalah merupakan sebagian saja dari sistem nma@@jkinerja. Sebab menurut
Bacal (2005: 78), yang dimaksud dengan manajenresrjkiadalah sebuah proses
komunikasi yang berkesinambungan atau berlangs@mgs-tnenerus, yang
dilaksanakan berdasarkan kemitraan antara seorangvkan dengan penyelia
langsungnya. Proses ini meliputi kegiatan membartgarapan yang jelas serta
pemahaman mengenai pekerjaan yang akan dilakukamgdd demikian
manajemen kinerja merupakan sebuah sistem yang likiesgjumlah bagian,
yang keseluruhannya harus diikutsertakan, jika tarapkan atau menghendaki
sistem manajemen kinerja ini dapat memberikan ndaibah bagi organisasi,
manajer dan karyawan.

Mathis dan Jackson (2006:378), mendefinisikan balkiveerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak di@kukaryawan. Kinerja
karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyakkan memberikan
kontribusi kepada organisasi yang antara lain teuk#l) kuantitas keluaran, (2)
kualitas keluaran, (3) jangka waktu keluaran, (dhddiran di tempat kerja, (5)
Sikap kooperatif.

Berdasarkan beberapa teori di atas dapat disimpub@wa kinerja

merupakan hasil kerja yang dapat dicapai pegawaidauatu organisasi, sesuai
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dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikganisasi dalam upaya
mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi bersatagk secara legal, tidak

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etik

2.1.3.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Atmosoeprapto (2001: 58), kinerja adalatb@edingan antara
keluaran(ouput)yang dicapai dengan masuk@mput) yang diberikan. Selain itu,
kinerja juga merupakan hasil dari efisiensi penigaelo masukan dan efektifitas
pencapaian sasaran. Oleh karena itu, efektifitaseélsiensi pekerjaan yang tinggi
akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Untu&gmperoleh kinerja yang
tinggi dibutuhkan sikap mental yang memiliki pangam jauh ke depan.
Seseorang harus mempunyai sikap optimis, bahwatdsi&idup dan kehidupan
hari esok lebih baik dari hari ini. Sedangkan mat®Bulistiyani dan Rosidah
(2003: 223), penilaian kinerja seseorang merup&kanbinasi dari kemampuan,
usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari kexgénya.

Pendapat lainnya dikemukakan oleh Furtwengler (2002) yang
mengemukakan bahwa untuk meningkatkan kinerja paigawaka organisasi
perlu melakukan perbaikan kinerja. Adapun perbaikanerja yang perlu
diperhatikan oleh organisasi adalah faktor kecep#&taalitas, layanan, dan nilai.

Selain keempat faktor tersebut, juga terdapat faktimnya yang turut
mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu ketrampilarerpg¢rsonal, mental untuk
sukses, terbuka untuk berubah, kreatifitas, teraf@ikomunikasi, inisiatif,
serta kemampuan dalam merencanakan dan mengordagg&tan yang menjadi
tugasnya. Faktor-faktor tersebut memang tidak lamgsberhubungan dengan
pekerjaan, namun memiliki bobot pengaruh yang s&edangkan Hinggins yang
dikuti oleh Umar (2005: 64) mengindentifikasi adanyeberapa variabel yang
berkaitan erat dengan kinerja, yaitu mutu pekerj&ajujuran pegawai, inisiatif,
kehadiran, sikap, kerjasama, kehandalan, pengetalteatang pekerjaan,

tanggung jawab dan pemanfaatan waktu.
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Menurut Rivai (2005: 324), dalam menilai kinerjaising pegawai, maka
diperlukan berbagai aspek penilaian antara lairg@@huan tentang pekerjaan,
kepemimpinan inisiatif, kualitas pekerjaan, kerjaaa pengambilan keputusan,
kreativitas, dapat diandalkan, perencanaan, korasniknteligensi (kecerdasan),
pemecahan masalah, pendelegasian, sikap, usaheasnatan organisasi.
Selanjutnya, dari aspek-aspek penilaian kinerjagydinilai tersebut selanjutnya
dikelompokkan menjadi :

1. Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakagepghuan,

metode, teknik, dan peralatan yang digunakan umntelaksanakan tugas

serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.

2. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk rnami

kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang daraunit masing-

masing ke bidang operasional perusahaan secarsefluarty. Pada intinya
setiap individu atau karyawan pada setiap perusahsmahami tugas,
fungsi serta tanggungjwabnya sebagai seorang karyaw

3. Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu antaia kemampuan

untuk bekerja sama dengan orang lain, memotivayakan, melakukan

negosiasi, dan lain-lain. Menurut Bernardin and $RuUs(1993: 382)

terdapat 6 kriteria untuk menilai kinerja karyawgaitu:

1. Quality yaitu Tingkatan di mana proses atau penyesuaian pada cara
yang ideal di
dalam melakukan aktifitas atau memenuhi aktifitasngy sesuai
harapan.

2. Quantity yaituJumlah yang dihasilkan diwujudkan melalui nilai enat
uang, jumlah unit, atau jumlah dari siklus akt8itayang telah
diselesaikan.

3. Timeliness yaitingkatan di mana aktifitas telah diselesaikan deng
waktu yang
lebih cepat dari yang ditentukan dan memaksimalkakiu yang ada

untuk aktifitas lain.
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4. Cost effectiveness yaiflingkatan di mana penggunaan sumber daya
perusahaan
berupa manusia, keuangan, dan teknologi dimaksanalkntuk
mendapatkan hasil yang tertinggi atau pengurangamgkan dari tiap
unit.

5. Need for supervision yaiflingkatan di mana seorang karyawan dapat

melakukan
pekerjaannya tanpa perlu meminta pertolongan hialingan dari
atasannya.

6. Interpersonal impact yaituTingkatan di mana seorang karyawan

merasa percaya
diri, punya keinginan yang baik, dan bekerja sathantara rekan
kerja.

Pendapat lain dikemukakan oleh Dessler (2000: 3B}-5yang
menyatakan bahwa dalam melakukan penilaian terh&utegsja para pegawai,
maka harus diperhatikan 5 (lima) faktor penilaiareka yaitu :

1. Kualitas pekerjaan meliputi : akurasi, ketelitiapenampilan dan

penerimaan keluaran.

2. Kuantitas pekerjaan meliputi : volume keluaran &ontribusi.

3. Supervisi yang diperlukan meliputi : membutuhkaran, arahan, atau

perbaikan.

4. Kehadiran meliputi : regularitas, dapat dipeatadjandalkan dan

ketepatan waktu.

5. Konservasi meliputi : pencegahan, pemborosansk&an,

pemeliharaan peralatan.

Pendapat Bernardin and Russel di atas hampir saemgad yang
dikemukakan oleh Dessler. Dimana ketiganya meretiktixan pada kualitas,
kuantitas kerja yang dihasilkan anggota organis&slain itu juga pada
pengawasan, karakter personal pegawai, dan keha@eorang pegawai yang
mempunyai ciri ciri faktor yang baik seperti yantggainukakan di atas, maka

dapat dipastikan kinerja yang dihasilkan akan |éiaitk.
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2.1.3.3 Indikator kinerja karyawan

Pengukuran kinerja merupakan suatu langkah yangslthlakukan dalam
upaya meningkatkan kinerja organisasi. Melalui pdmgan kinerja tingkat
capaian kinerja dapat diketahui. Dalam memberikamahaman tentang
pengukuran kinerja banyak pendapat dari para pakantaranya: Pendapat
Whittaker dalam Nawawi (2013:233), mengemukakanvaapengukuran kinerja
merupakan suatu alat manajemen yang digunakan umémingkatkan kualitas
pengambilan keputusan dan akuntabilitas. Pengukkierja juga digunakan

untuk menilai pencapaian tujuan dan saségaals and objectives).

Menurut Joel G. Siegel dan Jae K. Shim dalam Faf20ill1:71)
menyatakarperformance measuremefgengukuran kinerja) adalah kuantifikasi
dari efisiensi perusahaan atau segmen atau kdafekilam pengoperasian bisnis
selama periode akuntansi. Karena organisasi dikalaoleh manusia, maka
penilaian kinerja sesungguhnya merupakan peniktias perilaku manusia dalam
melaksanakan peran yang mereka jalankan di dalgmanisasi. Tujuan utama
penilaian kinerja adalah untuk memotivasi karyawaalam mencapai
sasaranorganisasi dan dalam mematuhi standar kperyfiang telah ditetapkan

sebelumnya agar membuahkan tindakan dan hasildiarggnkan.

Bernardin dan Russel dalam Sutrisno (2011:179) majekgn enam

kinerja primer yang dapat digunakan untuk mengkingrja, yaitu:

a. Quality. Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasikgehaan

kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekadintypng diharapkan.

b. Quantity. Merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlapiah,

unit, dan siklus kegiatan yang dilakukan.

c. Timeliness Merupakan sejauh mana suatu kegiatan diselesai&da p
waktu yang dihendaki, dengan memperhatikan koostlimatput lain serta

waktu yang tersedia untuk kegiatan orang lain.
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d. Cost efectivenesdlerupakan tingkat sejauh mana penggunaan sumber
daya organisasi (manusia, keuangan, teknologi, daaterial)
dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atangurangan kerugian

dari setiap unit penggunaan sember daya.

e. Need for supervisionMerupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja
dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa erhgan
pengawasan seorang supervisor untuk mencegah amdgkng kurang

diinginkan.

f. Interpersonal impact Merupakan tingkat sejauh mana pegawai
memelihara harga diri, nama baik, dan kerja samantira rekan kerja

dan bawahan.

Kemudian menurut Dwiyanto dalam bukunya Nawawi(2243) yang
berjudul Budaya Organisasi Kepemimpinan dan Kinamanjelaskan beberapa

indikator yang digunakan untuk mengukur kinerjakiasi publik, yaitu:
a. Produktivitas.

Produktivitas adalah rasio antara input dan oufaii perbandingan
antara input dan output. Jadi produktivitas merapakikap yang selalu
berusaha dan mempunyai pandangan bahwa mutu kehidhapi ini harus
lebih baik dari hari kemarin dan hari esok harushliéaik daripada hari

ini.
b. Kualitas Layanan.

Merupakan indikator yang relatif tinggi, maka bis@&njadi satu ukuran
kinerja birokrasi publik yang mudah dan murah dakan. Kepuasan

masyarakat bisa menjadi indikator untuk menilaeKja birokrasi politik.
c. Responsivitas.

Responsivitas yaitu kemampuan birokrasi untuk kelmn masyarakat,

menyusun agenda dan prioritas pelayanan, dan mdraggkan program
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pelayanan publik sesuai dengan kebutuhan masyarddat aspirasi

masyarakat
d. Responsibilitas.

Responsibilitas menjelaskan apakah pelaksanaaatkadbirokrasi publik
itu sesuai dengan prinsip administrasi yang beremgdn kebijakan

birokrasi baik yang eksplisit dan implisit.
e. Akuntabilitas.

Akuntabilitas Publik menunjuk seberapa besar kkhijadan kegiatan
birokrasi publik tunduk pada para pejabat polit#ng dipilih oleh rakyat.
Dalam konters ini, konsep akuntabilitas publik dagdagyunakan untuk
melihat beberapa besar kebijakan dan kegiatan rasokpublik itu

konsisten dengan kehendak masyarakat banyak.

Selanjutnya Hasibuan (2007:95) menyatakan bahwarwmsur yang

dinilai dalam mengukur kinerja pegawai adalah sablaerikut :

a. Kesetiaan : Penilaian mengukur kesetiaan peganeadap pekerjaan,
jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini dicerarninkleh kesediaan
pegawai menjaga dan membela organisasi di dalampumaudi luar

pekerjaan dari rongrongan orang yang tidak bertamggawab.

b. Prestasi Kerja : Penilai menilai hasil kerjakb&ualitas maupun

kuantitas yang dapat dihasilkan pegawai tersebutdaian pekerjaannya.

c. Kejujuran : Penilai menilai kejujuran dalam nksianakan tugas-tugas
yang memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendmdupun terhadap

orang lain seperti kepada para bawahannya.

d. Kedisiplinan : Penilai menilai disiplin pegawadialam mematuhi
peraturan-peraturan yang ada dan melakukan pekagassesuai dengan

intruksi yang diberikan kepadanya.
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e. Kreativitas : Penilai menilai kemampuan pegawdalam
mengembangkan kreativitasnya untuk menyelesaikakerpannya,

sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasa.gu

f. Kerja sama : Penilai menilai kesediaan pegawaipdrtisipasi dan
bekerja sama dengan karyawan lainnya secara \egti&a horizontal di
dalam maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerakan semakin
baik.

g. Kepemimpinan : Penilai menilai kemampuan untulentmpin,
berpengaruh, mempunyai pribadi yang kuat, dihornzrwibawa, dan
dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untekeria secara
efektif.

h. Kepribadian : Penilai menilai pegawai dari sikzgrilaku kesopanan,
periang, disukai, memberi kesan menyenangkan, nrihgt&an sikap

yang baik, serta berpenampilan simpati dan wajar.

i. Prakarsa : Penilai menilai kemampuan berfikingyarisinil berdasarkan
inisiatif sendiri untuk menganalisis, menilai, mgakan, memberikan
alasan, mendapatkan kesimpulan, dan membuat kepupenyelesaian

masalah yang dihadapinya.

j. Kecakapan : Penilai menilai kecakapan pegawindanenyatakan dan
menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuaililyattdi dalam

penyusunan kebijaksanaan dan di dalam situasi emaea;.

k. Tanggung Jawab : Penilai menilai kesediaan pagadalam
mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, pekerjadam hasil
kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakarseyt perilaku

kerjanya.
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Adapun mengenai indikator yang menjadi ukuran kenerenurut Robert
L. Mathis-John H..Jackson (2006:378) adalah selasy#ut:

a. Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan daletiah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselésai karyawan, dan jumlah
aktivitas yang dihasilkan
b. Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan tedpa#ualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhastagnipilan dan kemampuan
karyawan.

c. Ketepatan waktu

Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan thaphasuatu aktivitas
yang diselesaikan di awal waktu sampai menjadiwgutp
d. Kehadiran

Kehadiran karyawan di perusahaan baik dalam masg&,kpulang kerja,
izin, maupun tanpa keterangan yang seluruhnya megapehi kinerja karyawan
itu.

e. Kemampuan bekerjasama

Suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkanggg mencapai daya
guna dan hasil guna yang sebesar besarnya.

Dari beberapa indikator kinerja yang di kemukakabdrapa ahli di atas,
maka dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakanl| hasig dicapai oleh
seseorang berdasarkan standar atau kriteria yadaly titetapkan sebelumnya,
maka kinerja sesungguhnya merupakan perilaku mawiashm memainkan peran
yang mereka lakukan di dalam suatu organisasi umieikenuhi standar perilaku
yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan hdai yang diinginkan,
sehingga indikator yang digunakan pada penelitianR8UD Besuki pada
penelitian ini penulis menggunakan variabel kinemgnurutRobert L. Mathis-John
H..Jacksogyang terdiri dari : kuantitas, kualitas, ketepateaktu, kehadiran dan

kemampuan bekerjasama.
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214 Kepemimpinan
2.1.4.1 Pengertian Kepemimpinan

Untuk memahami kepemimpinan terlebih dahulu kitaatkei definisi

kepemimpinan menurut para ahli. Adalah sebagakbieri

Menurut House dalam Gary Yukl, (2009:4) mengatakaahwa :
Kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk memaerhi, memotivasi,
dan membuat orang lain mampu memberikan kontrigastdemi efektifitas dan
keberhasilan organisasi. Jadi dari pendapat Houmgatddikatakan bahwa
kepemimpinan merupakan cara mempengaruhi dan mempirang lain agar

orang tersebut mau berkontribusi untuk keberhasitganisasi.

Sedangkan Terry dalam Wahjosumidjo, (1994:25) miakgam bahwa
“Leadership is the activity of infuencing exercigedstrive willingly for group
objectives” (Kepemimpinan adalah kegiatan dalam mempengarumgotain
untuk bekerja keras dengan penuh kemauan untulartukelompok). Dari
pendapat Terry dapat diartikan bahwa kepemimpirtanadalah merupakan
kemampuan untuk mempengaruhi dan menggerakkan taangntuk mencapai

tujuan.

Menurut Dubin dalam Wahjosumidjo, (1994:21) eadership is the
exercises of authority and the making of decisiofiepemimpinan adalah
aktifitas para pemegang kekuasaan dan membuat usgp)t Dari pendapat
Dubin dapat diartikan bahwa kepemimpinan itu adahgnupakan aktifitas yang

dilakukan oleh para pemegang kekuasaan dalam mesimata keputusan.

Selanjutnya menurut Stogdill dalam Stonner, (200B)TKepemimpinan
adalah suatu proses mengarahkan dan mempengatifitasskyang berkaitan
dengan pekerjaan dan anggota kelompok”. dari pextdamgdill dapat ditarik
suatu pendapat bahwa kepemimpinan itu merupakayaufsam mempengaruhi
dan mengarahkan suatu kelompok. Kepemimpinan dalayanisasi diarahkan

untuk mempengaruhi orang-orang yang dipimpinnyar agau berbuat seperti
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yang diharapkan ataupun diarahkan oleh orang kmg ynemimpinnya. (Sutikno,
2014:16).

Berdasarkan definisi kepemimpinan di atas dapattikié@m bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam mgarphi,
menggerakkan, mendorong, mengendalikan orang kau lbawahannya untuk
melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya e€dwntiibusi dalam

mencapai suatu tujuan.

Setelah menguraikan pengertian tentang kepemimpirsa@hanjutnya
menjelaskan definisi kepemimpinan. Kepemimpinan upakan aspek penting
untuk mencapai dan meningkatkan keberhasilan keppiman seseorang dalam

suatu organisasi.

Menurut Thoha(2013:49) bahwa Kepemimpinan merupakemma
perilaku yang digunakan oleh seseorang pada samtgorersebut mencoba
mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang fatli Sedangkan Rivai
(2014:42) menyatakan Kepemimpinan adalah sekumpeitaryang digunakan
pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar sasaranieggi tercapai atau dapat
pula dikatakan bahwa kepemimpinan adalah pola gberildan strategi yang
disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimfiEpemimpinan yang
menunjukkan, secara langsung maupun tidak langsenigng keyakinan seorang
pimpinan terhadap kemampuan bawahannya. Artinyaerkeppinan adalah
perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi tsafah, keterampilan, sifat,
sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpirk&e#i mencoba memengaruhi

kinerja bawahannya.

Selanjutnya menurut  Stonner (1996:165) menyatakaahwh
kepemimpinan adalah berbagai pola tingkah laku ydisgkai oleh pemimpin
dalam proses mengarahkan dan mempengaruhi peBendasarkan pengertian
dari para ahli di atas, maka disimpulkan bahwa keppinan adalah salah satu

cara yang dipergunakan oleh seorang pemimpin dal@aempengaruhi,
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mengarahkan dan mengendalikan perilaku orang laitukumencapai suatu

tujuan.
2.1.4.2. TipeKepemimpinan

Keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengarufiake bawahan
banyak dipengaruhi oleh tipe kepemimpinan. Beberapk mengemukakan

pendapat tentang macam-macam tipe kepemimpinalahesizbagai berikut :

A. Menurut Thoha (2013:49) mengatakan bahwa tipe keppman terbagi
menjadi dua kategori yang ekstrem yaitu :

1. Kepemimpinan otokratis, tipe ini dipandang sebdgs kepemimpinan
yang di dasarkan atas kekuatan posisi dan pengguteatas.

2. Kepemimpinan demokratis, tipe ini dikaitkan dendeskuatan personal
dan keikutsertaan para pengikut dalam proses pdraecmasalah dan
pengambilan keputusan.

B. Menurut pendapat Hasibuan (2007:170) tipe kepenmarpdibagi
menjadi tiga bagian, yaitu :

1. Kepemimpinan Otoriter
Kepemimpinan Otoriter adalah jika kekuasaan atawemang, sebagian
besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau kplmpinan itu
menganut sistem sentralisasi wewenang. PengambBigutusan dan
kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh pemimipawahan tidak
diikutsertakan untuk memberikan saran, ide, darirpbangan dalam
proses pengambilan keputusan. Orientasi kepemimpyaa difokuskan
hanya untuk peningkatan produktivitas kerja karyavegengan kurang

memperhatikan perasaan dan kesejahteraan bawahan.
2. Kepemimpinan Partisipatif

Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila dalam kepginannya
dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan ks&ajaa yang serasi,
menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahRemimpin

memotivasi bawahan agar merasa ikut memiliki pdraga. Bawahan
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harus berpartisipasi memberikan saran, ide, daming®mngan dalam
proses pengambilan keputusan. Pemimpin dengan gaysipatif akan
mendorong kemampuan bawahan mengambil keputusamgabDe
demikian, pimpinan akan selalu membina bawahan kumhenerima

tanggung jawab yang lebih besar.
3. Kepemimpinan Delegatif

Kepemimpinan Delegatif = apabila  seorang pemimpin
mendelegasikan wewenangnya kepada bawahan dengénlegkap.
Dengan demikian, bawahan dapat mengambil keputustn
kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam gae&kan
pekerjaannya. Pemimpin tidak peduli cara bawahamgamabil keputusan
dan mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diser&egania bawahan.
Pada prinsipnya pemimpin bersikap menyerahkan dargatakan kepada
bawahan inilah pekerjaan yang harus saudara kerjasleya tidak peduli,
terserah saudara bagaimana mengerjakannya asajapekeersebut bisa

diselesaikan dengan baik.

Dalam hal ini bawahan dituntut memiliki kematangdalam
pekerjan (kemampuan) dan kematangan psikologis dlarn).
Kematangan pekerjaan dikaitkan dengan kemampuaunk unelakukan
sesuatu yang berdasarkan pengetahuan dan keteaampiématangan
psikologis dikaitkan dengan kemauan atau motivagulu melakukan

sesuatu yang erat kaitannya dengan rasa yakinetarikatan

C. Menurut Sutikno (2014:35) mengatakan bahwa tppemimpinan

yang luas dikenal dan diakui keberadaanya adaladgse berikut :
1. Tipe Otokratik

Tipe kepemimpinan ini menganggap bahwa kepemimpadalah hak
pribadinya (pemimpin), sehingga ia tidak perlu lbedultasi dengan
orang lain dan tidak boleh ada orang lain yangtteampur. Seorang
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pemimpin yang tergolong otokratik memiliki seranigikekarateristik yang
biasanya dipandang sebagai karakteristik yang ie§abrang pemimpin
otokratik adalah seorang yang egois. Seorang pemiwipkratik akan
menunjukan sikap yang menonjolkan keakuannya, daglalus
mengabaikan peranan bawahan dalam proses penganKafautusan,

tidak mau menerima saran dan pandangan bawahannya.
2. Tipe Kendali Bebas atau Masa Bodo (Laisez Faire)

Tipe kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari tigpemimpinan
otokratik. Dalam kepemimpinan tipe ini sang pemimpbiasanya
menunjukkan perilaku yang pasif dan seringkali nhémdgr diri dari
tanggung jawab. Seorang pemimpin yang kendali betesderung
memilih peran yang pasif dan membiarkan organibagialan menurut
temponya sendiri. Disini seorang pemimpin mempukggiakinan bebas
dengan memberikan kebebasan yang seluas-luasriyadagr bawahan

maka semua usahanya akan cepat berhasil.
3. Tipe Paternalistik

Persepsi seorang pemimpin yang paternalistik tgnmamanannya dalam
kehidupan organisasi dapat dikatakan diwarnai d¢lerapan bawahan
kepadanya. Harapan bawahan berwujud keinginanpegaimpin mampu
berperan sebagai bapak yang bersifat melindungi ldgak dijadikan
sebagai tempat bertanya dan untuk memperoleh pé&tumemberikan
perhatian terhadap kepentingan dan kesejahteragathbanya. Pemimpin
yang paternalistik mengharapkan agar legitimasi ekempinannya
merupakan penerimaan atas peranannya yang domatam dehidupan

organisasi.
4. Tipe Kharismatik

Seorang pemimpin yang kharismatik memiliki karakté« khusus yaitu

daya tariknya yang sangat memikat, sehingga mampmparoleh
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pengikut yang sangat besar dan para pengikutnyak tgklalu dapat
menjelaskan secara konkrit mengapa orang tersebdtkagumi. Hingga
sekarang, para ahli belum berhasil menemukan ss#fadls mengapa
seorang pemimpin memiliki kharisma. Yang diketahalah bahwa

pemimpin yang demikian mempunyai daya tarik yangtdvesar.
5. Tipe Militeristik

Pemimpin tipe militeristik berbeda dengan seoraemimpin organisasi
militer. Pemimpin yang bertipe militeristik ialahemimpin dalam
menggerakan bawahannya lebih sering mempergunagtmsperintah,
senang bergantung kepada pangkat dan jabatannyaseteng kepada
formalitas yang berlebih-lebihan. Menuntut disipjising tinggi dan kaku

dari bawahannya, dan sukar menerima kritikan dasidhannya.
6. Tipe Pseudo-demokratik

Tipe ini disebut juga kepemimpinan manipulatif atemi demokratik.
Tipe kepemimpinan ini ditandai oleh adanya sikapragg pemimpin
yang berusaha mengemukakan keinginan-keinginanayea seételah itu
membuat sebuah panitia, dengan berpura-pura uetukthing tetapi yang
sebenarnya tiada lain untuk mengesahkan saranryararPemimpin
seperti ini menjadikan demokrasi sebagai selubumiykumemperoleh
kemenangan tertentu. Pemimpin yang bertipe pseadwkrratik hanya
tampaknya saja bersikap demokratis padahal sebenatia bersikap
otokratis. Pemimpin ini menganut demokrasi semu lgaih mengarah
kepada kegiatan pemimpin yang otoriter dalam bewptuig halus, samar-

samar.
7. Tipe Demokratik

Tipe demokratik adalah tipe pemimpin yang demogratan bukan kerena
dipilihnya sipemipin secara demokratis. Tipe kepapinan dimana

pemimpin selalu bersedia menerima dan menghargaan-Saran,
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pendapat, dan nasehat dari staf dan bawahan, mealm musyawarah
untuk mencapai kata sepakat. Kepemimpinan demé&kraiilalah
kepemimpinan yang aktif, dinamis, dan terarah. Kegi-kegiatan
pengendalian dilaksanakan secara tertib dan beusmgg jawab.
Pembagian tugas disertai pelimpahan wewenang dgguag jawab yang

jelas, memungkinkan setiap anggota berpartisigsira aktif.

2.1.4.3 Faktor Faktor yang mempengar uhi Kepemimpinan

Salah satu pendekatan kontingensi utama pada kemenan adalah
Model Kepemimpinan Situasional yang dikemukakanhoRaul Hersey dan
Kenneth Blanchard, dalam Stonner (1996:171) mekgata bahwa
“Kepemimpinan yang paling efektif bervariasi dengkesiapan karyawan”.
Hersey dan Blanchard mendifenisikan kesiapan seébégaginan untuk
berpretasi, kemauan untuk menerima tanggung jawah, kemampuan yang
berhubungan dengan tugas, keterampilan dan pengalarBasaran dan
pengetahuan dari pengikut merupakan variabel pgntalam menentukan

kepemimpinan yang efektif.

Menurut Hersey dan Blanchard dikutip oleh Rivail206) menyatakan
bahwa hubungan antara pimpinan dan anggotanya nmmipempat tahap/fase
yang diperlukan bagi pimpinan untuk mengubah kepgyman-nya yaitu: Tahap
pertama, pada kesiapan awal perhatian pimpinan pada tugagasainggi,
anggota diberi instruksi yang jelas dan dibiasak@mgan peraturan, struktur dan
prosedur kerja. Tahakeduaadalah di mana anggota sudah mampu menangani
tugasnya, perhatian pada tugasnya sangat pentnegekdawahan belum dapat
bekerja tanpa struktur. Kepercayaan pimpinan pasaban semakin meningkat.
Tahapketigadi mana anggota mempunyai kemampuan lebih besamdéimasi
berprestasi mulai tampak dan mereka secara aktitanetanggung jawab yang
lebih besar, pemimpin masih harus mendukung danbeekan perhatian, tetapi

tidak perlu lagi memberikan pengarahan. Takepmpatadalah tahap di mana


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

32

anggota mulai percaya diri, dapat mengarahkanddini pengalaman, pemimpin

dapat mengurangi jumlah perhatian dan pengarahan.

Model situasional ini menarik perhatian karena rkemeendasikan tipe
kepemimpinan dinamis dan fleksibel, bukan statistiksi, kemampuan, dan
pengalaman para karyawan harus terus menerus idumiak menentukan
kombinasi type mana yang paling memadai denganigogdng fleksibel dan
berubah-ubah. Jadi pemimpin yang ingin mengembangkawahannya,
menaikkan rasa percaya diri mereka, dan membantekaebelajar mengenai
pekerjaannya harus mengubah kepemimpinan terusrosenBalam teori ini
masih mempunyai beberapa kelemahan, diantararganaihajer fleksibel dalam
kepemimpinannya, atau bila mereka dapat dilatitukumbengubah type mereka,
dapat dianggap mereka akan efektif dalam berbaggiss kepemimpinan. Bila
sebaliknya manajer relatif kaku dalam kepemimpinarereka akan bekerja
dengan efektif hanya dalam situasi yang paling kogang gaya mereka atau
yang dapat disesuaikan agar cocok dengan gaya adfelkakuan seperti itu
akan menghambat karier pribadi manajer yang memkealpatugas organisasi

dalam mengisi posisi manajemen tidak efektif.

Kemudian muncullah teori kepemimpinan menurut FEedilam Stonner
(1996:173) bahwa mengukur kepemimpinan pada skalag ymenunjukkan
tingkat seseorang menguraikan secara menguntungta@an merugikan rekan
sekerjanya yang paling tidak disukBPC, Least Preferred Co-worker).

Selanjutnya Fiedler dalam Wahjosumidjo, (1994:9éngindentifikasikan
tiga macam situasi kepemimpinan atau variabel yarggnbantu menentukan

kepemimpinan yang efektif yaitu:

a. Hubungan antara pemimpin dengan bawal(&gader-member
relations). Maksudnya bagaimana tingkat kualitas hubungan yanadi
antara atasan dengan bawahan. Sikap bawahan tertkagaibadian,

watak dan kecakapan atasan.
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b. Struktur tugagtask structure)Maksudnya di dalam situasi kerja apakah

tugas-tugas telah disusun ke dalam suatu pola-pat®y jelas atau

sebaliknya.

c. Kewibawaan kedudukan pemimpillleader’s position power).

Bagaimana kewibawaan

bawahan.

formal

pemimpin dilaksanakarhatap

Situasi akan menyenangkan pemimpin apabila ketigzertsi di atas

mempunyai derajat yang tinggi. Dengan kata lainasit akan menyenangkan

apabila pemimpin diterima oleh para pengikutny@gasitugas dan semua yang

berhubungan dengannya ditentukan secara jelaspeaggunaan otoritas dan

kekuasaan secara formal ditetapkan pada posising@mi Jadi situasi yang

terjadi sebaliknya maka terjadi hal yang tidak nesrangkan bagi pemimpin.

Dari ketiga variabel tersebut, oleh Fiedler kemnd@dirumuskan ke dalam

delapan kombinasi, yang dirasakan sangat berpdmdarbadap kepemimpinan

yang efektif dan menyenangkan. Kedelapan kombieesebut sebagai berikut :

Kepemimpinan  Hubungan

menurut Fiedler Pemimpin

Kondisi dgn
Bawahan

I Baik

I Baik

1 Baik

Y Baik

Tabel. 2.1

Struktur

Tugas

Berpola

Berpola

Tidak

Berpola

Tidak

Berpola

K ekuasaan

Kedudukan

Pemimpin
Kuat
Lemah

Kuat

Lemah

Kepemimpinan yang

Efektif

Mementingkan
atau hasil

Mementingkan
atau hasil
Mementingkan
atau hasil
Mementingkan
hubungan

bawahan

tugas

tugas

tugas

atau
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Vv Tidak Baik Berpola Kuat Mementingkan
hubungan
bawahan

VI Tidak Baik Berpola Lemah Mementingkan
hubungan
bawahan

VI Tidak Baik Tidak Kuat Mementingkan

Berpola hubungan
bawahan

VIl Tidak Baik Tidak Lemah Mementingkan

Berpola atau hasil

Sumber : Wahjosumidjo (1994:98)

Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa apalwladisi menunjukkan
angka |, berarti hubungan antara atasan dan bawsdiknstruktur tugas dalam
organisasi itu telah tersusun dalam pola-pola, kawaan kedudukan pemimpin
kuat, sehingga gaya atau perilaku kepemimpinan \efefgtif adalah perilaku
pemimpin yang berorientasi kepada tugas atau hi#ikd kondisi menunjukan
kondisi Il, maka hubungan antara atasan dan bawla&ian struktur tugas dalam
organisasi itu telah tersusun dalam pola-pola, Bawaan kedudukan pemimpin
lemah, sehingga gaya atau perilaku kepemimpinag ydektif adalah perilaku
pemimpin yang berorientasi kepada tugas atau Hasrthikian pula selanjutnya,
dari teori Filder di atas dapat diambil kesimpulaahwa faktor faktor yang
mempengaruhikepemimpinan ada tiga, yaitu hubungéara pemimpin dengan
bawahan, struktur tugas yang ada dalam pekerjaaebi# dan kewibawaan

kepemimpinan.

Dari teori-teori di atas, ada persamaan antara ggatdBlanchard dan
Fiedler yaitu, sama-sama mempunyai pandangan bs#kmék manajemen yang

paling baik memberikan kontribusi sasaran organisasigkin bervariasi dalam
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situasi atau lingkungan yang berbeda. Perbedabimateyaitu dari ide Blanchard
bahwa kepemimpinan yang dilontarkan relatif kakauasulit untuk diterapkan
dalam taraf kenyataan, sedangkan kepemimpinan gsagnpaikan oleh Fiedler

lebih fleksibel artinya lebih mudah diterapkan dalpraktek keseharian.
2.1.4.4 Indikator Kepemimpinan

Mengacu pada pendapat Hersey dan Blanchard (1988), Hisusun
definisi konseptual Kepemimpinan dipandang sebkgpemimpinan situasional
yang terbentuk dari dinamika hubungan kerja dirant@sur-unsur pimpinan dan
staf yang terungkap dari kadar bimbingan dan arglaag diberikan pemimpin;
Perilaku hubungan diantara pemimpin dan pengikan; ldvel kesiapan pengikut
dalam melaksanakan tugas, fungsi, atau tujuamterte

Dari definisi konseptual tersebut diturunkan menjagh dimensi kajian,
yaitu dimensi Kadar bimbingan dan arahan yang diaerpemimpin; dimensi
perilaku hubungan diantara pemimpin dan pengikat dimensi level kesiapan
pengikut dalam melaksanakan tugas, fungsi, ataatujertentu.

Sedangkan menurut Wahjosumidjo (1991:154) secars lgesar indikator
kepemimpinan adalah sebagai berikut:

a. Bersifat adil

Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaatarmh para anggota
adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikagrupakan pencerminan
dari pada kesepakatan antara para bawahan maupara gemimpin dengan
bawahan dalam mencapai tujuan organisasi
b. Memberi sugesti

Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjlralam rangka
kepemimpinan, sugesti merupakan pengaruh dan degagayang mampu
menggerakkan hati orang lain dan sugesti mempupgaanan yang sangat
penting di dalam memelihara dan membina harga sd#irta rasa pengabdian,
partisipasi, dan rasa kebersamaan diantara parahiaa

c. Mendukung tujuan
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Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otonatizentuk, melainkan
harus didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh karg#n, agar setiap
organisasi dapat efektif dalam arti mampu mencapaan yang telah ditetapkan,
maka setiap tujuan yang ingin dicapai perlu disé&sma dengan keadaan
organisasi serta memungkinkan para bawahan unié{jbesama.

d. Katalisator

Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai kattaljs apabila
pemimpin itu selalu dapat meningkatkan segala suméga manusia yang ada,
berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan sermaagadaya kerja cepat
semaksimal mungkin.

e. Menciptakan rasa aman

Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa arbagi para
bawahannya. Dan ini hanya dapat dilaksanakan a@pabéilap pemimpin mampu
memelihara hal-hal yang positif, sikap optimismeddiam menghadapi segala
permasalahan, sehingga dalam melaksanakan tugesayiay bawahan merasa
aman, bebas dari segala perasaan gelisah, kekrawatherasa memperoleh
jaminan keamanan dari pimpinan.

f. Sebagai wakil organisasi

Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisaapuap selalu
memandang atasan atau pimpinannya mempunyai pedatam segala bidang
kegiatan, lebih-lebih yang menganut prinsip-prinkgieladanan atau panutan-
panutan. Seorang pemimpin adalah segala-segalamst, karena itu segala
perilaku, perbuatan, dan kata-katanya akan selatumberikan kesan-kesan
tertentu terhadap organisasinya.

g. Sumber inspirasi

Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumbernggah®agi para
bawahannya. Oleh karena itu, setiap pemimpin hseladu dapat membangkitkan
semangat para bawahan sehingga bawahan menerimane@ahami tujuan
organisasi dengan antusias dan bekerja secaraf éfeldrah tercapainya tujuan

organisasi.
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h. Bersikap menghargai

Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya kKoemgadan
penghargaan diri pada orang lain. Demikian pulmgdtawahan dalam organisasi
memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan daanatOleh karena itu,
menjadi suatu kewajiban bagi pemimpin untuk mau berikan penghargaan
atau pengakuan dalam bentuk apapun kepada bawahanny

Berdasarkan uraian-uraian tersebut, maka dapatmpligkan bahwa
kepemimpinan adalah proses mempengaruhi, menggerakinengarahkan,
mendorong, dan mengajak orang lain untuk bekerjsasdan mau bekerja secara
produktif guna pencapaian tujuan tertentu, darrbdégai teori yang ada tentang
kepemimpinan dan indikator yang menentukan kepemiampseseorang, maka
penulis mencoba untuk mengkaji dan menganalisisrk@ppinan yang dianggap
sesuai dengan kondisi di RSUD Besuki Situbondo @emgenggunakan teori dari
Wahjosumidjo yaitu: bersifat adil, memberi sugestiendukung tercapainya
tujuan, sebagai katalisator, menciptakan rasa ams@pagai wakil organisasi,
sumber inspirasi, dan bersikap menghargai.Mel&aoii tWahjosumidjo ini akan
dilihat bagaimana kepemimpinan yang ada di RSUDuBegalam rangka untuk

meningkatkan kinerja suatu organisasi.

215 Kepuasan Kerja

Aktivitas hidup manusia beraneka ragam dan salahksmntuk dari segala
aktivitas yang ada adalah bekerja. Bekerja memalitimelaksanakan suatu tugas
yang diakhiri dengan buah karya yang dapat diniknoé¢h manusia yang
bersangkutan (Moh. As’ad.1987: 45). Hal ini didayosleh keinginan manusia
untuk memenuhi adanya kebutuhan yang harus dipenuhi

Kepuasan kerja adalah suasana psikologis tentaagga menyenangkan
atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaan merkais( Keith, 1985).
Sementara itu Porter dan Lawler dalam Bavendaif2000) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja merupakan bangunan unidimensionand seseorang memiliki
kepuasan umum atau ketidakpuasan dengan peker@avnyom sebagaimana
dikutip oleh Ahmad, M.A. Roshidi (1999) mendefikizn kepuasan kerja sebagai
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satu acuan dari orientasi yang efektif seseoraggwa terhadap peranan mereka
pada jabatan yang dipegangnya saat ini. Sikap yasgif terhadap pekerjaan
secara konsepsi dapat dinyatakan sebagai kepuasgm dan sikap negatif
terhadap pekerjaan sama dengan ketidakpuasan.idDefin telah mendapat
dukungan dari Smith dan Kendall (1963) yang mensjala bahwa kepuasan kerja
sebagai perasaan seseorang pegawai mengenai pakgga Secara sederhana,
job satisfaction dapat diartikan sebagai apa yang membuat orangroran
menginginkan dan menyenangi pekerjaan. Apa yanghbuatmmereka bahagia
dalam pekerjaannya atau keluar dari pekerjaanyaurae Robin dalam Siahaan,
E.E.

Dalam kutipan Moh. As’ad yang terdapat pada bukikdRsyi Industri
(2000:104), Joseph Tiffin mendefinisikan kepuasarjakadalah sikap karyawan
terhadap pekerjaan, situasi kerja, kerjasama dmnpampinan dan sesama
karyawan dan M.L Blum mendefinisikan kepuasan kadalah suatu sikap yang
umum sebagai hasil dari berbagai sifat khusus idditerhadap faktor kerja,
karakteristik individu dan hubungan sosial individiuluar pekerjaan itu sendiri.
Susilo Martoyo (1990) menyebutkan bahwa kepuasaa keerupakan keadaan
emosional karyawan dimana terjadi atau tidak tetj@id temu antara nilai balas
jasa kerja karyawan dari perusahaan atau orgamisagan tingkat nilai balas jasa
yang memang diinginkan untuk karyawan yang bersaagk

Sedangkan Edison (2002) menyebutkan sumber kepuasarterdiri atas
pekerjaan yang menantang, imbalan yang sesuaijdibhdgkungan kerja yang
mendukung, dan rekan kerja yang mendukung. Indaay ldalam penelitiannya
menyebutkan bahwa faktor yang mempengaruhi kepulkesga pegawai secara
signifikan adalah : faktor yang berhubungan dengekerjaan, dengan kondisi
kerja, dengan teman sekerja, dengan pengawasagardgmomosi jabatan dan
dengan gaji.

Smith, Kendal dan Hulin dalam Bavendam, J. (200@ngangkapkan
bahwa kepuasan kerja bersifat multidimensi dimas®srang merasa lebih atau
kurang puas dengan pekerjaannya, supervisornya,patenkerjanya dan

sebagainya. Porter dan Lawler seperti juga dikeigth Bavendam, J. (2000) telah
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membuat diagram kepuasan kerja yang menggambasgamg&an kerja sebagai
respon emosional orang-orang atas kondisi pekemj@arkKepuasan kerja bersifat
multidimensional maka kepuasan kerja dapat mewalklp secara menyeluruh
(kepuasan umum) maupun mengacu pada bagian pekegs®orang. Artinya
jilka secara umum mencerminkan kepuasannya sanuggi ttetapi dapat saja
seseorang akan merasa tidak puas dengan salalataatbeberapa aspek saja
misalnya jadwal liburan (Davis, Keith. 1985). Koksensi dari kepuasan kerja
dapat berupa meningkat atau menurunnya presta@ begawai, pergantian

pegawai (turnover), kemangkiran, atau pencuriarvi&eith, 1985).

2.1.5.1 Faktor -faktor yang mempengar uhi Kepuasan Kerja
Ada lima aspek yang terdapat dalam kepuasan kerara lain yaitu :
1. Pekerjaan itu sendinvprk it selj, setiap pekerjaan memerlukan suatu
keterampilan tertentu sesuai dengan bidang nyangwasasing. Sukar
tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseoediwa bkeahliannya
dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, al@mingkatkan atau
mengurangi kepuasan kerja.
2. Atasan gupervisiol), atasan yang baik berarti mau menghargai
pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisggdip sebagai figur
ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya.
3. Teman sekerjamorkerg, merupakan faktor yang berhubungan dengan
hubungan antara pegawai dengan atasannya dan deeggnai lain, baik
yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.
4. Promosi ffromotior), merupakan faktor yang berhubungan dengan ada
tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatamerkaelama
bekerja.
5. Gaji atau upahpgy), merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup
pegawai yang dianggap layak atau tidak.
Sedangkan aspek-aspek lain yang terdapat dalanasapkerija :

1. Kerja yang secara mental menantang.
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Kebanyakan karyawan menyukai pekerjaan-pekerjaamg yaemberi
mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilankei@mampuan
mereka dan menawarkan tugas, kebebasan dan umplnmemgenai
betapa baik mereka mengerjakan. Karakteristik iamfuat kerja secara
mental menantang. Pekerjaan yang terlalu kurangamiang menciptakan
kebosanan, tetapi terlalu banyak menantang mekeiptdrustasi dan
perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedaimnyakan
karyawan akan mengalamai kesenangan dan kepuasan.

2. Ganjaran yang pantas.

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kelbijgkamosi yang
mereka persepsikan sebagai adil, dan segaris deegaharapan mereka.
Pemberian upah yang baik didasarkan pada tuntutlierjpan, tingkat
keterampilan individu, dan standar pengupahan kaasjnkemungkinan
besar akan dihasilkan kepuasan. Tidak semua oramggejar uang,
banyak orang bersedia menerima baik uang yang kedwith untuk bekerja
dalam lokasi yang lebih diinginkan atau dalam pjeler yang kurang
menuntut atau mempunyai keleluasaan yang lebilr loleéam kerja yang
mereka lakukan dan jam-jam kerja. Tetapi kunci yarapakutkan upah
dengan kepuasan bukanlah jumlah mutlak yang dikagaryang lebih
penting adalah persepsi keadilan. Serupa pula Waryaberusaha
mendapatkan kebijakan dan praktik promosi yandhleainyak, dan status
sosial yang ditingkatkan. Oleh karena itu individdividu yang
mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dedaien yang adil
(fair and jus) kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari
pekerjaan mereka.

3. Kondisi kerja yang mendukung.

Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untukyenanan pribadi
maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas.  Studii-st
memperagakan bahwa karyawan lebih menyukai keadekitar fisik

yang tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatuu)s cahaya,
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kebisingan, dan faktor lingkungan lain seharusngakt esktrem (terlalu
banyak atau sedikit).

4. Rekan kerja yang mendukung.

Orang-orang ingin mendapatkan lebih daripada sekeatzg atau prestasi
yang berwujud dari pekerjaan yang mereka lakukaagi Bkebanyakan
karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan soQiah karena itu bila
mereka mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mamgkan, maka
akan dapat meningkatkan kepuasan kerja. Tetaplakeriatasan juga
merupakan determinan utama dari kepuasan.

5. Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan,

pada hakikatnya orang yang tipe kepribadiannya karg (sama dan
sebangun) dengan pekerjaan yang mereka pilih sshaumendapatkan
bahwa mereka mempunyai bakat dan kemampuan yaraj tepuk

memenuhi tuntutan dari pekerjaan mereka. Dengankdemakan lebih

besar kemungkinan untuk berhasil pada pekerjaaelat, dan karena
sukses ini, mempunyai kebolehjadian yang lebih rhaséuk mencapai

kepuasan yang tinggi dari dalam kerja mereka.

2.1.5.2. Indikator kepuasan kinerja

Kepuasan kerja sulit didefinisikan karena rasaspmwa bukan keadaan
yang tetap melainkan dapat dipengaruhi dan diulketh leekuatan—kekuatan baik
dari dalam maupun dari luar lingkungan kerja (Sumwatlan Priansa, 2011).
Robbins dan Judge (2008) menyebutkan kepuasan #agat diukur dengan
kepuasan terhadap beban kerja, kompensasi, propasgjawasan (supervisor),
dan rekan kerja.

Menurut Rivai (2004), faktor—faktor yang biasanyaumhakan untuk
mengukur kepuasan kerja seorang karyawan sebagaitie

1) Isi Pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yangalad@an sebagai

control terhadap

pekerjaan,
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2) Supervisi,

3) Organisasi dan manajemen,

4) Kesempatan untuk maju,

5) Gaji dan keuntungan dalam bidang financial lairseperti adanya

insentif,

6) Rekan kerja,

7) Kondisi pekerjaan

Menurut Sopiah (2008), aspek—aspek kerja yang hggvah terhadap
kepuasan kerja yang dapat digunakan indikator bd@ppromosi, (b) gaji, (c)
pekerjaan itu sendiri, (d) supervise, (e) temanakeff) keamanan kerja, (Q)
kondisi kerja, (h) administrasi/kebijakan perusahdg komunikasi, (j) tanggung
jawab, (k) pengakuan, (I) prestasi kerja, dan (egeknpatan untuk berkembang.
Hasibuan (2009) menyebutkan faktor—faktor yang mesrgpruhi kepuasan kerja
antara lain balas jasa yang adil dan layak, konasiigang tepat sesuai dengan
keahlian, berat ringannya pekerjaan, suasana dgkuingan kerja, peralatan yang
menunjang pelaksanaan pekerjaan, sikap pimpinamdiaépemimpinannya, dan
sikap pekerjaan.

Dari beberapa teori di atas penulis mengambil @ik yang menurut
Hasibuan ( 2009 ) yang mencakup 6 indikator yamakuwapat memwakili untuk
pengukuran tentang kepuasan kerja karyawan yaitu :

1. Jasa yang adil dan layak
Komunikasi yang tepat sesuai keadilan
Berat ringannya pekerjaan
Suasana lingkungan kerja

Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

D0 b WD

Sikap pmpinan dalam kepemimpinannya

2.1.6 Komitmen Organisasi
Menurut Wiyono (1999: 34), komitmen adalah tekadlabuuntuk
melakukan sesuatu dengan niat yang sungguh-sungglédkukan. Komitmen

yang baik adalah komitmen yang dimulai dari pimpin&edangkan menurut
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Robbins (2001:140), komitmen pegawai pada suatwanisgsi adalah suatu
keadaan di mana karyawan memihak kepada orgarisdgentu dan tujuan-
tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaatiagan organisasi itu.

Pendapat lain dikemukakan oleh Pradiansyah (1999e81g menguraikan
bahwa komitmen merupakan konsep manajemen yangmpaiean sumber daya
manusia sebagai figur sentral dalam organisasiausbanpa komitmen, sukar
mengharapkan partisipasi aktif dan mendalam dariben daya manusia. Tapi
komitmen bukanlah sesuatu yang dapat hadir begifa. Komitmen harus
dilahirkan. Oleh sebab itu komitmen harus dipekhagar tetap tumbuh dan eksis
disanubari sumber daya manusia. Dengan cara daik tgling tepat pimpinan
yang baik bisa menciptakan dan menumbuhkan komitmen

Husselid dan Day (McKenna and Nich, 2000: 245) ratakan bahwa
komitmen pegawai dapat mengurangi keinginan untuepaskan diri dari
organisasi atau unit kerja. Mereka cenderung meikkan keterlibatan yang
tinggi diwujudkan dalam bentuk sikap dan perilal8elain itu pegawai yang
menunjukkan sikap komitmennya akan merasa lebilargpmlengan pekerjaan
mereka, berkurangnya membuang-buang waktu dalaerjbettan berkurangnya
kemungkinan untuk meninggalkan lingkungan kerja.

Adanya rasa keterikatan pada falsafah dan satuga kemungkinan
untuk bertahan dalam satuan kerja akan lebih tikggimbang pegawai yang
tidak mempunyai rasa keterikatan pada satuan k&nadur, Kinzle dan Rodwell
(1999: 481) memberikan pengertian bahwa pegawaj yaempunyai komitmen
terhadap satuan kerja menunjukkan kuatnya pengedala keterlibatan pegawai
dalam satuan kerja yang dinyatakan sebagai betiRugranizational commitment
wasdefined as the strength of an individual’'s idfemattion with and involvement
in aparticular organization”.Pegawai yang memiliki komitmen terhadap satuan
kerja kemungkinan untuk tetap bertahan lebih timggi pada pegawai yang tidak
mempunyai komitmen. Menurut Husselid dan Day (Mak&rmand Nich, 2000:
245) dikatakan bahwa komitmen pegawai dapat mengurgeinginan untuk
melepaskan diri dari organisasi atau unit kerjarédlda cenderung menunjukkan

keterlibatan yang tinggi diwujudkan dalam bentdapidan perilaku.
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Komitmen organisasi yang tinggi sangat diperlukaalach sebuah
organisasi, karena terciptanya komitmen yang tirg@n mempengaruhi situasi
kerja yang profesional. Berbicara mengenai komitnoeganisasi tidak bisa
dilepaskan dari sebuah istilah loyalitas yang senmengikuti kata komitmen.
Pemahaman demikian membuat istilah loyalitas damitkeen mengandung
makna yang membingungkan.

Komitmen organisasi, menurut Alwi, (2001) adalakapi karyawan untuk
tetap berada dalam organisasi dan terlibat dalaayaippaya mencapai misi, nilai
nilai dan tujuan organisasi. Lebih lanjut dijelaskbahwa komitmen merupakan
suatu bentuk loyalitas yang lebih konkret yang taphat dari sejauh mana
karyawan mencurahkan perhatian, gagasan, dan tagggwab dalam upaya
mencapai tujuan organisasi.

Robbins, (1998) berpendapat bahwa komitmen orgsingtalah sampai
tingkat mana seseorang karyawan memihak pada swgunisasi tertentu dan
tujuan-tujuannya, dan berniat memelihara keanggotaalam organisasi itu.
Komitmen organisasi yang tinggi berarti terdapgigtmihakan kepada organisasi
yang tinggi pula. Komitmen sebagai prediktor kinegeseorang merupakan
prediktor yang lebih baik dan bersifat global, daertahan dalam organisasi
sebagai suatu keseluruhan daripada kepuasan kengta Seseorang dapat tidak
puas dengan pekerjaan tertentu dan menganggapbggasekondisi sementara,
tapi tidak puas terhadap organisasi adalah sebsgaiu keseluruhan, dan
ketidakpuasan tersebut bila menjalar ke organiskgiat mendorong seseorang
untuk mempertimbangkan diri minta berhenti.

Menurut Luthans (2002: 236) bahwa sebagai suatapsikomitmen
organisasi merupakan suatu hasrat atau motif yareg éntuk tetap menjadi
anggota organisasi; suatu keinginan untuk menuajukisaha tingkat tinggi atas
nama organisasi; dan keyakinan yang kuat dalam mneae@ilai-nilai dan tujuan-
tujuan organisasi. Lebih lanjut Reichers (Greenbangl Baron, 1997: 191)
menyatakan bahwa ada dua motif yang mendasarirs@seantuk berkomitmen

pada organisasi atau unit kerjanya, antara lain:
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1. Side-Best Orientation

Side-Best Orientatiorini memfokuskan pada akumulasi dari kerugian

yang di alami atas segala sesuatu yang telah ki#medleh individu pada

organisasi apabila meninggalkan organisasi tersebut

2. Goal-Congruence Orientation

Memfokuskan pada tingkat kesesuaian antara tujaesopal individu dan

organisasi sebagai hal yang menentukan komitmea @agnisasi.

Berdasarkan beberapa teori di atas dapat disimpudiedawa komitmen
merupakan suatu keadaan di mana karyawan memihak pdduli kepada
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta nider memelihara
keanggotaannya dalam organisasi itu. Bentuk kétakanh dan kepedulian
karyawan tersebut dapat dilakukan dengan berbagai seperti terlibat dalam
kegiatan organisasi, berkurangnya membuang-buanguwdalam bekerja dan

berkurangnya kemungkinan meninggalkan lingkungajake

2.1.6.1 Faktor -Faktor yang M empengaruhi Komitmen Organisasi
Menurut Angle dan Perry (Temaluru, 2001: 458), kamen terhadap

organisasi dapat dipengaruhi oleh beberapa fakfmkni masa kerjaténure

seseorang pada organisasi tertentu. Hal ini dajggaskan sebagai berikut:
1. Makin lama seseorang bekerja pada suatu organsssmakin memberi
ia peluang untuk menerima tugas-tugas yang lebihamtang, otonomi
yang lebih besar, keleluasaan bekerja, tingkat lamb&kstrinsik yang
lebih tinggi, dan peluang menduduki jabatan ataigpgang lebih tinggi.
2. Makin lama seseorang bekerja pada suatu organgauang investasi
pribadi (pikiran, tenaga, dan waktu) untuk orgasiissemakin besar;
dengan demikian, semakin sulit untuk meninggalk@amisasi tersebut.
3. Keterlibatan sosial individu dalam dengan orgasiidan masyarakat di
lingkungan organisasi tersebut semakin besar, yammungkinkan
memberikan akses yang lebih baik dalam membangubunyan-
hubungan sosial yang bermakna, menyebabkan indisiyan untuk

meninggalkan organisasi.
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Mobilitas individu berkurang karena lama berpdda suatu organisasi,

yang berakibat kesempatan untuk mendapatkan pekedgin makin

kecil.

Beberapa karakteristik pribadi dianggap memilikibblmgan dengan

komitmen, penelitian yang dilakukan Mowday, Portdan Steers (Temaluru,
2001: 458-460) menunjukkan bahwa terdapat bebefagtor yang dapat

mempengaruhi komitmen seseorang terhadap orggrisasiaranya adalah:

1.

Usia dan masa kerja. Usia dan masa kerja bededlpositif dengan

komitmen.

. Tingkat Pendidikan. Makin tinggi tingkat pendtan individu, makin

banyak pula harapannya yang mungkin tidak dapandipi atau tidak

sesuai dengan organisasi tempat di mana ia bekerja.

. Jenis Kelamin. Wanita pada umumnya menghadayparigan yang

lebih besar dalam pencapaian kariernya, sehinggatkennya lebih

tinggi.

. Peran individu tersebut di organisasi. Hasitlistdorris dan Sherman

menunjukkan bahwa adanya hubungan yang negatifaap&aan yang

tidak jelas dan komitmen terhadap organisasi.

. Faktor lingkungan pekerjaan akan berpengarutadep sikap individu

pada organisasi. Menurut Porter dan Mowday (Armgy@004: 100),
lingkungan dan pengalaman kerja dipandang sebagdiuakan

sosialisasi utama yang mempengaruhi komitmen taghadyanisasi.

a) Keteladanan organisasi, sejauh mana individasaebahwa organisasi

tempat ia bekerja memperhatikan anggotanya, bdikmddal minat

maupun kesejahteraan.

b) Perasaan dipentingkan oleh organisasi, sejauianmalividu merasa

diperlukan dalam mencapai misi organisasi. Menubavering
(Temaluru, 2001: 458-460), tempat kerja yang bdidah tempat yang
karyawan dihargai keberadaanya dan merasa banggadnanggota

organisasi tersebut.
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c) Ketidakberartian akan membuat komitmen organisasjadi rendah.

d) Realisasi harapan individu, sejauh mana harapdividu dapat
direalisasikan melalui organisasi dimana ia bekerja

e) Persepsi tentang sikap terhadap rekan kerjautsenana individu
tersebut merasa bahwa rekan kerjanya dapat meraekian sikap
kerja sikap kerja yang positif terhadap organisasi.

f) Persepsi tentang gaji, sejauh mana individuetars merasa gaji yang
diterimanya seimbang dengan individu lain. Perashperlakukan fair

atau tidak akan mempengaruhi komitmennya.

2.1.6.2 Indikator komitmen organisas

Komitmen organisasional merupakan suatu ukuran &akuidentifikasi
karyawan dengan tujuan dan nilai organisasi sertédat didalamnya, komitmen
oganisasi juga menjadi indikator yang lebih baigibdaryawan yang ingin tetap
pada pekerjaannya atau ingin pindah ( Mc NeesekGI9#®6). Lee (1987:67)
menyatakan bahwa untuk menggerakkan komitmen peggavey pada suatu
organisasi, maka pihak manajemen/pimpinan organisgmt menggunakan lima
faktor pendekatan utama yaitu;

1. Understanding employee work value

2. Communication job performance standard

3. Linking performance to reward

4. Providing effective performance evaluations

5. Offering support for managers and supervisory

Pendapat lain dikemukakan oleh Mowdeatyal. (Boon dan Arumugam,
2006: 99). Berdasarkan pendapat Mowday terdapat fidstor utama untuk
melihat komitmen organisasi suatu individu, yaitu:

1. keyakinan dan penerimaan yang kuat oleh individhamap tujuan-

tujuan dan nilai-nilai organisasi;
2. kesediaan untuk berupaya lebih keras demi mendtajpan organisasi;

dan
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3. keinginan kuat tetap mempertahankan keanggotaandgéam
organisasi. Sedangkan pendapat Allen dan Meyer O(1985)
mengklasifikasikan komitment

organisasional ke dalam tiga dimensi, vyaitu: koreitm afektif
(affectivecommitment)komitmen continuance (continuance commitmendgn
komitmen normatif (normative commitment)Penjelasan dari ketiga dimensi
komitmen tersebut adalah sebagai berikut :

1. Komitmen afektif &ffective commitmentyaitu keterlibatan emosi
pekerja terhadap organisasi. Komitmen ini dipenigardan atau
dikembangkan apabila keterlibatan dalam organisaiukti menjadi
pengalaman yang memuaskan. Organisasi memberilsamipatan untuk
melakukan pekerjaan dengan semakin baik atau msiigdrakesempatan
untuk mendapatkaskill yang berharga.
2. Komitmen berkesinambungancoftinuance commitmént yaitu
keterlibatan komitmen berdasarkan biaya yang dikhn akibat
keluarnya pekerja dari organisasi. Komitmen iniegigaruhi dan atau
dikembangkan pada saat individu melakukan inveshagestasi tersebut
akan hilang atau berkurang nilainya apabila individeralih dari
organisasinya.
3. Komitmen normatifrformative commitmepyaitu keterlibatan perasaan
pekerja terhadap tugas-tugas yang ada di organksasiitmen normatif
dipengaruhi dan atau dikembangkan sebagai hasil idsgrnalisasi
tekanan normatif untuk melakukan tindakan terterdan menerima
keuntungan yang menimbulkan perasaan akan kewajjlaang harus
dibalas.

Selanjutnya secara singkat Allen dan Meyer (1998) 2nengilustrasikan
perbedaan dari ketiga dimensi tersebut sebagaikuterEmployees with
strongaffective commitment remain because they wanthose with strong
continuancecommitment remain because they neednt, those with strong

normativecommitment because they feel they thaagta sd.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

49

Berdasarkan pendapat Allen dan Meyer tersebut, tddpaterpretasi
bahwa keputusan seseorang tetap bertahan di cagamemiliki motivasi yang
berbeda beda. Seseorang dengan komitmen efektij Yamat, bertahan di
organisasi karena memang dia menyukai organisasisgédangkan seseorang
dengan komitmercontinuanceyang kuat bertahan di organisasi, karena alasan
kebutuhan hidup sebagai dorongan utamanya. Sedang&seorang dengan
komitmen normatif yang kuat, tetap bertahan di oigmsi, karena alasan
moralitas. Namun demikian, apapun sumber komitreeoara substansial wujud
komitmen adalah sama yaitu penerimaan individuatdsp tujuan-tujuan dan
nilai-nilai organisasi, kesediaan individu berupayatuk mencapai tujuan
organisasi, keinginan tetap mempertahankan keaaggoya dalam organisasi.
Oleh karena itu, pada penelitian ini wujud dari komen dioperasionalkan
sebagasingle construct.

Pendapat lain dikemukakan oleh Pradiansyah (1999:3ang
mengemukakan bahwa dalam membentuk atau membametpuals komitmen,
maka harus diperhatikan 5 (lima) faktor prinsip &uwakni:

1. Memelihara atau meningkatkan harga diri. Artirgienpinan harus

pintar menjaga agar harga diri bawahan tidak rusak.

2. Memberikan tanggapan dengan empati

3. Meminta bantuan dan mendorong keterlibafatinya bawahan selain

butuh dihargai juga ingin dilibatkan dalam pengdaerbkeputusan.

4. Mengungkapkan pikiran, perasaan dan rasional.

5. Memberikan dukungan tanpa mengambil alih tanggawab

Prinsip-prinsip ini mencerminkan falsafah kepeminapi dimana
pimpinan menawarkan bantuan agar bawahan dapaksaakkan tugas dengan
baik, dan perlu diingat bahwa fungsi pimpinan hamgmbantu, tanggung jawab
tetap ada pada masing-masing karyawan.

Berdasarkan beberapa teori di atas maka untuk ukengvariabel
komitmen organisasi pada penelitian ini penelitingnakan 3 dimensi utama
seperti yang dikemukakan oleh Allen dan Meyer. ¢@tdimensi komitmen

tersebut adalah komitmen afekgéffective commitmentkomitmencontinuance
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(continuance commitment), dan komitmen normatif (normative
commitmentketiga dimensi ini kami anggap sudah mencakup lagiaeindikator

komitmen organisasi yang dikemukakan oleh teori g lain.

2.2 Pendlitian Terdahulu

Penelitian yang akan dilakukan pada RSUD BesukibSitdo tentang “
Pengaruh kepemimpinan, kepuasan kerja dan komitorganisasi terhadap
kinerja karyawan’, menurut sepengetahuan penulis penelitian iniupekan
yang pertama Kkali dilakukan, tetapi tulisan yang nyamgkut tentang
permasalahan kepemimpinan, kepuasan kerja, komitmeganisasi dan
kinerjakaryawan sudah banyak dikemukakan oleh jepehulis terdahulu.

Darwish A. Yousef (2000),0Organisational Commitment: A Mediator of
The Relationship of Leadership Behavior with Johbs&sction and Performance
in Non- Western Countty Penelitian ini menyimpulkan bahwa komitmen
organisasi memediasi hubungan antara kepemimpielagath kepuasan kerja dan
kinerja, selain itu penelitian ini juga menemukahwa budaya nasional menjadi
moderasi hubungan antara kepemimpinan dengan kapukaga.

Lok dan Crawford (2004) meneliti tentang hubungagpdmimpinan
dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi,adepgrbandingan sampel
antara Hongkong dan Australia. Ditemukan adanyauhghn yang signifikan
antara gaya inovatif dan gaya supportif dengan &egu kerja dan komitmen
organisasi. Sedangkan gaya birokrasi tidak adarigdiuyang signifikan.

Lee Huey Yiing and Kamarul Zaman Bin Ahmad (2009)he
Moderating Effects of Organizational Culture on TRelationships Between
Leadership Behaviour and Organizational Commitmeahd Between
Organizational Commitment and Job Satisfaction &miformanc& Penelitian
ini mengacu pada penelitian Yousef (2000) di atessil dari penelitian ini
mengemukakan bahwa tiga elemen budaya organisatayh birokratik, inovatif
dan suportify memoderasi secara signifikan hubungatara kepemimpinan
parsitipatif dan kepemimpinan suportif terhadap koran organisasi. Sedangkan

hubungan antara kepemimpinan direktif terhadap ttaem organisasi hanya
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dimoderasi oleh dua elemen saja yaitu budaya irffodan suportif. Ketiga
elemen budaya organisasi tersebut juga tidak memsidéubungan antara
komitmen organisasi dan kinerja karyawan.

Sedangkan hasil penelitian lebih lanjut mengemukdk@hwa komitmen
organisasi memiliki hubungan negatif terhadap kepnakerja dan hanya
memiliki hubungan positif lemah terhadap kinerjaylavan. Menurut Lee Huey
Yiing and Kamarul Zaman Bin Ahmad (2009), hal insababkan adanya
perbedaan faktor faktor demografi dari tiap-tiagp@nden seperti umur, latar
belakang budaya serta tingkat pendidikan yang tigggg membuat karyawan
puas terhadap pekerjaan mereka namun tidak ingmkoipémen terhadap
organisasinya.

Elisabeth A. Sorentino (1992)The Effect of Head Nurse Behavior on
NurseJob Satisfaction and PerformahcePenelitian ini mencoba menguiji
hubungan antara kepemimpinan kepala rumah sakig ywmtalu memberikan
petunjuk dan dorongan terhadap kepuasan kerja pefevawatnya. Hasilnya
adalah dorongan dan semangat yang diberikan ol@al&eperawat tersebut
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja daerjkiperawat.

Alimuddin (2002) melakukan penelitian untuk mengeia pengaruh
kepemimpinan (instruksi, konsultasi, partisipash dielegasi) terhadap kinerja
pegawai. Hipotesis yang diajukan ialah: ada perigaepemimpinan (instruksi,
konsultasi, partisipasi, dan delegasi) terhadaprianpegawai; Hasil analisis data
menunjukkan: terdapat pengaruh kepemimpinan (iksitrikonsultasi, partisipasi
dan delegasi) terhadap kinerja pegawai.

Abdul Kadir (2005) mengadakan penelitian pada 3ributor obat yang
ada di Malang. Sampel yang digunakan adalah sekd®®& responden melalui
teknik purposive samplingVariabel yang digunakan adalah keadilan organisas
budaya organisasi, kepuasan gaji, komitmen orgsirssdagai variabel bebas dan
kinerja karyawan sebagai variabel terikat. Hasilng/adiperoleh keadilan
organisasi, budaya organisasi, kepuasan gaji, keenitorganisasi mempunyai

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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Sri Trisnaningsih  (2007), “Independensi Auditor dakomitmen
Organisasi Sebagai Mediasi Pengaruh Pemaharood Governange
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kindjalitor’. Pada
penelitiannya, Sri Trisnaningsing (2007) menyimpmlkbahwa kepemimpinan
berpengaruh langsung terhadap kinerja auditor. IHgsenelitian ini
mengindikasikan bahwa kepemimpinan dalam kantomtaku publik sebagai
faktor yang dominan dalam menentukan dan pembemtk&eakter perusahaan.
Selanjutnya karakter perusahaan akan mempengautiitdari kinerja auditor.
Secara implisit temuan yang menarik dari hasil [igse ini adalah bahwa
auditor yang komitmen terhadap organisasinya tidakpengaruhi kinerjanya.

Eva Kris Diana Devi ( 2009 )”"Analisis pengaruh kapan kerja dan
motivasi terhadap kinerja karyawan dengan komitroeganisasional sebagai
variabel intervening” Studi ini dilakukan pada kaman outsourcing PT Semeru
karya buana Semarang dengan hasil penelitian mekkar bahwa variabel
kepuasan kerja dan motivasi menunjukkan pengarutg ysgnifikan positif
terhadap kinerja karyawan.

Durrotun Nafisah (2005), “Analisis Pengaruh Kepempiman Terhadap
Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Kinerjaygaman (Studi Empiris
pada Departemen Agama Kabupaten Kendal dan Depamtedgama Kota
Semarang)”. hasil penelitian ini menunjukkan batnve faktor kepemimpinan
yaitu gaya partisipatif, gaya orientasi prestasiyagdirektif, gaya suportif dan
gaya pengasuh berpengaruh positif dan signifikahatiap kepuasan Kkerja,
komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Implikdari hasil penelitian ini
menganjurkan agar manajemen mempertimbangkan keliareabel tersebut
sebagai tolok ukur dalam mengembangkan kebijakang yéepat demi

meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisaskuoheerja karyawan.
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23 Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Hubungan Antara Kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan

Pemimpin mempunyai tanggung jawab menciptakan lsofdndisi yang
merangsang anggota agar dapat mencapai tujuandy@ngukan. Kepemimpinan
menjadi cermin kemampuan seseorang dalam mempénmngardividu atau
kelompok. Seorang pemimpin harus mampu menjaga lskasan antara
pemenuhan kebutuhan individu dengan pengarahanvidodipada tujuan
organisasi.

Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang mengakui
kekuatankekuatan penting yang terkandung dalanvithdiatau kelompok, serta
fleksibel dalam cara pendekatan yang digunakan deemingkatkan kinerja
seluruh organisasinya. Kepemimpinan dalam perusahmaupakan hal penting
dalam sebuah era organisasi modern yang mengheadakiya demokratisasi
dalam pelaksanaan kerja dan kepemimpinan perusaKapemimpinan adalah
suatu seni mengerahkan segala sumber daya yaniikddalam upaya mencapai
tujuan dengan setrategi yang disesuaikan dengagisidimgkungan. Akibat yang
mungkin timbul dari adanya kepemimpinan yang buad&lah penurunan kinerja
karyawan yang akan membawa dampak kepada penurdimeetja total
perusahaan.

Kepemimpinan leéadership style merupakan cara pimpinan untuk
mempengaruhi orang lain atau bawahannya sedemikipa sehingga orang
tersebut mau melakukan kehendak pimpinan untuk apemcdujuan organisasi
meskipun secara pribadi hal tersebut mungkin tatila&nangi. Menurut Albertet
al. (2005) kepemimpinan berpengaruh positif kuat addp kinerja, juga
berpengaruh signifikan terhadadgarning organisasi. Temuan ini memberikan
indikasi bahwa kepemimpinan seorang pemimpin sabggtengaruh terhadap
kinerja bawahannya, di samping itu untuk mendapatkaerja yang baik
diperlukan juga adanya pemberian pembelajarandapheawahannya.

Penelitian dari Ahmad Fadli (2004) mengenai “Peunlgakepemimpinan
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kawasan Indivdan” dan penelitian

dari Ari Heryanto (2002) mengenai “Pengaruh Kepepiivan Terhadap Kinerja
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Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Pemodenasmbuktikan bahwa
secara empiris kepemimpinan mempunyai pengaruh pasgif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh yang posiiif nienunjukkan adanya
pengaruh yang searah antara kepemimpinan dengaajekikaryawan, atau
dengan kata lain dengan kepemimpinan baik makarj&inearyawan tinggi.
Sedangkan pengaruh yang signifikan ini menunjukkahwa kepemimpinan

berpengaruh nyata (berarti) terhadap kinerja kaayaw

2.3.2 Hubungan Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang memylken atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memand&egjapa mereka.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseoraragderipekerjaannya. Ini
nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pa&erflan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerjanyéHandoko, 2001). Menurut Keith Davis (1985)
dalam Mangkunegara (2000) kepuasan kerja adaladsgen menyokong atau
tidak menyokong yang dialami pegawai dalam bekerja.

Kepuasan kerja menjadi hal penting karena dapatpeegaruhi kinerja
karyawan menurut Edward Lawler (Steer & Porter, 1)98ebab seseorang
memiliki kepuasan yang tinggi akan memandang pe#egja sebagai hal yang
menyenangkan, berbeda dengan karyawan yang mekRelkiasan kerja rendah,
ia akan melihat pekerjaannya sebagai hal yang mmerjen dan membosankan
sehingga karyawan tersebut bekerja dalam keadgzaksa.

Seseorang yang bekerja dalam keadaan terpaksaregaiiiki hasil kerja
yang buruk dibandingkan dengan karyawan yang keekkgan semangat tinggi.
Apabila perusahaan memiliki karyawan yang mayorkapuasannya rendah
dapat dibayangkan tingkat kinerja perusahaan sdasaluruhan dan ini akan
merugikan organisasi itulah sebabnya organisadu paemperhatikan derajat
kepuasan karyawan dengan cara mengkaji ulang aspeic yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja. Kepuasan kerja meanpddrajat rasa suka atau
tidak sukanya tenaga kerja terhadap berbagai agmierjaannya. Antara

kepuasan kerja dapat menyebabkan meningkat kinenggawan, sebaliknya
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kinerja yang baik dapat menyebabkan kepuasan kefgsrukin dan Waridin,
2006).

Pengaruh kepuasan kerja terhadap peningkatan &iterpukti secara
empiris, bahwa kepuasan kerja mempunyai hubungamifiken dengan
peningkatan kinerja (Ostroff, 1992) adalah kinesggara organisasional, bukan
kinerja secara individual. Meskipun kinerja sedadhvidual pada gilirannya akan
meningkatkan kinerja secara organisasioal, ada kghmuan kedua level kinerja
tersebut saling bertentangan. Sementara menuruyaMiadan Supomo (2001)
serta hasil penelitian dari Masrukin dan Waridi©®Q&) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja mempunyai hubungan yang signifilargan kinerja individual
karyawan.

Banyak perdebatan yang muncul sekitar hubungamaaktpuasan kerja
dengan kinerja. Sebagian peneliti mengemukakan inatitlak ada hubungan
antara kepuasan kerja dengan kinerja (Laffaldamo Machinsky, 1985; Varca
dan James-Valutis, 1993; Vroom, 1964, Basset, 199&alau ada, maka
hubungan antara kepuasan dan kinerja yang lebil @imerlukan keadaan
tertentu seperti posisi tertentu dalam pekerjaagttyPet al, 1984). Hubungan
antara kepuasan kerja dan kinerja ditemukan pamlegesrang yang berada pada
level manajer (Morrison, 1997). Sebagian pendditn Iberpendapat bahwa yang
terjadi adalah sebaliknya, yaitu kinerja mengakidatkepuasan. Hal ini terjadi
berdasarkan pemikiran bahwa dengan kinerja yand, bearyawan akan
mendapatkan penghargaan seperti promosi, insetaif perhatian lebih dari
atasan. Penghargaan tersebut mendorong terjadiegaagan kerja (Cruden,
1988).

Pertentangan ini dijawab oleh penelitian MacKenzZigdsakoff dan
Ahearne yang membedakan kinerja menjadi in-role eltra-role performance.
Menurut mereka kinerja yang mempengaruhi kepuasema kadalah in-role,
sedangkan kinerja yang dipengaruhi kepuasan kdgkala extra-role. Sehinggga
pendapat peneliti terdahulu mengenai apakah kepuksga dipengaruhi atau
mempengaruhi kinerja semuanya dianggap benar tergardari kinerja mana

yang dijadikan variabel (MacKenzie et al, 1998).


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

56

Setidaknya penelitian yang menggunakan hipotesaudsgm kerja
menimbulkan kinerja dilakukan oleh Ostroff (199BJau (1967) dengan
anggapan bahwa karyawan akan memberikan yangkdyagi organisasi apabila
mereka juga mendapatkan yang terbaik dari organiasmna mereka bekerja
(Morrison, 1997).

2.3.3 Hubungan Antara Komitmen Organisasi dengan Kinerja Karyawan

Komitmen organisasional menunjukkan suatu daya skseorang dalam
mengidentifikasikan keterlibatannya dalam suatuidragrganisasi. Komitmen
organisasional dibangun atas dasar kepercayaangekas nilai-nilai organisasi,
kerelaan pekerja membantu mewujudkan tujuan orgaingdan loyalitas untuk
tetap menjadi anggota organisasi. oleh karena dtonitknen organisasi akan
menimbulkan rasa ikut memilikisénse of belongingbagi auditor terhadap
organisasi. Jika seorang karyawan merasa jiwangi&gatedengan nilai-nilai
organisasional yang ada maka dia akan merasa seladeng bekerja, sehingga
kinerjanya dapat terus meningkat.

Meyer et al. (1989) menguji hubungan antara kinergaajer tingkat atas
dengan komitmenraffective dan komitmencontinuancepada perusahaan jasa
makanan. Hasil penelitiannya menyatakan bahwa koemaffectiveberkorelasi
secara positif dengan kinerja, sedangkan komitcostinuanceberkorelasi secara
negatif dengan kinerja. Namun, temuan tersebutwarian dengan Somers dan
Bimbaum (1998) mengemukakan bahwa komitmen orgsioisal @ffectivedan
continuancgtidak berpengaruh terhadap kinerja.

Penelitian dari Harrison dan Hubard (1998) menyatakahwa komitmen
mempengaruhioutcomes (keberhasilan) suatu organisasi. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh komitmen organisasi. Karyawan yar@mpunyai keterlibatan
tinggi dalam bekerja dan tidak mempunyai keingikk@tuar dari perusahaan,
maka hal ini merupakan modal dasar untuk mendopooduktifitas yang tinggi.
Pendapat ini didukung oleh Moncreit al (1997) yang mengungkapkan bahwa
komitmen karyawan terhadap organisasi yang tinggnéberpengaruh terhadap

kinerja.
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Menurut Morrison (1994, dalam Sitty Yuwalliantin0@) komitmen
dianggap penting bagi organisasi karena : (1) peihgga padaurnover, (2)
hubungan kinerja yang mengasumsikan bahwa indiyghg memiliki komitmen
cenderung mengembangkan upaya yang lebih besar jpekisrjaan. Dalam
penelitian yang dilakukan oleh Benkhoff (1997), kisnen organisasi memegang
peranan penting bagi peningkatan kinerja yang lo@ik pengabaian terhadap
komitmen pada organisasi akan menimbulkan kerugiamitmen organisasi
merupakan suatu konsistensi dari wujud keterikat®@seorang terhadap
organisasinya. Adanya komitmen yang tepat akan regk@am motivasi yang
tinggi dan memberikan dampak yang positif terhadagrja suatu pekerjaan.

24  KerangkaKonseptual

Berdasarkan uraian tinjauan pustaka diatas, makesuin suatu kerangka
berfikir teoritis yang menyatakan pengaruh antaaabel dalam penelitian ini,
untuk lebih jelasnya kerangka pemikiran teoritigatdinbarkan dalam gambar di

bawah ini :

Kepemimpinan

(X1)
i H1
Kepuasan kerja Kinerja karyawan
(X2) g (Y)
H2
Komitmen organisasi H3
(X3)
Gambar 2.1

Kerangka Konseptual
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2.5Hipotesis
Untuk lebih memberikan arahan atau pedoman yangs jelalam
melakukan penelitian sehingga benar-benar mampubaleas permasalahan
yang telah dirumuskan dalam penelitian ini, makalup@danya perumusan
hipotesis. Menurut Sutrisno Hadi (1993), hipotessrupakan suatu pernyataan
atau kesimpulan yang bersifat sementara dan kedoamga masih harus dapat
dibuktikan. Oleh karena itu, untuk menganalisismEsalahan maka dikemukakan
hipotesis yang merupakan pernyataan sementarapgathgdiuji kebenarannya.
Sesuai dengan latar belakang masalah, perumusaamadan tinjauan
pustaka seperti yang telah diuraikan di atas, mbk#otesis yang akan
dikembangkan pada penelitian ini adalah :
1. H1 : Ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinejgawan
2. H2 : Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kifkenyawan
3. H3 : Ada pengaruh komitmen organisasi terhadiagrja karyawan
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BAB 111
METODE PENELITIAN

Penelitian atau riset merupakan Kkegiatan yang nsétke yang
dimaksudkan untuk menambah pengetahuan baru atgetphuan yang sudah
ada, dengan cara yang dapat dikomunikasikan daratddmilai kembali
(Macdonald dalam soehartono, 2008:2).Kebenararalirdiperoleh apabila telah
diuji secara nyata dan diungkap melalui metodeidimyang jelas dan sistematis
sehingga dapat dipertanggungjawabkan dalam seigihilm

Sedangkan menurut Achmadi dan Narbuko (2013:1) ddetrtinya cara
yang tepat untuk melakukan sesuatu”. Sedangkarif@m@dalah suatu kegiatan
untuk mencari, mencatat, merumuskan dan menganadidmpai menyusun
laporannya. Dari pengertian di atas dapat disimrgrulkahwa metode penelitian
adalah suatu kegiatan mengumpulkan data dalam ifi@metengan teratur,
terencana dan sistematis untuk mencari jawabarsatds masalah.

Adapun metode penelitian yang digunakan oleh pemilam penelitian
ini adalah sebagai berikut :

3.1 JenisPenditian

Di dalam sebuah penelitian ilmiah sangatlah dip@mupenentuan metode
yang akan digunakan. Karena metode penelitian ykag digunakan tersebut
merupakan sebuah landasan dalam memperoleh danolmlendata dan juga
sekaligus merupakan sarana yang sangat pentingy dategka mencari kebenaran
ilmiah dengan jalan mencari, menemukan serta mebgegkan masalah yang
dihadapi dalam penelitian. Kebenaran ilmiah yamedileh dari hasil penelitian
tersebut kemudian harus bisa diuji dan dipertangguvabkan dalam suatu forum
akademik.

Metode penelitian merupakan suatu acuan dan dasgkdh-langkah yang
akan dan harus kita lakukan. Dari metode yang ditaakan tersebut kita akan
mengetahui aturan-aturan yang harus kita lakukadatim melakukan sebuah
penelitian ilmiah. Jadi pada dasarnya, metode fi@melmerupakan alat bantu

atau cara kerja untuk memahami objek yang menjasiaran penelitian yang
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disesuaikan dengan ilmu terkait. Metode peneliffang digunakan kemudian
dijadikan alat di dalam mengkaji maupun mengoladil peenelitian.

Sesuai dengan permasalahan dan tujuan dalam pEmelit maka peneliti
menggunakan jenis penelitian dengan pendekatan titatdn Pendekatan
kuantitatif menurut Sugiyono (2010:13) dapat dkamti sebagai sebuah metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positimg, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan rdahggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatifistét dengan tujuan untuk menguiji
hipotesis yang telah ditetapkan.

3.2 Jenisdan Sumber Data
3.2.1 Jenisdata

Ditinjau dari jenis datanya, data dapat dibedakamjadi 2 (dua) yaitu
data primer dan data sekunder. Dalam penelitiapénieliti menggunakan jenis
data sebagai berikut:

1. Data Primer

Data primer yaitu data penelitian yang diperoletas langsung dari
sumber asli dan data dikumpulkan untuk menjawatapgaan penelitian
yang sesuai dengan keinginan peneliti (Fuad Mag0a4).

Data primer pada penelitian ini adalah yang langsdikumpulkan
oleh peneliti dari lapangan, yaitu data yang diardbri responden. Data
ini merupakan jawaban dari kuesioner yang dibagkegrada responden.
2. Data Sekunder

Fuad Mas’ud (2004) menyatakan bahwa data sekuniddgladata
yang merupakan sumber data penelitian yang digerpeneliti secara
tidak langsung melalui perantara (diperoleh daratdicoleh pihak lain).
Data sekunder umumnya berupa bukti, catatan apmrda historis yang
telah tersusun dalam arsip (data dokumenter) yapgblikasikan dan
yang tidak dipublikasikan. Data sekunder dalam |mgare ini meliputi :
data dari RSUD Besuki Situbondo antara lain tentaaga jumlah

karyawan, tingkat absensi karyawan, jumlah karyawgang
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mengundurkan diri dari pekerjaannya, data kunjurrgarat jalan maupun
rawat inap, data BOR, ALOS dsb.

3.2.2 Sumber data

Sumber data yang dimaksud adalah berkaitan dengarbes-sumber
penyedia informasi yang mendukung dan menjadi ppsabatian penelitian.

Sumber data adalah subjek dimana data dapat d#ber@lenurut Lofland yang

dikutip oleh Moloeng (2015: 157), "Sumber data utardalam penelitian

kuantitatif ialah hasil dari pengisian kuesionaridesponden, dan selebihnya
adalah data tambahan seperti dokumen, dan laih-lain

Menurut Arikunto (2010:172) yang dimaksud dengamiser data dalam
penelitian adalah subjek dari mana data dapat agtfermelalui sumber data
sebagai berikut:

1. Person atau orang, yaitu sumber data yang diperoleh dari pengisiagket
atau kuesioner oleh responden, dalam hal ini adalafawan RSUD Besuki.

2. Place atau tempat, yaitu sumber data yang diperoleh dari tempat |gemeitu
sendiri. Dalam penelitian ini yang menjadi tempatitty RSUD Besuki
Kabupaten Situbondo.

3. Paper, yaitu sumber data berupa huruf angka, gambar,satatool-simbol lain.
Paper dalam penelitian ini yaitu berupa dokumea daupun laporan laporan
baik bulanan maupun tahunan yang berkaitan dengaalipan ini.

3.3 Populas dan Sampel Penelitian

Langkah selanjutnya setelah menentukan jenis dambeudata adalah
menentukan target yang akan disurvei yakni populasiet. Populasi target
adalah sekelompok orang yang mempunyai pengetatiaanpandangan serta
mampu memberikan tanggapan terhadap isi surveuul®sipadalah jumlah dari
keseluruhan obyek (satuan—satuan/individu—individggng karakteristiknya
hendak diduga (Djarwanto dan Pengestu, 1998). Bsepdhlam tesis ini adalah
karyawan di RSUD Besuki Situbondo yang berjumlal6 2&ang, namun
dikarenakan direktur termasuk di dalamnya dan bedidalah termasuk obyek

dalam penelitian ini sehingga populasi berkurangjets 295 orang.
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Sampel menurut Indriantoro dan Supomo (2002) adakdiagian dari
populasi yang akan ditelitiyang digunakan untuk nyapulkan atau
menggambarkan populasi. Pemilihan sampel dengandmetang tepat dapat
menggambarkan kondisi populasi sesungguhnya yangratak dan dapat
menghemat biaya penelitian secara efektif.Sampelg ydigunakan dalam
penelitianini untuk menentukan besarnya sampel aengemakai rumus
slovin(Steph Ellen, eHow Blog, 2010; dengan rujukagrinciples and Methods of
Research; Ariola et al. (eds.); 20¢8itu :

N
1+ Ne?

n : jumlah sampel
N: jumlah populasi
e: batas toleransi kesalahar Or tolerance)
apabila batas toleransi kesalahan 5%. Maka jun@atps! pada penelitian ini :
N=N/(1+Ne?2)
=295/ (1 + 295 x 0,052 = 1697870 responden
Selanjutnya cara pemilihan sampel berdasarkan pilidha dari masing —
masing pengelompokan yaitu tenaga medis/doktesgeeparamedis dalam hal ini
perawat dan bidan, tenaga penunjang medis terndistg&lamnya tenaga analis
medis/tenaga laboratorium, tenaga Gizi, farmasigankesehatan lingkungan
serta tenaga non medis antara lain tenaga admasiisgcurity / keamanan dan

tenaga kebersihan dengan penghitungan sepertitgdiigit pada tabel 3.1

Tabel 3.1
Jumlah Responden berdasarkan Jenis K etenagaan di RSUD Besuki
Situbondo
NO JENIS POPULASI | PENGHITUNGAN | JIML.SAMPEL
TENAGA
1 Medis /Dokter 11 11 x170 6,3=6
295
2 Paramedis ( 136 _ 136 x170 78,4=179
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Perawat dan 295
bidan )
3 Penunjang medis 19 19 x 170 10,9=11
295
4 Non medis 129 _129x 170 74,3=74
295
Total 295 170

Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2017

Sedangkan untuk menentukan nama dari masing masing kelompok baik
dari tenaga medis ( Dokter ),Paramedis ( perawat dan bidan ), penunjang medis
dan tenaga non medis dilakukan dengan cara acak/rendum sampling, yaitu dengan
cara menulis masing masing nama pada secarik kertas yang ada di kelompoknya
masing masing, kemudian digulung dan dikocok untuk diambil sejumlah sampel
yang sudah ditentukan dari masing masing kelompok tersebut yang sudah
dihitung sesuai dengan prosentasenya.Untuk tenaga dokter dalam pemilihan
sampel tidak termasuk direktur RS karena beliau merupakan salah satu yang
dijadikan obyek dalam penelitian ini, hal ini untuk menghindari adanya

kerancuaninsur subyektifitas dari hasil pengisian kuisener.

3.4 Definis Operasional Variabel
Penggunaan definisi operasionahd{cator empiric) untuk mengukur

konsep, dipakai untuk menjawab permasalahan-permasalahan penelitian. Untuk
mengukur suatu konsep, maka yang harus diukur adalah makna atau konsepsi dari
konsep tersebut, yang harus diungkap lewat definisi yang jelas. Alat untuk
mengukur makna dari suatu konsep adalah indikator empirik.
1. Variabel Kepemimpinan ( X 1)

Kepemimpinan adalah pola perilaku yang diperlihatkan oleh orang itu
pada saat mempengaruhi aktifitas orang lain seperti yang dipersepsikan orang

lain. kepemimpinan yang dimaksudkan dalam pengertian ini merupakan persepsi
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orang lain, pengikut atau bawahan yang akan dipahggperilakunya dan

bukannya persepsi pemimpin itu sendiri.Variabel dnikur dengan teori dari

Wahjosumidjo yaitu:

a.

Bersifat adil :Adanya rasa kebersamaan yang meauppkncerminan
dari pada kesepakatan antara para bawahan maufara pemimpin
dengan bawahan dalam mencapai tujuan organisasi

Memberi sugesti : Sugesti bisa berupa saran afjavaa yang mampu
menggerakkan hati orang lain

Mendukung tujuan : Pemimpin mengarahkan semua teegieepada
tujuan yang sudah ditentukan

Katalisator : Selalu dapat meningkatkan segala sardhya manusia
yang ada, berusaha memberikan reaksi yang meniarb@d&mangat
dan daya kerja cepat semaksimal mungkin.

Menciptakan rasa aman: Mampu memelihara hal-haly yawsitif,
sikap optimisme di dalam menghadapi segala periaizsa) sehingga
dalam melaksanakan tugas bawahan merasa aman, debaggala
perasaan gelisah, kekhawatiran, merasa memperoshingn
keamanan dari pimpinan.

Sebagai wakil organisasi : Mampu berperan dalamalaegidang
kegiatan, lebih-lebih yang menganut prinsip-prinkgieladanan atau
panutan-panutan.

Sumber inspirasi : Mampu membangkitkan semanga pawahan
sehingga bawahan menerima dan memahami tujuanisagan
Bersikap menghargai : Adanya pengakuan dan penagduardiri pada

orang lain dan dari atasan.

2. Variabel Kepuasan Kerja ( X 2)

Kepuasan kerja adalah suatu teori atau konsepipgakig sangat penting,

karena merupakan dampak atau hasil dari keefekti@nformance dan

kesuksesan dalam bekerja. Kepuasan kerja yanghrgratda organisasi adalah

rangkaian dari menurunnya pelaksanaan tugas, mneimg absensi,dan
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penurunan moral organisasi.Variabel ini diukur dengindikator-indikator
menurut Hasibuan (2009) sebagai berikut:

a. Jasa yang adil dan layak

b. Komunikasi yang tepat sesuai keahlian

c. Berat ringannya pekerjaan.

d. Suasana lingkungan kerja

e. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

f. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

3. Variabel Komitmen Organisasi ( X 3)

Komitmen organisasi adalah kepercayaan yang kubtdap nilai dan
tujuan organisasi, kesediaan untuk melakukan upkgira demi untuk tetap
menjadi anggauta atau bagian dari organisasi.Vi@riabdiukur dengan indikator
menurut Allent dan meyer (1990 : 236 ) sebagakbéri

a. Komitmen afektif ( affective commitment )

b. Komitmen berkesinambungan ( continuance comnmitrne

c. komitmen normatif ( normative commitment )

4. Variabel Kinerja karyawan (Y)

Kinerja atau sering disebut prestasi kerja merupdkesil kerja selain
secara kualitas atau kuantitas yang dicapai olebrarg pekerja dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jayealy diberikan
kepadanya” dengan kata lain bahwa kinepgformance) merupakan catatasut
come yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan atagiaken tertentu selama
satu periode waktu tertentu.Variabel ini diukur giem indikator-menurut Robert
L. Mathis-John H..Jackson( 2006 :378 ) sebagakberi

a. Kuantitas

b. Kualitas

c. Ketepatan waktu

d. Kehadiran

e. Kemampuan bekerjasama
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3.5 Metode Pengumpulan Data

Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalata daengenai persepsi
karyawan tentang pengaruh kepemimpinan, kepuasaja ldan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan. Pengumpula dalam penelitian ini
dilakukan dengan beberapa cara:

a. Wawancara kepada pihak-pihak terkait. Wawancaradilakukan
dengan cara bertanya atau berkomunikasi secarauaggdengan responden,
maupun pihak-pihak yang terkait dengan penelitindengan tidak terstruktur
atau bebas.

b. Observasi atau mengadakan pengamatan langsuogdse penelitian.
Pengamatan ini dilakukan untuk memperoleh gambatasana tempat kerja,
proses kerja dan hal-hal lain yang diperlukan.

c. Memberikan kuesioner kepada pihak yang bersaagkuKuesioner
atau angket merupakan salah satu alat peneliting gissusun secara sistematis
sesuai dengan teori yang digunakan oleh penelitagnengumpulkan data yang
nantinya akan menjawab rumusan masalah peneligagy yilakukan. Metode
angket ini mempunyai kelebihan dan kekurangan gglal(Bungin, 2013:135-
136). Kelebihannya adalah biaya relatif lebih muraiaktu yang lebih sedikit
/singkat karena dapat dilakukan serempak, dan pepgian datanya lebih
mudah. Sedangkan kekurangannya vyaitu tidak dapmtgitian kepada semua
orang, melainkan hanya bisa dibagikan kepada regmogang bisa baca tulis
saja.

Pada sisi responden, pertanyaan dapat dibagi ddlaan jenis yaitu
pertanyaan berstruktur dan pertanyaan terbukanbhkl ini menggunakan jenis
pertanyaan berstruktur. Menurut Nazir (1988:250)Pertanyaan berstruktur
adalah pertanyaan yang dibuat sedemikian rupa ggdimesponden dibatasi
dalam memberikan jawaban kepada beberapa altesaéif atau satu jawaban
saja”. Misalnya responden harus memilih salah jsataban a, b, atau c.

d. Pengumpulan data: dalam penelitian ini dilakukdengan cara
memberikan kuesioner kepada pihak yang bersangk@taneliti memberikan

kuesioner pada karyawan RSUD Besuki sebanyak 1aiigoyang sudah terpilih
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secara rendum sampling. Jawaban atas daftar pagangang harus diisi oleh
responden dibuat dengan menggunakan skala likkett(scale), yaitu dengan
rentangan 1 sampai dengan 5. Tanggapan yang palgitf (sangat setuju) diberi
nilai paling tinggi dan tanggapan paling negatédn@at tidak setuju) diberi nilai
paling rendah (Fuad Mas’ud, 2004).

3.6Analisa dan Pengolahan Data

Setelah data terkumpul perlu diolah dan dianaligma menjawab
pertanyaan pertanyaan penelitian dalam rangka mekgp fenomena sosial
tertentu. Analisis data adalah proses penyederhati@a ke dalam bentuk yang
lebih mudah dibaca dan diimplementasikan. Metodeagyalipilih untuk
menganalisis data harus sesuai dengan pola panetiin variabel yang akan
diteliti, sehingga pada penelitian ini yang paliteppat dengan menggunakan
“Analisis Regresi Linier Berganda”

Analisis regresi linier berganda adalah hubungamas linear antara dua
atau lebih variabel independen (XX,,....X,) dengan variabel dependen (Y).
Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antargébel independen dengan
variabel dependen apakah masing-masing variabetpemten berhubungan
positif atau negatif dan untuk memprediksi nilaridariabel dependen apabila
nilai variabel independen mengalami kenaikan aenupinan.

Penelitian dengan menggunakan analisis regreserliberganda pada
penelitian ini menganalisis hubungan tiga varidimdas dan satu variabel terikat
yakni variabel kepemimpinan (X variabel kepuasan kerja f)Xlan variabel
komitmen organisasi(} terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Pada isisal
penelitian ini peneliti dengan menggunakan bantoétware SPSS.

3.6.1 AnalisisData Kualitatif

Analisis kualitatif nerupakan penganalisisan datngy tidak dapat

dinominalkan dengan menggunakan angka angka, rkefaidisajikan

berupa keterangan, penjelasan dan pembahasan @Rani. analisis

tersebut kemudian dibuat suatu penyajian atau pi@ngu
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3.6.2 AnalissData Kuantitatif

Analisis kuantitatif adalah suatu bentuk analissey penyajiannya dalam
angka-angka yang dapat diukur dan dihitung. Tinglkatran yang dipakai
dalam pengukuran variabel adalah dengan skala tLidenana seorang
responden dihadapkan pada beberapa pertanyaan ikemddninta
memberikan jawabannya (Algifari, 2001). Hasil parhgan dari skor atau
nilai kemudian digunakan dalam analisis statistikg dilakukan dengan
bantuan komputer, menggunakan program SPSS untukbuigikan
hubungan dan pengaruh antar variabel-variabel peamel dengan
menggunakan uji data sebagai berikut:

3.6.2.1 Uji Validitas

Pengujian validitas data digunakan untuk mengukbratau valid
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dianggég jika pertanyaan
pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yankurdioleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2001). Dalam hal ingudakan item
pertanyaan yang diharapkan dapat secara tepat mghkapkan variabel
yang diukur.

Untuk mengukur tingkat validitas item-item pertaayskuesioner
terhadap tujuan pengukuran adalah dengan melakkiafasi antar skor
item pertanyaan dengan skor variabel (Ghozali,200ji)signifikansi ini
membandingkan korelasi antara nilai masing-masitegn i pertanyaan
dengan nilai total. Apabila besarnya nilai totabfsien item pertanyaan
masing-masing variabel melebihi nilai signifikankagertanyaan tersebut
dinilai tidak valid.

Pengujian validitas dilakukan dengan bantuan progra
SPSSversion20.0 for windows. Pengambilan keputusan berdasarkan nilai
p valueilai signifikasi kurang dari 0,05(5persen)malkan pertanyaan
tersebut dinyatakan valid dan sebaliknya jika rilaalue atau signifikasi
sama dengan atau lebih dari 0,05 (5 persen) dirdiak valid.
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3.6.2.2 Uji Reabilitas

Yang dimaksud dengan reliabilitas adalah pengukurdaonk suatu
gejala. Semakin tinggi reliabilitas suatu alat ykuaka semakin stabil alat
tersebut untuk digunakan. Menurut Supranto (1998) akur dikatakan
reliable (handal) kalau dipergunakan untuk mengukur berulaigdalam
kondisi yang relatif sama, akan menghasilkan datayysama atau sedikit
variasi. Tingkat reliabilitas suatu konstruk / ol penelitian dapat dilihat
dari hasil statistilCronbach Alpha(o) Suatu variabel dikatakaeliable jika
memberikan nilai cronbachalpha >0,60(Ghozali,2005). Semakin nilai
alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitastanga semakin
terpercaya.

Tabel 3.2

Kriteriaindeks Koefisien Realibilitas

Interval Kriteria
<0,200 Sangat Rendah
0,2-0,399 Rendah Cukup
0,4-0,599 Tingei
inggi
0,6 -0,799 =
0,8-1,00 Sangat Tinggi

Sumber : Arikunto (2002)

3.6.3 Data Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik terhadap model regresi yang dadpam,
dilakukan agar dapat diketahui apakah model regezsebut merupakan
model regresi yang baik atau tidak (Ghozali,20@Blam penelitian ini uji
asumsi klasik yang digunakan adalah uji multi kelitas, uiji

heteroskedastisitas dan uji normalitas.
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3.6.3.1 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dilakukan untuk menguji apdk@ada model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabeh&eModel regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantaraiab@l independent.
Pengujian ada tidaknya gejala multi kolinieritaslaklikan dengan
memperhatikan nilai matriks korelasi yang dihasilikada saat pengolahan
data serta nilai VIF\(ariance Inflation Factor)dan Toleransinya. Apabila
nilai matrik korelasi tidak ada yang lebih besari d&5 maka dapat
dikatakan data yang akan dianalisis bebas darikoliftieritas. Kemudian
Apabila nilai VIF berada dibawah 10 dan nilai telesi mendekatil, maka
diambil kesimpulan bahwa model regresi tersebutaktidterdapat
multikolinieritas (Singgih Santoso, 2000).
3.6.3.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguiji kaipa dalam
sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varrasglual dari satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka budise
Heteroskedastisitas (Ghozali, 2001). Salah sata cemtuk mendeteksi
heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafittesplot antara nilai
prediksi variabel terikat (ZPRED) dan nilai resithy@ (SRESID). Jika
titik-titik membentuk pola tertentu yang teraturpedi gelombang besar
melebar, kemudian menyempit maka telah terjadirbskedastisitas. Jika
titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 gailimbu Y tanpa
membentuk pola tertentu, maka tidak terjadi heterdastisitas.
3.6.3.3 Uji Normalitas

Tujuan uji normalitas adalah untuk menguji apakalamh sebuah
model regresi, variabel terikat dan variabel belmau keduanya
mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Modefjiresi yang baik
adalah distribusi data normal atau mendekati noriateksi normalitas
dilakukan dengan melihat grafiformal ProbabilityPlot(Ghozali, 2005).
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Dasar pengambilan keputusannya adalah sebagauberik

a.

Jika data menyebar di sekitar garis diagonal rdaengikuti arah
garis diagonal maka model regresi memenuhi asuonsialitas.

Jika data menyebar jauh dari garis diagonal alan mengikuti
arah garis diagonal maka model regresi tidak memieasumsi

normalitas.

3.6.4 Uji Koefisien Regresi Linier Berganda
36.4.1Ujit

Digunakan untuk menguji berarti atau tidaknya higamvariabel-

variabel independent kepemimpinam)XXepuasan kerja@f, Komitmen

organisasi(X3), dengan variabel dependen kinengakaan (Y).

Langkah-langkah pengujiannya adalah sebagai bg/@ubzali, 2005)

a.

Menentukan Formulasi Hipotesis

Ho:p=0,artinya variabel XX,, dan X%, tidak mempunyai pengaruh
yang signifikan secara parsial terhadap variabel Y.
Ho:p=0,artinya variabel XX,, dan >, mempunyai pengaruh yang
signifikan secara parsial terhadap variabel Y.

Menentukan derajat kepercayaan 95%0(05)

Menentukan signifikansi

Nilai signifikasi P Value) < 0,05 maka ktlitolak dan Hditerima.
Nilai signifikasi P Value) > 0,05 maka ktliterima dan Hditolak.
Membuat kesimpulan

Bila(PValue)<0,05 maka Il ditolak dan H diterima. Artinya
variabel independent secara parsial mempengaruhiabeh
dependent.

Bila (P Value) >0,05 maka bl diterima dan ditolak. Artinya
variabel independent secara parsial tidak mempehgaariabel

dependent.

3.6.4.2 Uji F (Uji Simultan)

Digunakan untuk mengetahui hubungan antara variabel

independent dan variabeldependent, apakah variabel KepemimpinanjX
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Kepuasan kerja(§, Komitmen organisasi(X3),benar-benar berpengaruh

secara simultan (bersama-sama) terhadap varialpginden Y (Kinerja

karyawan).

Langkah-langkah pengujiannya adalah sebagai bg/@ubzali, 2005)

a. Menentukan Formulasi Hipotesis

- Ho :B1 =p2 O,artinya variabel X X,, dan)X, tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan secara simultan terhadajplel Y.

- Ho:B1=p2#0,artinya variabelXX,, dan >, mempunyai pengaruh
yang signifikan secara simultan terhadap variabel Y

b. Menentukan derajat kepercayaan 95%0(05)

C. Menentukan signifikansi

- Nilai signifikasi P Value) < 0,05 maka btitolak dan Hditerima.

- Nilai signifikasi P Value) > 0,05 maka btliterimadankditolak.

d. Membuat kesimpulan
- Bila(Pvalue) <0,05 maka ki ditolak dan H diterima. Artinya
variabel independent secara simultan (bersamajsam

mempengaruhi variabel dependent.

- Bila(PValue) > 0,05 maka biditerima dan H ditolak. Artinya
variabel independent secara simultan (bersama-satiokak
mempengaruhi variabel dependent.

3.6.4.3 Koefisien Deter minasi
Koefisien determinasi (R?) dilakukan untuk melihatanya

hubungan yang sempurna atau tidak, yang ditunjukgada apakah

perubahan variabel bebas (bukti langsung, kehamdalaya tanggap,
jaminan, empati) akan diikuti oleh variabel terifgepuasan konsumen)
pada proporsi yang sama. Penguijian ini dengan ateiitai R Square(®.

Nilai koefisien determinasi adalah antara O santigmigan 1. Selanjutnya

nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-abel independent dalam

menjelaskan variasi variabel dependent amat teybatdilai yang

mendekatil berartivariabel-variabel independent bexikan hampir
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semua informasi yang dibutuhkan untuk mempredilesiagi dependent
(Ghozali, 2005).
3.6.5 AnalissRegres Linear Berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untukgetahui seberapa besar
pengaruh hubungan variabel Kepemimpinan),(Xepuasan kerja (¥
Komitmen organisasi (X3), terhadap variabel depenkieerja karyawan
(Y).
Persamaan regresi yang dipakai adalah sebagaiubd@upranto,
1998):
Y = B1Xa+ BaXo+ B3X3+ e
Keterangan:
Y =Kinerja karyawan
B1 = Koefisien regresi dari variabehXKepemimpinan)
X1 =Kepemimpinan
B2 = Koefisien regresi dari variabebXKepuasan kerja)
X2 = Kepuasan kerja
B3 = Koefisien regresi dari variabebXKomitmen organisasi)
X3 = Komitmen organisasi

e = Standart error
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BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan temuan secara empiris dapat disimpulkan bahwa:

1. Hasil pengujian Hipotesis membuktikan bahwa variable kepemimpinan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan RSUD
Besuki. Perhitungan hasil analisis data diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,000 < 0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa Hy ditolak dan H; diterima.

2. Hasil pengujian Hipotesis membuktikan bahwa variable kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan RSUD
Besuki. Perhitungan hasil analisis data diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,000 < 0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa Hy ditolak dan H, diterima.

3. Hasil pengujian Hipotesis membuktikan bahwa variable komitmen organisasi
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan RSUD Besuki. Perhitungan hasil
analisis data diperoleh dari nilai signifikans sebesar 0,378 > 0,05. Jadi dapat
dismpulkan bahwa Hg diterima dan Hs ditol ak.

5.2 Saran

Berdasakan kesimpulan penelitian, maka penulis merekomendasikan saran-
saran sebagai berikut :

Sesuai dengan hasil pernyataan responden diharapkan dari  fihak
pimpinan/mengemen RS untuk lebih bersifat adil dan transparansi terhadap
karyawan dalam segala hal, tidak membeda bedakan antara karyawan yang satu
dengan yang lainnya baik dalam pemberian tugas dan tanggung jawab maupun
dalam pembagian jasa pelayanan.

Pimpinan/ fihak mengemen RS agar lebih meningkatkan komunikasi secara
efektif dengan bawahan, sehingga terwujud keakraban dan kekompakan antara
atasan dan bawahan. Sistim kekeluargaan antara fihak menegemen RS dengan
semua karyawan supaya lebih ditingkatkan yang nantinya akan berdampak pada
peningkatan kinerja yang pada akhirnya dapat meningkatkan  kepuasan

99
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pelanggan sehingga pemamfaatan Rumah Sakit Umum Daerah Besuki oleh
masyarakat sekitar bisalebih optimal.

Bagi karyawan diharapkan lebih meningkatkan kinerja dan mengedepankan
profesionalitasnya sebagai seorang yang punya ciri profesi tertentu yang bekerja
dan mengabdi di Rumah Sakit baik dokter, perawat, bidan dan lain lain karena
nama baik Rumah Sakit Umum Daerah Besuki tergantung dari bagaimana

kinerja/pelayanan saudara kepada pasien sebagai pengguna layanan.
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LAMPIRAN 1

RAHASIA

SURAT PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN

Assalamual aikum Wr.Whb.

Kepada Yth. : Bapak/Ibu/saudara/ responden

Kami mohon dengan hormat agar bapak/ibu/saudara berkenan mengisi
kuisener dibawah ini sebagai kelengkapan tugas akhir kami selama perkuliyahan
S2 MIA ( Magester [Imu Administrasi ) di Universitas Jember.

Kuisener ini merupakan salah satu metode pengumpulan data primer
tantang“pengaruh kepemimpinan,kepuasan kerja dan komitmenorganisasi

terhadap kinerja karyawan di RSUD Besuki Situbondo”.

Kami sangat berharap bapak/ibu/saudara berkenan untuk menjawab
seluruh pertanyaan dengan sgujur-jujurnya dan tetap akan kami jaga
kerahasiaannya, Atas perhatian dan kesediaan bapak/ibu/saudara untuk
meluangkan waktu, kami ucapkan terimakasih.

Pemohon

Amrozi
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KUISENER PENELITIAN

A. DataResponden :

Isilah titik titik dibawah ini dan beri tanda checklist (V) pada salah satu kotak
jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/ 1bu/ Saudara.

Nama e

Umur oo N O th

Jabatan

Pendidikan Terakhir [l: LulusSD  [: LulusSMP/MTs [ : Lulus SMA /MA
O: LulusD3 [ : Lulus Sarjana( S1/S2)

Jenis Kelamin ] Laki-laki ] Perempuan

Status kepegawaian : [J: PNS []: Kontrak []: Sukuan/Magang

Status pernikahan ] Nikah [] Belumnikah

Lama Bekerja [] <1tahun ] 1-3tahun
0 3-5tahun 0 >5tahun

B. Kuisener Penelitian

Berilah tanda checklist () pada salah satu kotak jawaban yang paling sesuai
menurut Bapak/ Ibu/ Saudara.
SS = Sangat Setuju
S =Setuyju
KS = Kurang Setuju
TS =Tidak Setuju
STS = Sangat Tidak Setuju
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No 1. Kinerja (Y)

PERNYATAAN SS KS| TS | STS

A.Kuantitas

1 Saya dapat menyel esaikan pekerjaan sayadi RS
dengan cepat dan memuaskan

2 Saya selalu menyel esaikan tugas saya lebih cepat dari
waktu yang ditentukan

3 | Sayaselalu bekerja seperti biasa meskipun tidak ada
atasan saya
B. Kualitas

4 | Sayaselalu menyelesaikan tugas saya di RS dengan
hasil yg memuaskan

5 Sayatidak pernah mendapat protes’komplin dari
rekan kerja saya

6 Sayatidak pernah mendapat protes’komplin dari
pelanggan saya
C. Ketepatan Waktu

7 Saya dapat menyel esaikan pekerjaan saya tepat
waktu

8 | Sayamenyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu
yangditentukan

9 | Sayatidak pernah menunda pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab saya
D. Kehadiran

10 | Sayaselalu datang dan pulang kerjatepat waktu

11 | Sayaselalu masuk kerja meskipun kurang sehat

12 | Sayatidak pernah tidak hadir bekerjatanpaizin
pimpinan
E. Kemampuan bekerjasama

13 | Sayamampu bekerja sama dengan semua pegawai
meskipun dibagian lain

14 | Sayamampu bekerja sama dengan atasan saya

15 | Sayamampu bekerja sama dengan teman teman kerja
yang lebih yunior

No 2. Kepemimpinan (X1)
No PERTANYAAN S |BS| TS| STS
A. Bersifat adil
1 Pimpinan anda ( direktur ) tidak membeda-bedakan antara

karyawan yang satu dengan yang lain dalam memberikan
tugas

2 Dalam pembagian jasa, pimpinan anda( direktur )membagi
sesuai dengan atauran yang berlaku
3 Semua karyawan tampak kompak dan guyup dim
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menyel esaikan tugas organisasi /RS

B. Memberikan sugesti

Pimpinan anda( direktur ) memberikan teladan yang baik
dan membagi pengalaman kerjanya

Pimpinan anda ( direktur ) memberikan dorongan semangat
kerja dalam bentuk apapun kepada karyawannya.

Pimpinan anda ( direktur ) senantiasa memberikan
masukan dan saran yang baik demi kebaikan
organisasi/RS

C. Mendukung tercapainya tujuan

Pimpinan anda ( direktur )mempunyai inisiatif yang tinggi
dalam memberikan ide untuk meningkatkan hasil kerja.

Pimpinan anda ( direktur )pandai mengadakan pendekatan
dalam upaya meningkatkan hasil kerja.

Pimpinan anda ( direktur ) selalu mendukung ide/inisiatif
yang baik dari bawahan untuk kebaikan organisasi/RS

D. Sebagai Katalisator

10

Pimpinan anda ( direktur )senantiasa memberikan
semangat kerja kepada semua karyawan

11

Pimpinan anda( direktur ) memberikan informasi yang
lengkap tentang petunjuk pelaksanaan kerja yang benar
kepada semua karyawannya.

12

Pimpinan(direktur )selalu monitor/mengawasi pekerjaan
yang dikerjakan oleh karyawannya

E. Menciptakan rasa aman

13

Pimpinan anda (direktur )berusaha untuk mencari
alternatif penyelesaian jika di kantor terjadi kondis
ketidakharmonisan diantara para karyawan.

14

Pimpinan anda (direktur ) membuat peraturan-peraturan
yang dapat mengendalikan keamanan dan kenyamanan
karyawan.

15

Pimpinan anda ( direktur ) berusaha melindungi karyawan
bilaterjadi permasalahan dengan pihak luar

F. Sebagai wakil organisasi

16

Pimpinan anda (direktur) ikut berpartisipasi dalam
memberikan contoh cara bekerja yang benar kepada
karyawan

17

Pimpinan anda( direktur ) bertanggung jawab atas
pengaturan jalannya kegiatan operasional perusahaan

18

Pimpinan Anda(direktur) memiliki integritas dan etika
yang sepatutnya disebut pemimpin

G. Sumber inspirasi

19

Pimpinan anda (direktur )berpenampilan rapi dan menarik

20

Pimpinan anda (direktur) berbicara menggunakan bahasa
santun kepada karyawannya
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21 | Pimpinan Anda (direktur ) dikagumi banyak orang
H. Bersikap menghargai

22 | Pimpinan anda (direktur ) memberikan pujian kepada
karyawan atas hasil kerja yang baik

23 | Pimpinan anda (direktur )menegur karyawan yang
mel akukan kesalahan pada saat tidak di depan teman
sekerjanya

24 | Pimpinan anda (direktur ) tetap bersikap sopan santun

terhadap semua karyawan

No 3. Kepuasan kerja (X2)

No

PERNYATAAN

KS

TS

STS

A.Jasa yang adil dan layak

1 | Gaji yang Andaterimasesuai dengan pekerjaan Anda

2 | Tunjangan /jaspel yang Anda terima sudah semestinya

3 | Ggji yang andaterima sudah sesuai dengan UMR
B. Komunikasi yang tepat

4 | Komunikas yang terjalin dengan sesama pekerja berjalan
baik

5 | Hubungan Anda dengan karyawan lain terjalin baik

6 | Hubungan/komunikasi anda dengan atasan cukup baik
C. Berat ringannya pekerjaan

7 | Perbedaan status pekerjaan apakah mempengaruhi
motivasi Anda

8 | Selama Anda bekerja kemampuan pekerjaan Anda
meningkat dari sebelumnya

9 | Beban pekerjaan yang anda terima sesuai dengan tupoks
anda
D. Suasana lingkungan kerja

10 | Pekerjaan Anda sekarang ini sesuai dengan kemampuan
Anda

11 | Andaselau dapat fokus dan konsentrasi terhadap
pekerjaan Anda

12 | Andamerasa nyaman bekerja dengan situasi lingkungan
seperti yang ada sekarang
E. Peralatan yang menunjang pekerjaan

13 | Anda merasa senang dengan Sarana dan prasarana yang
ada di tempat kerja

14 | Selama anda bekerja, saranadan prasarana yang anda
butuhkan sudah tercukupi

15
F. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

16 | Hubungan dengan pemimpin Anda mempengaruhi
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motivasiAnda untuk bekerja

17 | Andatidak terpengaruh bagaimanapun sikap pemimpin
Anda

18 | Andasenang /cocok dengan Sarana dan prasarana tempat
kerja yg ada membuat anda termotivasi sikap pemimpin
anda

No 4. Variabel Komitmen Organisasi (X3)

NO PERNYATAAN SS| S | KS| TS |STS

A. Komitmen efektif

1 Saya akan merasa sangat berbahagia menghabiskan
sisa karir saya di RSbesuki ini

2 Saya merasa masalah yang terjadi di RS menjadi
permasalahan saya juga

3 Saya merasa menjadi bagian keluarga dengan
teman2 yang adadi RSini.

B. Komitmen berkesinambungan

4 Saya sulit meninggalkan RS ini karenatakut tidak
mendapatkan kesempatan kerja ditempat lain.

5 Saya akan merasa rugi sekali bilameninggalkan
pekerjaan di RSini

6 Sulit mendapatkan pekerjaan dengan penghasilan
yang bagus seperti pekerjaan saya sekarang

C. Komitmen normatif

7 Sayamerasa RS ini telah banyak berjasa bagi
kehidupan saya dan keluarga

8 Saya merasa belum memberikan banyak kontribusi
bagi RSini.

9 RS besuki ini layak mendapatkan kesetiaan dari
saya.
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LAMPIRAN 2
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Expected Normal
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Detrended Normal Q-Q Plot of Kinerja
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Expected Normal

Normal Q-Q Plot of Kepemimpinan
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Dev from Normal

Detrended Normal Q-Q Plot of Kepemimpinan
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Normal Q-Q Plot of Kepuasan Kerja
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Detrended Normal Q-Q Plot of Komitmen Org
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