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ABSTRACT

This studys purpose wer. 1) o know and analyze whether the commitment, loyalty and discipline of
work simultaneously influence to the ability of employees at Meagiomal mental hospital, Surabaya.

2) To know and analyze if commitment, loyalty and discipline of work cdralhaaffect the ability of
employees, 3)oTknow and analyze which among commitment, loyalty and discipline of work have the
most dominant influence on the ability of employees at Meggiomal mental hospital. Data was
collected fom employees at thegional mental hospital by using guestioneaiAnalyses method uses
multiple linear egression analysis, coglation coefficient, coefficient of determination, simultaneous
tests and pdial tests. Theasult of this study indicate that commitment, loyalty and discipline of work
have significant influences on the ability of tlegional mental hospital employees simultaneously and
partially, while the most dominant influence is work discipline.

Keywords: commitment, loyaltydiscipline and ability to work of employees.

PENDAHULUAN pengetahuan, ketrampilan dan kompetensi tenaga

Berdasarkan Program Pokok Kesehatan de}<esehatan, serta sinergi antara SDM sebagai peng-

nganVisi Indonesia sehat 2010 salah satu Misiny gerak organisasi dan pengelolaan yang efektif sum-

adalah” Memelihara dan meningkatkan pelayanar”’®' daya lainnya yang ada dalam organisasi ter-

kesehatan yang bermutu, merata dan terjangkau.sebUt' SDM merupakan asetyang paling komplek

Adapun salah satu strateginya adalah profesion agntuk dikelola karena keunikan individu, perbedaan
lisme pada tenaga kesehaffenaga kesehatan kompetensi, kualifikasi, keahlian serta latar bela-
adalah setiap orang yang mengabdikan diri dalan¥@"9 SPM yang menjadi bagian dari suatu orga-
bidang kesehatan serta memiliki pengetahuan daf'S2s! _

atau ketrampilan melalui pendidikan di bidang kese-  Pengelolaan SDMyang efekiif untuk mengha-

hatan yang untuk jenis tertentu memerlukan keweSilkan produktifitas organisasi perlu pendekatan

nangan untuk melakukan upaya kesehatan. Dengamanajerigl yang holistik. Salah satu pendekatan
profesionalisme tenaga kesehatan diharapkad@nd penting dalam menggelola SDM adalah peng-
nantinya mampu memberikan landasan yang kua@Unaan kepemimpinan yang efekif dengan peng-
bagi kualitas sumber daya manusia sehingga mamggHnaan gaya yang sesuai dengan tingkat maturitas
berkompetisi di era global. karyawan.

Rumah sakit adalah sebuah institusi perawatan ~ Rumah Sakit Jiwa Daerah Menur Surabaya
kesehatan profesional yang pelayanannya dise@dalah rumah sakit kelaghusus milik Pemerintah
diankan oleh dokteperawat, bidan dan tenaga Propinsi Jawdimur yang merupakan sebuah insti-
ahli kesehatan lainnyBenaga kesehatan/ sumber tUsi pelayanan kesehatan jiwa yang mempuifisiai
daya manusia (SDM) merupakan aset suatu orga-menjadi pusat rujukan pelayanan kesehatan jiwa
nisasi rumah sakit. Masa depan dan kelestariay@ng profesional dengan pelayanan prima yang
suatu organisasi rumah sakit tergantung paddnengutamakan kepuasan pelanggan di Propinsi
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JawaTimur tahun 2010’Adapun Jumlah karya-  bentuk, sifat dan ukuran organisasi, keberhasilan
wan seluruhnya ada 376, dengan perician tenagarganisasi pada dasarnya merupakan akumulasi
kesehatan sebanyak 144 orang dan tenaga ndtari agregat usaha sekaligus keberhasilan individu,
kesehatan sebanyak 232 orang.( profil Rumalpleh karena itu peran karyawan dalam rangka
Sakit Jiwa Daerah Menur Surabaya, 2009) meningkatkan kinerja organisasi merupakan faktor
Dengan semakin kritisnya masyarakat, makayang paling dominan. Sedangkan faktor yang me-
pelayanan kesehatan di Rumah Sakit Jiwa Daearahentukan tingkat kinerja individu ditentukan sejauh
Menur Surabaya perlu ditingkatkan agar mampumana maturitas karyawan dalam melaksanakan
bersaing dengan rumah sakit swasta/ pemerintapekerjaan.
lainnya. Mereka akan terus dituntut untuk mening- Kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah
katkan pelayanannya baik secara kuantitas maupuprestasi yang dicapai oleh karyawan Rumah Sakit
kualitasnya. Jiwa Daerah Menur Surabaya dalam melaksa-
Karena adanya tantangan baru untuk me-hakan tugasnya atau kerjaannya sesuai dengan
ningkatkan pelayanan publik baik kualitas maupunstandar dan kriteria perilaku kerja yang ditetapkan.
kuantitasnya, maka Pengelola Rumah Sakit Jiw&inerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa
Daerah Menur Surabaya harus segera melakukaiaktor, kemungkinan diantaranya faktor individu
peningkatan dan pengembangan kemampuan, pékemampuan, ketrampilan, biografis, persepsi,
ngetahuan serta ketrampilan karyawannya. Salaiikap, kepribadian, pembelajaran, motivasi dan
satu usaha yang bisa dilakukan untuk mengetahuhaturitas), faktor @anisasi (strukttiteknologi,
adanya perbedaan tingkat kemampuan, kedan iklim kerja) dan faktor manajerial (komunikasi,
trampilan dan pengetahuan karyawan, serta untukepemimpinan, pengambilan keputusan, dan
memperoleh karyawan yang memiliki tingkat kom- pemberian motivasi (llyas, 2002; Robbins, 2003
petitif yang tinggi, ialah dengan melakukan penilaiandan Monica, 1998).
atas semua perilaku dan kegiatannya dalam  Menurut Hersey-Blanchard (1982) konsep
melaksanakan tugas dan kewajibannya sehari-harkematanganmaturity terdiri dari dua dimensi
Harapan dari peningkatan dan pengembangamaturitas pekerjaan yang berkaitan dengan
kompeten karyawan ini adalah tercapainya kinerjakemampuargbility untuk melakukan sesuatu dan
atau produktifitas individu yang akhirnya menen- maturitas psikologis yang dikaitkan dengan ke-
tukan produktifitas organisasi dengan ditandaimauanivillingnessuntuk melakukan sesuatu atau
efektifitasnya organisasi. memikul tanggung jawab dalam mengarahkan
Produktifitas organisasi dibangun oleh kinerja perilaku mereka sendiri. Kajian kemampuan dan
seluruh karyawan, dan kinerja organisasi tersebug@aya kepemimpinan ini menggunakan pendekatan
dapat dinilai beberapa orang antara lain oleh par&ajian teoriThe Situational Leadership Theory
atasan langsung, pegawai menilai atasannya, angSLT) Hersey dan Blanchard (1982kori ini
gota kelompok yang menilai satu sama lain (rekardigambarkan sebagai salah satu untuk mendiagnosa
sejawat), sumber-sumber dari luar misalnya pedingkat kematangan suatu individu ataupun tingkat
langgan (pasien dan keluarganya), penilaian karkematangan sistem dalam kemampuannya untuk
yawan sendiri dan penggunaan penilai dari berbaganenyelesaikan suatu masalah. Pada tingkat
sumber atau yang saat ini dikenal dengan istilatkematangan ini akan ditinjau terlebih daljolu
metode penilaian dengan multi sumber atau pematurity karyawan yang dikaitkan dengan ke-
nilaian 360 derajatB60-degee appraisals  mampuanability danpsychology maturitglikait-
(Mathis, 2000). kan dengan kemauawillingness.Sedangkan
Gibson (1996) menyatakan bahwa kinerja gaya kepemimpinan dikaji berdasarkan pada dua
individu dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu faktor orientasi yaitu tugas dan hubungan.
individu itu sendiri, faktor psikologis dan faktor Definisi kepemimpinan menurut Garykl
organisasi. Gibson menambahkan bahwa apapuf?005) adalah kemampuan individu untuk mem-
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pengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lainmimpinan terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit
mampu memberikan kontribusinya demi efektivitas Jiwa Daerah Menur Surabaya. Hal ini dipertim-
dan keberhasilan organisasi. Kepemimpinan merubangkan bahwa di dalam upaya penyelenggaraan
pakan suatu proses untuk membuat orang memaselayanan kesehatan sangat ditentukan oleh SDM
hami manfaat bekerja bersama orang lain, sehingggang tersedia, sebagai modal dadatuk meng-
mereka paham dan mau melakukannya. Konsepgerakkan organisasi dan mengembangkan kearah
konsep tersebut secara tegas menyatakan kediemajuan dibutuhkan SDM yang handal yaitu yang
dukan pemimpin menentukan aktivitas menyele-memiliki tingkat kemampuan serta loyalitas yang
saikan tugas atau pekerjaan dan karyawan yantinggi. Fokus pada penggerak utama organisasi
menjadi area tanggung jawabnya, dengan demikiagaitu pemimpin organisasi, yaitu bagaimana pemim-
kepemimpinan sangat menentukan kinerja setiagin menjalankan gayanya di dalam mempengaruhi
karyawan. Sebagaimana dalam t&iuational  bawahannya sehingga mampu menuju pada tingkat
Leadership Thegr (SLT) Hersey Blanchard  kinerja yang tinggi.
(1982), menunjukkan hubungan antara kemam-  Dalam penelitian ini penilaian kinerja meng-
puan yang berkaitan dengan perilaku hubungan dagunakan penilain oleh karyawan sendiri, sedangkan
perilaku tugas bawahan dengan gaya kepemimmetode penilaian kinerja dengan metode penilaian
pinan yang sesuai untuk diterapkan. Langkah awatlenganBehavior Observation Scal@0S).
seorang pemimpin akan mempengaruhi bawahanBOS digunakan untuk mengidentifikasi perilaku
nya maka terlebih dahulu mendiagnosis tingkat kekaryawan yang akan dinilai, sedang&atof point
mampuan bawahannya. Berdasar teori tersebuintuk mengkategonikan tingkat kinerja karyawan
penelitian ini akan mengidentifikasi gaya yang sesuaadalahmeannilai kinerja. Penelitian ini dilak-
bagi pemimpin sesuai dengan level kemampuarsanakan di Rumah Sakit Jiwa Daerah Menur
serta loyalitas karyawan. Surabaya. Pemilihan ini dipertimbangkan dengan
Loyalitas dari kata loyal yang berarti setia. alasan bahwa rumah sakit tersebut merupakan salah
Loyal merupakan hubungan yang membuat sesesatu rumah sakit pemerintah yang mempunyai
orang percaya kepada orang lain. Loyalitas dibagjumlah karyawan banyak yaitu 376 karya-
kedalam dua dimensi, yaitu: loyalitas sebagiwan,sedangkan jumlah tenaga kesehatan sebanyak
perilaku/behaviordan loyalitas sebagai sikap/ 144 karyawan dan tenaga non kesehatan 232 kar-
attitude Kombinasi keduanya menghasilkan yawan sehingga dikuatirkan terjadi kecemburuan
empat keadaan kemungkinan loyalitas, yaitu:1)sosial antara sesama karyawan dalam pembagian
Loyalitas rendah (sikap rendah, perilaku rendah) jasa pelayanan.
2) Loyalitas laten (sikap tinggi, perilaku tinggi), 3)
Loyalitassuperiogsikap rendah, perilaku tinggi),

4) Loyalitas sesungguhnya (sikap tinggi, perilaku TINJAUANPUSTAKA

tinggi). Lebih lanjut dimensi sikap dan perilaku me- Rivai (2005) mendifinisikan kinerja sebagai
miliki lima indikator, yaitud). Trust(kepercayaan), hasil atau tingkat keberhasilan orang secara kese-
2). Psycological/ emotional commitmékamit-  luruhan selama periode tertentu di dalam melak-

men psikologi/ emosiB). Switching cogbeban/  sanakan tugas dibandingkan dengan berbagai ke-
biaya yang harus ditangung bila pindah organisai)mungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau
4). Word of mouth(perilaku mempublikasikan sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
organisasi)s). Cooperatiorfperilaku kerjasama).  dahulu dan telah disepakati bersama. Pada haki-
Berdasarkan hasil kajian faktor yang me- katnya kinerja merupakan prestasi yang dicapai
mungkinkan mempengarui kinerja karyawan, oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya atau
penelitian ini dibatasi kajian pada faktor individu pekerjaannya sesuai dengan standar dan kriteria
yaitu kemampuan karyawaan dan loyalitas kar-yang ditetapkan untuk pekerjaan itu.
yawan serta faktor managerial yaitu gaya kepe-
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Dari pandangan tersebut kinerja mempunyaisepsi, sikap, kepribadian, belgj@an motivasi.
empat aspek, yaitu: (1) kemampuan; (2) penerimaVariabel psikologis ini sulit diukur dan banyak di-
an tujuan perusahaan; (3) tingkatan tujuan yang dipengaruhi oleh keluarga, tingkat sosial pengalaman
capai; dan (4) interaksi antara tujuan dan kemamkerja sebelumnya dan variabel demografis.
puan para karyawan dalam perusahaan, di man&edangkan faktor organisasi berefek tidak lang-
masing-masing elemen tersebut berpengaruh teisung terhadap sikap perilaku dan kinerja individu.
hadap kinerja seseorang. Seorang karyawan tidaub-variabel organisasi digolongkan dalam sub-
akan mampu bekerja dengan baik jika tidak memi-variabel sumber daya, kepemimpinan, imbalan,
liki kemampuan untuk mengerjakan pekerjaan ter-struktur dan desain pekerjaan.
sebut. Meskipun pekerjaan itu dapat selesai diker- ~ Menurut modepartner-lawyer(lvancevich,
jakan, namun tidak membuahkan hasil yang me-et al, 1994 dalam Rivai, 2005), kinerja individu
muaskan. Oleh karena itu, dalam rangka peningdipengaruhi oleh faktor-faktor:(1) harapan
katan kinerja seorang karyawan, pengetahuan bimengenai imbalan;(2) dorongan;(3) kemampuan;
dang tugas pekerja yang bersangkutan sangat pekebutuhan dan sifat;(4) persepsi terhadap tugas;(5)
ting. Dengan demikian, faktor-faktor yang menan-imbalan internal dan eksternal;(6) persepsi terhadap
dai kinerja adalah hasil ketentuan: (1) kebutuhartingkat imbalan dan kepuasan kerja. Dengan
yang dibuat pekerja; (2) tujuan yang khusus; (3)demikian, kinerja pada dasarnya ditentukan oleh
kemampuan; (4) kompleksitas; (5) komitmen; (6) tiga hal, itu:(1) kemampuan, (2) keinginan dan (3)
umpan balik; (7) situasi; (8) pembatasan; (9) perdingkunganAgar mempunyai kinerja yang baik,
hatian pada setiap kegiatan; (10) usahd) (1 seseorang harus mempunyai keinginan tinggi untuk
ketekunan; (12) ketaatan; (13) kesediaan untuknengerjakan serta mengetahui pekerjaannya.
berkorban; dan (14) memiliki standar yang jelas. Tanpa mengetahui ketiga faktor ini kinerja yang

llyas (2002) menyebutkan bahwa untuk baik tidak akan tercapai. Dengan demikian, kinerja
mengetahui faktor yang mempengaruhi (deter-individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian
minan) kinerja personel, dilakukanlah pengkajianantara pekerjaan, kemampuan, dan harapan.
terhadap beberapa teori kinerja. Secarateoritisada  Kinerja individu dipengaruhi oleh kepuasan
tiga kelompok variabel yang mempengaruhi kerja. Kepuasan kerja itu sendiri adalah perasaan
perilaku kerja dan kinerja yaitu: variabel individu, individu terhadap pekerjaannya. Perasaan ini be-
variabel organisasi dan variabel psikologis. Ketigarupa suatu hasil penilaian mengenai seberapa jauh
kelompok variabel tersebut mempengaruhi perilakupekerjaannya secara keseluruhan mampu me-
kerja yang pada akhirnya berpengaruh pada kinerjanuaskan kebutuhannya. Kepuasan tersebut berhu-
personel. Perilaku yang berhubungan dengarbungan dengan faktor-faktor individu, yakni: (1)
kinerja adalah yang bekaitan dengan tugas-tugakepribadian seperti aktualisasi diri, kekmampuan
pekerjaan yang harus diselesaikan untuk mencapanenghadapi tantangan, kemampuan menghadapi
sasaran suatu jabatan atau tugas. tekanan, (2) status dan senioritas, makin tinggi

Gibson (1996) menyampaikan model teori hierarkis di dalam perusahaan lebih mudah individu
kinerja dan melakukan analisis terhadap sejumlaltersebut untuk puas, (3) kecocokan dengan minat,
variabel yang mempengaruhi perilaku dan kinerjasemakin cocok minat individu semakin tmggi ke-
individu. Variabel ini dikelompokkan pada sub- puasan kerjanya; (4) kepuasan individu dalam
variabel kemampuan dan ketrampilan, latarhidupnya, yaitu individu yang mempunyai kepuasan
belakang dan demografis. Sub-variabelyang tinggiterhadap elemen-elemen kehidupannya
kemampuan dan ketrampilan merupakan faktoryang tidak berhubungan dengan kerja, biasanya
utama yang mempengaruhi perilaku dan kinerjaakan mempunyai kepuasan kerja yang tinggi.
individu. Variabel demografi mempunyai efek tidak Faktor yang mempengaruhi kinerja adalah:
langsung pada perilaku dan kinerja individu. karakteristik individu, karakteristik organisasi dan
Variabel psikologik terdiri dari sub-variabel per karakteristik pekerjaan, lebih lanjut beliau menje-
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laskan bahwa kinerja selain dipengaruhi oleh faktormen seperti yang tercantum pada gambar 1 di
di atas juga dipengaruhi oleh faktor lingkungan. bawah ini:
Faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Kopel-
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Gambar 1. Conceptual framework of the determinants afdurctivity
in Organization-a behaviors Science apach (Kopelmen, 1998) Engmment

Faktor individu dipengaruhi oleh tiga faktor merit rating, efficiency rating, service rating,
yaitu pertama, faktor individu (kemampuan, ke- yang pada dasarnya merupakan proses yang
trampilan, biografis, persepsi, Sikap, kepribadian,digunakan organisasi untuk mengevaliﬂﬁaber-
pembelajaran, motivasi dan maturitas), keduaformanceRivai, 2005). Penilaian kinerjpérfor-
faktor OganisaSi (StrUktl,llteknO|Ogi dan iklim manceappraisadab_h proses yang digunakan
kerja) dan ketiga faktor manajerial (komunikasi, oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan
kepemimpinan, pengambilan keputusan, dan pemgerja individu karyawan. Penilaian kinerja ini dinilai
berian motivasi) menurut llyas (2002), Robbins kontribusi karyawan kepada organisasi selama
(2003) dan Monica (1998). periode waktu tertentu. Umpan baljérfor-

Penilaian kinerjaperformance appraisal mance feedbacknemungkinkan karyawan

dikenal juga dengan istilah evaluasi kingp-  mengetahui seberapa baik mereka bekerja diban-
formance evaluation, performance rating, dingkan dengan standar

performance assessment, employee evaluation,
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Dalam organisasi modern, penilaian kinerja sesuai dengan besar kecilnya suatu organisasi, bila
merupakan mekanisme penting bagi manajemermrganisasi besar dilakukan dengan cara yang
untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan darsifatnya formal yang dilakukan secara periodik
standar kinerja dan memotivasi individu padawaktu tertentu dan biasanya dilakukan setiap 1 atau
waktu berikutnya. Penilaian kinerja menjadi basis 2 kali setahun, sedangkan informal dilakukan sesuai
bagi keputusan yang menentukan telaah gaji, keeengan kebutuhan manajer akan komunikasi atau
sempatan promosi, pemberhentian, pelatihan damformasi. Namun banyak organisasi memadukan
pengembangan, serta program k&emua @a-  penilaian kinerja formal dan informal tersebut.
nisasi dapat mengevaluasi atau menilai kinerja dePenilai kinerja pegawai dilakukan beberapa orang
ngan beberapa cara. Pada organisasi yang kecéntara lain oleh para atasan langsung, pegawai
evaluasi ini mungkin sifatnya informal. Di dalam menilai atasannya, anggota kelompok yang menilai
organisasi yang besatau penilaian kinerja sangat satu sama lain (teman sejawat), sumber-sumber
mungkin merupakan prosedur yang sistematik didari luar penilaian pegawai sendiri dan yang meng-
mana sesungguhnya dari semua karyawan, mangunakan kombinasi dari seluruh metode yang ada
jerial, profesional, teknis, penjualan, dan akademikasaat ini yaitu metode penilaian dengan multi sumber
secara formal. atau penilaian 360 derajat/ 3@86gee appraisal

Aktivitas penilaian kinerja dilakukan oleh de- (Mathis, 2001).
partemen sumber daya manusia, bisa berupabagian Suatu bagan elemen-elemen pokok dan
kepegawaian, personalia, Manajemen Sumbesistem penilaian prestasi pekerjaan yang efekiif,
Daya Manusia (MSDM)Human Resowe De-  digambarkan sebagai berikut:
velopmenfHRD). Proses penilaian ini dilakukan

Human Performance Employee
Performance |l Appraisal [r— Feedback

1 |
Performance
Measure

1

Performance Related Standard
Measure
h 4
Employee Human Resources
Records < Decision

Gambar 2. Elemen-Elemen Pokok Sistem Penilaian Prestasi Pekerjaan
Sumber: Werther and Davis dalam Utomo (2006) dalam http://wdepdiknas.go.idlJurnal

Menurut gambar di atas, sistem penilaian prestasi pekerjaan hendaknya mempunyai kriteria
prestasi pekerjaan terdapat beberapa sub sistepengukuran yang dapat diandalkan untuk setiap
yaitu penilaian prestasi pekerjaan harus punyarestasi kerja. Jika prestasi kerja atau kriteria peng-
keterkaitan langsung dengan standar pekerjaaokuran tidak terkait dengan prestasi kerja kar-
yang harus dicapai. Standar pekerjaan hendaknygawan, maka evaluasi tidak menjadi akurat atau
berkaitan dengan deskripsi pekerjaan yang disyabias. Sub sistem selanjutnya adalah penilaian pres-
ratkan kepada pemangku jabatan. Penilaiariasi pekerjaan harus dapat memberikan umpan
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balik baik kepada karyawan maupun kepada bagierang, yaitu:1)input, 2). Proses, 3Dutput 4).
an kepegawaian organisasi bersangkutan. UmpaBampak. Dalam praktiknya, pendekatan baru
balik kepada karyawan yaitu berupa konseling un-untuk penilian kinerja yang didasarkan atas dua
tuk mengarahkan karyawan agar tidak melakukaraspek berikut ini: J)pa yang individu bawa pada
kesalahan dalam bekerja. Sedangkan untuk bagigpekerjaan dalam kaitannya dengan atribut dan peri-
kepegawaian, berupa hasil-hasil penilaian prestadaku (dikenal sebagaput), 2) Hasil apa yang
pekerjaan selama iemployeeecodsdapat dija-  akan dicapai dalam kaitannya dengan hasil dan
dikan sebagai bahan pertimbangan dalam peeutput(dikenal sebagaiutpu).
ngambilan keputusan mengenai sumber dayama-  Agar penerapan sistem manajemen kinerja
nusia, misalnya pembinaan pegawai dalam meningkaryawan dapat secara efektif meningkatkan
katkan kinerjanya. kinerja perusahaan dan kepuasan karyawan, ta-
Penilaian kinerja bertujuan untuk menilai se- hapan penerapan sistem manajemen kinerja harus
berapa baik karyawan telah melaksanakan peketkonsisten dan dimulai dari pendefinisian strategi dan
jaannya dan apa yang harus mereka lakukan untutarget perusahaan, unit kerja sampai kelompok
menjadi lebih di masa mendatang. Ini dilaksanakarkerja. Sedangkan pengelolaan kinerja karyawan
dengan merujuk pada isi pekerjaan yang dilakukarsendiri menurut Rivai (2005) dibagi menjadi 3
dan apa yang mereka harapkan untuk mencapaahap, yaitu:Step 1: Perencanaan target kinerja,
setiap aspek dari pekerjaan merdispek-aspek  Step 2: Pengarahan dan pendokumentasian kinerja
kinerja yang dipakai untuk penilaian, Rivai (2005) karyawan, Step 3: Penilaian kinerja akhir dan
menyebutkan ada beberapa hal yang perlu disiapdokumentasi.
4kan antara lain isi tugas secara keseluruhan (tugas Menurut Blanchard (1982) konsep kema-
utama), yang disebut dengan istéeicountabili-  tanganmaturityterdiri dari dua dimensi maturitas
tiesatalkey esult aeasyang melibatkan sasaran, pekerjaan yang berkaitan dengan kemampuan/
target kuantitas kerja dan standar kinerja suatwability untuk melakukan sesuatu dan maturitas
tugas untuk diselesaikahspek-aspek tersebut psikologis yang dikaitkan dengan kemauwaiti/
dinyatakan dalam bentuk deskripsi tugas ataungnessintuk melakukan sesuatu atau memikul
pembatasan peranan. Sehingga uraian tersebtanggung jawab dalam mengarahkan perilaku
dapat disimpulkan bahwa unsur yang dinilai padamereka sendiri. Kematangan/ maturity sebagaimana
seseorang karyawan pada hakekatnya adalatiikaji dalam penelitian ini, bukan merupakan matu-
didasarkan atas diskripsi tugpmid discription ritas yang berkaitan dengan tahun kronologis atau
llyas (2002) menyebutkan obyek penilaian usia seseorang. Namun sebagai penilaian kemam-
kinerja pada dasarnya ada 2 (dua) aspek yang dg@uan dan kemauan seseorang karyawan dalam
pat dinilai yaitu: keluaran dan proses atau perilakumenyelesaikan masalah. (Monica, 1998) yang
Kedua aspek tersebut dipergunakan tergantungidasarkan atakhe situationalleadership theory
pada jenis pekerjaan dan fokus penilaian yang dilaHersey-Blanchat.
kukan. Pekerjaan yang sifatnya berulang danke-  Hersey Blanchard menjabarkan konsep ke-
luaran mudah diidentifikasi, maka penilaian biasanyanampuan dengan berorientasi p&daational
difokuskan pada keluaran, sedangkan pada peket-eadership Theory (SLY¥ang mereka temukan.
jaan yang hasilnya sulit diidentifikasi fokus penilaian Menurut teori ini tidak ada satu cara terbaik untuk
ditujukan kepada aktivitas atau proses. Penilaiairmempengaruhi perilaku orang-orang. Gaya pe-
kinerja adalah proses penulusuran kegiatan pribadinimpinan mana yang harus diterapkan seseorang
personel pada masa tertentu dan menilai hasil karygerhadap orang-orang atau kelompok orang ber-
yang ditampilkan terhadap pencapaian sasaran sigiantung pada level maturitas dan orang-orang yang
tem manajemen. akan dipengaruhi pemimpiSLTberfokus pada
Menurut Rivai (2005) adalah 4 (empat) hal duatype primerdan perilaku pemimpitask dan
yang perlu diperhatikan saat menilai kinerja sese+elationship behaviofBlanchard, 1982). Hersey
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dan Blanchard mengilustrasikan sebagaimana yangengalaman atau kombinasi keduanya. Ketiga,
tertera di gambar 3 bawah ini. pendidikan dan atau pengalaman mempengaruhi
kemampuan dan motivasi berprestasi mempe-
ngaruhi kemauan. Oleh karena itu, Hersey menya-
takan bahwa konsep kematangan terdiri dari dua
dimensijob maturity (ability) danpsychology
maturity (willingnesy
Job maturitydikaitkan dengan kemampuan/
ability untuk melakukan sesuatu. Hal ini berkaitan
dengan pengetahuan dan ketrampilan. Orang yang
memiliki kematangan pekerjaan yang tinggi dalam
HIGH bidang tertentu memiliki pengetahuan, kemampuan,
dan pengalaman untuk melaksanakan tugas-tugas
tertentu tanpa arahan dari orang lain. Hambleton,
Blanchard dan Hersey (Jones, 1986) menyampai-
Gambar 3. Hubungan gaya kepemimpinandan kan ada 12 dimensi maturitas kejgdy maturity-
tingkat kemampuan bawahan. Diambildari  dimensionsliantaranyaast performancéhasil
Test of the Situational Leadership Thgor  kerja masa lalu yang telah dilakuBaiechnical
(Warren Blanlet al, 1990) knowledgépengetahuan teknikalinderstanding
of jobrequirrmentgpemahaman terhadap syarat-
syarat menjalankan tugagjoblem-solving abil-
Gambar 3. menunjukkan hubungan antara kew kemampuan memecahkan masataiity to
mampuan yang berkaitan dengan perilaku hutake esponsibilitykemampuan memikul tang-
bungan dan perilaku tugas bawahan dengan gaygung jawab)meeting job deadlinexenyelesaian
kepemimpinan yang sesuai untuk diterapkan.y,gas tepat pada waktur)ypast job experience
Langkah awal seorang pemimpin akan mem-(pengalaman menjalankan tugasnning skills
pengaruhi bawahannya maka terlebih dahulu mengemampuan membuat perencanadegision
diagnosis tingkat kemampuan bawahannya.  making skillsketerampilan mengambil keputusan),
Untuk mengkaji komponen maturitas Blanc- follow through (keberlangsungan pekerjaan),
hard (1982) mengemukakan tiga pendapatjudgment(pertimbangan), daproblem ident
Yaitu:Pertama, menurut hasil penelitian David C. (igentifikasi masalah).
McClelland orang-orang yang bermotivasi pres- Psychology maturitglikaitkan dengawill-
tasi memiliki karakteristik tertentu yang sama, ter- ingnesgkemauan) untuk melakukan sesuatu. Or-
masuk kemampuan untuk menyusun tujuan yangng yang sangat matang secara psikologis dalam
tinggi tetapi masih terjangkau, lebih menekankanpjgang atau tanggungjawab tertentu merasa bahwa
prestasi pribadi daripada imbalan keberhasilan, da'ihnggung jawab merupakan hal yang penting serta
keinginan untuk memperoleh balikan atas tugasnemiliki rasa yakin terhadap diri sendiri dan merasa
yang dilakukan, dari pada balikan sikap. Dari se-gjrinya mampu dalam aspek pekerjaan tertentu.
mua karakteristik itu, yang kaitannya dengan levelyjereka tidak membutuhkan dorongan ekstensif
maturitas untuk melaksanakan tugas tertentu, adasntuk mau melakukan hal-hal dalam bidang ter-
lah kemampuan menyusun tujuan tinggi yang masitseput. Hambleton, Blanchard dan Hersey (Jones,
terjangkau.Kedua, dalam hubungannya dengan 986) menyampaikan ada 3 dimensi maturitas
pendidikan dan atau pengalaman, berpendapgisikologis/Psychology Maturity Dimensioot
bahwa tidak ada perbedaan konseptual diamarantaranya;upportivenegjukungan)i,nitiative

keduanya. Orang dapat memperoleh kemampuanjsiatif) danindependencgkemandirian).
dalam tugas tertentu melalui pendidikan atau
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Monica (1998) menjelaskan ada 4 teori selainmeningkatkan tampilan kerja dan hasil kerja total
pendekata®LTHersey-Blanchard di atas yang seseorang (Blanchard, 1982). Faktor motivator ini
dapat digunakan untuk mengidentifikasi kemam-sebagaimana dijelaskan dalam Monica (1998)
puan seseorang. Keempat teoritersebut atiateh ~ mengambarkan tingkat kematangan lebih tinggi.
Herarki Kebutuhan Maslaweori X dan teor¥ Herzberg menemukan bahwa karyawan yang tidak
McGregor Teori Kisaran kematangan-ketidakma- puas dengan faktor-faktor kebersihan (maturitas
tanganArgyris danTeori Hygiene- Motivator  lebih rendah) mempunyai penampilan kerja rendah.
Herzberg. Gaya diartikan sebagai suatu cara penampilan

Secara umum faktor yang mempengaruhi ke-karakteristik atau tersendiri. Gaya didefinisikan se-
mampuan seseorang menyelesaikan tugas perkerbagai hak istimewa yang tersendiri dari si ahli de-
bangannya dalam proses maturasi dapat dibagigan hasil akhir yang dicapai tanpa menimbulkan
menjadi dua faktgryaitu faktor penunjang dan isu sampingan (Nursalam, 2002). Jadi, gaya secara
faktor penghambat. (Mappiare, 1983). Beberapaidak langsung menyatakan keluwesan dan
faktor yang sangat penting dalam menunjang penkehematan usaha yang sebaiknya dicoba oleh
capaian kemampuan seseorang sebagaimarsetiap manajer professional. Gaya kepemimpinan
disebutkan diantaranya dipengaruhi oleh faktormerupakan norma perilaku yang digunakan oleh
efisiensi fisik, kemampuan motorik dan kemampuanseseorang pada saat orang tersebut mencoba mem-
mental. Sedangkan faktor penghambat dalanpengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia lihat.
usaha mencapai tingkat kemampuan adalalbalam hal ini usaha menselaraskan persepsi di-
sebagai berikut:(1piscontinuities in training  antara orang yang akan mempenganuhi perilaku
(latihan yang tidak berkesimambungan), (2). dengan orang yang perilakunya akan dipengaruhi
Overpotectivenesgperlindungan yang berle- menjadi amat penting kedudukannya.
bihan), (3).Prolongation of peegroup influ- Menurut para ahli terdapat beberapa gaya
encegperpanjangan pengaruh-penggoekr-  kepemimpinan yang dapat diterapkan dalam suatu
group), (4).Unrealistic aspirationgaspirasiyang organisasi (Nursalam, 2002), antara lain berda-
tidak realistik). sarkan kekuasaan dan wewenang dan gaya menu-

Harlock (1980) dalam bukunya tentang psi- rut teori situasional Hersey Blanchard. Gaya kepe-
kologi perkembangan menyebutkan bahwa tugasnimpinan berdasarkan wewenang dan kekuasaan
perkembangan sebagai kewajiban dan tanggundibedakan menjadi empat yaitu:1). Otorift
jawab kematangan, yang ditunjukkan dengan polabemokratis, 3). Partisipatif, 4). Bebas tindak
pola tingkah laku wajar atau yang diharapkan se{Laissez Fai).
perti yang berlaku pada kebudayaan sekitarnya.  Selanjutny&LTHersey-Blanchard menya-
Tugas perkembangan seseorang dalam memulaankan gaya kepemimpinan yang tepat sesuai
pekerjaannya dialami pada saat seseorang pad#engan tingkat kemampuan bawahan,. Macam
masa dewasa. Penguasaan tugas perkembanggaya pemimpinan tersebut dibagi menjadi 4 (empat)
seseorang akan sangat berpengaruh terhadapacam gaya antara lain sebagai benkut:1). Gaya
tugas-tugas perkembangan kemasa selanjutnydirektif (TinggiTugas Rendah Hubungan), 2). Gaya
Sejauh mana keberhasilan seseorang menyesudtonsultatif (Tinggi Tugasrlinggi Hubungan), 3).
kan diri terhadap pekerjaan yang dipilihnya dapatGaya Participating (RendahTugasTinggi
dinilai dari prestasi dalam bekerja. KemampuanHubungan), 4). Gaya Delegating (Rendabas
menyesuaikan tugas perkembangan ini mengamRendah Hubungan).
barkan tingkat maturitas seseorang dan dapatdikuti  Loyalitas dari kata loyal yang berarti setia,
oleh prestasi kerjanya. loyal merupakan hubungan yang membuat sese-

Kebutuhan-kebutuhan yang lebih tinggi dalam orang percaya kepada orang lagc&a umum
materi pekerjaan (faktor motivator) cenderung loyalitas dapat diartikan dengan kesetiaan, pengab-
efektif memotivasi orang berprestasi tinggi ataudian dan kepercayaan yang diberikan atau ditu-
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jukan kepada seseorang atau lembaga, yang dseperti yang diharapkan dan perusahaan sendiri te-
dalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawalah mampu memenuhi harapan-harapan karyawan,
untuk berusaha memberikan pelayanan dan perisehingga dapat disimpulkan bahwa faktor yang
laku yang terbaik. Hal ini selaras dengan pernyataamempengaruhi loyalitas tersebut meliputi: adanya
yang dikemukakan oleiim Penyusun Kamus fasilitas-fasilitas kerja,tunjangan kesejahteraan,
Besar Bahasa Indonesia menyatakan bahwa loyasuasana kerja upah yang diterima, karakteristik pri-
litas adalah kesetiaan, kepatuhan dan ketaataiadi individu atau karyawan, karakteristik peker-
Loyalitas adalah kemauan bekerja sama yang befaan, karakteristik desain perusahaan dan pe-
arti kesediaan mengorbankan diri, kesediaan melaagalaman yang diperolah selama karyawan mene-
kukan pengawasan diri dan kemauan untuk menorkuni pekerjaan itu.
jolkan kepentingan diri sendiri. Kesediaan untuk Aspek-aspek loyalitas yang berhubungan de-
mengorbankan diri ini melibatkan adanya kesa-ngan sikap yang akan dilakukan karyawan, dan
daran untuk mengabdikan diri kepada perusahaamimerupakan proses psikologis terciptanya loyalitas
Pengabdian ini akan selalu menyokong peran sertkerja dalam perusahaan, antara lain: (1). Dorongan
karyawan dalam perusahaan. yang kuat untuk tetap menjadi anggota perusahaan,
Loyalitas kerja dipengaruhi oleh tiga faktor kekuatan aspek ini sangat dipengaruhi oleh keada-
antara lain: 1). Pribadi; pengalaman kerja sesean individu, baik kebutuhan, tujuan maupun keco-
orang atau individu yang paling untuk menunjangcokan individu dalam perusahaan.(2). Keinginan
prestasi di sebuah perusahdarsonal Impor-  untuk berusaha semaksimal mungkin bagi perusa-
tance yaitu pengalaman dipandang sebagai anghaan. Kesamaan persepsi antara karyawan dan
gota yang berharga dan produktif bagi perusahaarperusahaan dan yang didukung oleh kesamaan
2). Realisasi dari harapan; seorang individu harusujuan dalam perusahaan mewujudkan keinginan
memiliki sebuah harapan yang kuat, dari pem-yang kuat untuk berusaha maksimal, karena dengan
bagian-pembagian pekerjaan di perusahaan tepribadijuga perusahaan akan terwujud.(3). Keper-
sebutRealizing of Expectationgaitu dengan cayaan yang pasti dan penerimaan yang penuh atas
terpenuhi harapan-harapan individu akan meningilai-nilai perusahaan. Kepastian kepercayaan yang
katkan loyalitas individu terhadap perusahaan, 3)diberikan karyawan tercipta dari operasional dari
Tantangan pekerjaan; pekerjaan yang menantangerusahaan yang tidak lepas dari kepercayaan
dan menarik yang disesuaikan degan kemampuaperusahaan terhadap karyawan itu sendiri untuk
dan karakteristik dari masing-masing individioly  melaksanakan pekrjaannya.
Challengeyaitu pekerjaan yang menentang dan Aspek-aspek loyalitas kerja yang lain ter-
menarik akan dapat memperkuat loyalitas kerja. dapat pada individu yang menitik beratkan pada
Faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas pelaksanaan kerja yang dilakukan karyawan suatu
karyawan adalah adanya fasilitas-fasilitas kerja,perusahaan antara lain yaitu: (lgat pada per
tinjauan kesejahteraan, suasana kerja serta upaturankaryawan mempunyai tekat dan kesang-
yang diterima dari perusaha@imbulnya loyalitas  gupan untuk menaati segala peraturan, perintah dari
kerja dipengaruhi oleh antara lain:1). karaktersitik perusahaan dan tidak melanggar larangan yang
pribadi, 2). Karakteristik pekerjaan, 3). Karak- telah ditentukan baik secara tertulis maupun tidak
teristik desain perusahaan, 4). Pengalaman yantgrtulis, (2) Tanggung jawab karakteristik peker
diperoleh dari perusahaan. jaan dan prioritas tugasnya mempunyai konse-
Berdasarkan faktor-faktor yang telah kuensi yang dibebankan karyawan, (3). Sikap
diungkap diatas dapat dilihat bahwa masing-masindkerja; Sikap mempunyai sisi mental yang mem-
faktor mempunyai dampak tersendiri bagi kelang-pengaruhi individu dalam memberikan reaksi ter-
sungan hidup perusahaan, sehingga tuntutan loydzadap stimulus mengenai dirinya diperoleh dari
litas yang diharapkan oleh perusahaan baru dapgtengalaman dapat merespon stimulus tidaklah
terpenuhi apabila karyaawn memiliki karakteristik sama.
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Perhatian terhadap karir individual dalam sebagai sikapttitude Kombinasi keduanya
perencanaan karir yang telah ditetapkan, penilaiamenghasilkan empat keadaan kemungkinan
prestasi kerja baik tertib dan benar serta pemberiatoyalitas, yaitu:1) Loyalitas rendah (sikap rendah,
upah akan dapat meningkatkan loyalitas karya padaerilaku rendah), 2) Loyalitas laten (sikap tinggi,
perusahaan dimana mereka bekekgar kar perilaku tinggi), 3) Loyalitasuperioer(sikap
yawan mempunyai loyalitas kerja yang tinggi padarendah, perilaku tinggi), 4). Loyalitas sesungguhnya
perusahaan dengan jalan mengambil perhati{sikap tinggi, perilaku tinggi). Lebih lanjut dimensi
an,memuji kemajuan, pemindahan, kenaikan upahsikap dan perilaku memiliki lima indikatgritul).
promosi jabatan, memberitahukan kepada karyaTrust(kepercayaan). Psycological/ emotional
wan tentang apa yang terjadi pada perusahaamommitmen{komitmen psikologi/ emosig).
membiarkannya mengerti bagaimana bekerja deSwitching cogoeban/ biaya yang harus ditangung
ngan baik serta mau mendengarkan keluhan paraila pindah oganisasi)4). Word of mouth(peri-
karyawan. laku mempublikasikan organisa%), Coopera-

Loyalitas dibagi kedalam dua dimensi, yaitu: tion (perilaku kerjasama).
loyalitas sebagai perilakbéhaviordan loyalitas

___________________________________________

Pengaruh kemampuan Karyawan, Gaya
Kepemimpinan dan Loyalitas terhadap
kinerja karyawan

Kemampuan
Karyawan
el Kinerja
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Keterangan:
Pengaruh secara simultan
Pengaruh secara parsial

Gambar 4. Kerangka Konseptual Penelitian

Berdasarkan kajian teoritis dan tinjauan pus-gambar tersebut dapat dijelaskan hubungan dan
taka yang telah diuraikan sebelumnya, secara ringpengaruh yang saling berkaitan antara konsep satu
kas dapat dilihat hubungan dari berbagai konselengan yang lainnya diantaranya adalah bahwa ki-
sebagaimana tertera pada gambar 4 di atas. Darierja karyawan dipengaruhi oleh faktor kemam-
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puan, loyalitas karyawan serta faktor kepemim-Surabaya tanpa membedakan status, pangkat,
pinan. Sedangkan aspek kemampuan meliputi hasgiolongan, ruang, masa kerja dan usia.

kerja yang telah dilakukan, pengetahuan teknikal, Populasi penelitian adalah karyawan Rumah
pemahaman terhadap syarat-syarat menjalanka8akit Jiwa Daerah Menur Surabaya yang berjum-
tugas, kemampuan memecahkan masalah, kemarteh 376 orang, terdiri dari tenaga kesehatan se-
puan memikul tanggung jawab, penyelesaian tugabanyak 144 orang, dan tenaga non kesehatan se-
tepat pada waktunya, pengalaman menjalankaibanyak 232 orang. Besarnya Sampel dalam pene-
tugas, ketrampilan dalam perencanaan, ketrampilafitian ini ditentukan berdasarkdmbel Krecjie
mengambil keputusan, keberlangsungan pekerjaamiengan tingkat kesalahan 5 % dan Nomogram
pertimbangan, dan kemampuan mengidentifikasiHarry King (Sugiono, 2006) dengan jumlah po-
masalah. Loyalitas memilki 5 indikafgaitu 1).  pulasi 376 orang. Jumlah sampel untuk tenaga
Trust(kepercayaan), 2Psycologicalemotional  kesehatan minimal = 42 orang sedangkan tenaga
commitmentkomitmen psikologi/ emosi), 3). non kesehatan =89 orang, total jumlah yang harus
Switching costbebab/ biaya yang harus ditang- diambil= 131 orang. Sedangkan teknik sampling
gung bila pindah gansasi), 4\ord of mouth ~ dalam penelitian ini dengan proportionate strati-
perilaku mempublikasikan organisasi,Gpor-  fied random sampling dengan cara undiahnik
peration perilaku kerja sama. Selanjutnya yang pengambilan sampel yang didasarkan atas proporsi
mempengaruhi kinerja karyawan lainnya adalahbesarnya populasi tenaga kesehatan dan tenaga non
gaya kepemimpinan, dimana aspek kepemimpinarkesehatan.

tersebut berorientasi tugas dan hubungdapun Variabel-variabel yang akan dianalisis dalam
gaya kepemimpinan tersebut antara lain direktif,penelitian ini terdiri dari dua variabel yaitu variable
konsultatif, partisipatif dan delegatif. bebasifdependent variabjalan variable terikat

(dependent variab)eVariabel bebasr{depen-
METODE PENEL ITIAN dent varisblg dalam penelitian ini adalah: (1)
Kemampuan karyawan (X (2) Gaya kepe-
Jenis penelitian yang digunakan dalam peneliti-mimpinan (X) Atasan atau pimpinan yang terdiri
an mi adalah metode survey dengan teknik korelaelari 2 sub variabel orientasi tugas dan orientasi
sional, di mana akan diperoleh fakta dan gejalahubungan.(3) Loyalitas karyawan jxSedang-
untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengarurkan variabel terikatnyadépendent variab)e
kemampuan karyawan (Xgaya kepemimpinan adalah kinerja karyawan (Y).
(X,) dan loyalitas karyawan (Xterhadap kinerja Sumber data yang digunakan dalam penelitian
karyawan (Y). Metode penelitian survey yaitu ini adalah data primer dan data sekunBeta
sebuah riset dimana seorang pewawancara beprimer yaitu data yang diperoleh langsung/ hasil
interaksi dengan para responden untuk mendasurvei pendapat responden dalam hal ini Karyawan
patkan fakta, pendapat dan sikap. (Daniel darRumah Sakit Jiwa Daerah Menur Surabaya tentang
Gatea, 2001). Lokasi penelitian ini adalah Rumahkemampuan karyawan, gaya kepemimpinan,
Sakit Jiwa Daerah Menur Surabaya Jl. Rayaloyalitas dan kinerja karyawan dengan menggu-
Menur No 120 Surabaya. nakan instrumen penelitian. Instrumen penelitian
Penelitian tentang pengaruh kemampuan karyang dipergunakan dalam penelitian ini adalah
yawan, gaya kepemimpinan dan loyalitas terhadagkuisioner Instrumen yang digunakan untuk meng-
kinerja karyawan dilakukan pada bulan Maret s/dukur tingkat kemampuan terdiri dari 12 pertanyaan
April 2011, yang mengambil obyek penelitiankar yaitu untuk mengukutob Maturity Instrumen
yawan di Rumah Sakit Jiwa Daerah Menur untuk mengukur gaya kepemimpinan terdiri dari
Surabaya. Sedangkan subyek penelitian adalah8 pertanyaan. Instrumen loyalitas karyawan dari
karyawan di Rumah Sakit Jiwa Daerah Menur 10 pertanyaan. Sedangkan untuk mengukur kinerja
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karyawan terdiri dari 14 pertanyaan. Semua ins-Dimana:
trumen ambil dari hasil kumpulan instrumen Y = Kinerja karyawan

menuruMas’ud (2004)Data sekunder yaitudata a = Konstanta
yang diperoleh dari studi pustaka, datainternalyangd = Bilangan koefisien
menyangkut gambaran umum kondisi Rumah SakitX, = Ilkim organisasi

Jiwa Daerah Menur Surabaya. X,
Metode yang digunakan adalah metode sur-X,
vey terstruktuData dikumpulkan dengan menanyai e
karyawan melalui daftar pertanyaan atau kuesioner
Kuesioner akan diberikan pada semua karyawan  Penelitian ini menggunakan metode statistik
Rumah Sakit Jiwa Daerah Menur Surabaya, yangyang akan dipergunakan dalam mengelolah data-
dibuat bersifat tertutup dengan pertimbangan mesdata yang telah terkumpul, sehingga data- data yang
mudahkan responden dalam menjawab pertelah terkumpul dapat diolah dan menghasilkan
tanyaan-pertanyaan yang diajukan, selain pertimsuatu kesimpulan mengenai permasalahan yang di-
bangan waktu yang terbatas. Pengumpulan datbahas dalam penelitian ini. Instrumen pengumpulan
ini bermanfaat untuk mendapatkan skor item per-data yang baik harus memenuhi 3 persyaratan pen-
tanyaan yang akan diolah sesuai dengan modeing yaitu valid, reliable dan berdistribusi normal, untuk
analisisnya. itu dilakukan uiji validitas, realibilitas dan normalitas.
Metode analisa data yang digunakan dalam
pepe_lltlan adz?llah regresi _korelasL. yaytu.anaflls_ls sta-|_| ASIL PENEL ITIAN DAN
tistik inferensial. Statistik inferensigtitu statistik
yang digunakan untuk menganalisis pengarth)ENI BAHASAN
variabel bebas, baik secara simultan maupun  Dengan menggunakan bantuaRSS for
parsial. Model analisis yang digunakan adalahWindowsver 13.0@idapat model regresi seperti
regresi linier berganda. Model persamaan dalanpadarabel 1:
penelitian ini adalaly. =a+3 X +3,+X +3 X +e

Motivasi kerja
Kepuasan kerja
Disturbance eror

Tabd 1. Persamaan Regresi

Model Unstandardized Coefficients Sé?:;;:iij:sd ¢ Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 15,056 5,068 - 2,971 0,004
X1 0,033 0,067 0,035 0,496 0,621
X2 0,206 0,082 0,226 2,505 0,014
X3 0,597 0,100 0,555 5,953 0,000

Berdasarkaiiabel 1 didapatkan persamaan disimpulkan bahwa Kemampuan karyaw a),(X
regresi sebagai berikut: Gaya kepemimpinan (X Loyalitas (X) ber-
Y = 15,056 + 0.033 %+ 0.206 X, + 0.597 X pengaruh positif terhadap Kinerja. Dengan kata
lain, apabila Kemampuan karyawan))Gaya

Berdasarkan interpretasi di atas, dapatdike-kepemimpinan (¥, Loyalitas (X)meningkat

tahui besarnya kontribusi variabel bebas terhada;?n?ka akar_l(;j_uktutl penlnglfaliin Kt')ni”a' :Iif’" ana-
variabel terikat, antara lain Kemampuan karyawan ISIS regresi di atas menunjukian banhwa laktoryang

sebesar 0.033, Gaya kepemimpinan Sebesarpemberl pengaruh positif terhadap Kinerja adalah

: . emua variabel bebas. Hasil koefisien determinasi
0.207, Loyalitas sebesar 0.597. Sehingga dap %), nilai R seperti dalarmabel 4.1®erikutini:
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Tabd 2. Koefisien Korelasi dan Determinasi

Model R R Square  Adjusted R Square Std. E‘”T"" of the Durbin- Watson
Estimate

1 0,763 0,582 0,572 4,92041 1,855

Sumber: Data primer diolah

Dari analisis pad&abel 4.10 diperoleh hasil Dapat disimpulkan bahwa secara simultan kemam-
R2 (koefisien determinasi) sebesar 0,388nya  puan karyawan, gaya kepemimpinan dan loyalitas
bahwa 58,2% variabel kinerja akan dipengaruhisemakin ditingkatkan maka kinerja karyawan juga
oleh variabel bebasnya, yaitu Kemampuanmengalami peningkatan secara nyAapun
karyawan (X), Gaya kepemimpinan (X Loyali- besarnya pengaruh atau kontribusi variabel bebas
tas (X,). Sedangkan sisanya 41,8% variabel ki- yaitu kemampuan karyawan, gaya kepemimpinan
nerja akan dipengaruhi oleh variabel-variabel yangdan loyalitas terhadap variabel terikat yaitu
lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Kemampuan karyawan sebesar 58,2%. Sedang-
Selain koefisien determinasi juga didapat kan sisanya 41,8% variabel kinerja dipengaruhi
koefisien korelasi yang menunjukkan besarnya hu-oleh varabel-variabel lain yang tidak dibahas dalam
bungan antara variabel bebas yaitu Kemampuampenelitian ini. Secara parsial pengaruh kemampuan
karyawan, Gaya kepemimpinan, Loyalitas dengarkaryawan terhadap kinerja tidak signifikan sehingga
variabel Kinerja, nilai R (koefisien korelasi) sebesar dapat disimpulkan bahwa dengan meningkatkan
0.763, nilai korelasi ini menunjukkan bahwa hu- kemampuan karyawan maka kinerja tidak meng-
bungan antara variabel bebas yaitu Maturisasi karalami peningkatan secara nyata. Pengaruh gaya
yawan (X), Gaya kepemimpinan (X Loyalitas  kepemimpinan terhadap kinerja signifikan sehingga
(X,), dengan Kinerja termasuk kategori kuat dapat disimpulkan bahwa dengan meningkatkan
karena berada pada selang 0,6 — 0,8. Hubungagaya kepemimpinan maka kinerja mengalami pe-
antara variabel bebas yaitu Kemampuan karyawamingkatan secara nyata. Pengaruh loyalitas terhadap
(X)), Gaya kepemimpinan (X Loyalitas (X) kinerja signifikan sehingga dapat disimpulkan
dengan Kinerja bersifat positif, artinya jika variabel bahwa dengan meningkatkan loyalitas maka kinerja
bebas semakin ditingkatkan maka kinerja juga akarmengalami peningkatan secara nyata. Dari hasil
mengalami peningkatan. keseluruhan dapat disimpulkan bahwa variabel
Dari hasil keseluruhan dapat disimpulkan bebas (Kemampuan karyawan )Gaya kepe-
bahwa variabel bebas (Kemampuan karyawamimpinan (X), Loyalitas (X)) mempunyai pe-
(X)), Gaya kepemimpinan (X Loyalitas (X)) ngaruh yang signifikan terhadap variabel terikat
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap(Kinerja (Y)) secara simultan dan parsial. Dan dari
Kinerja secara simultan dan parsial. Dan dari sinisini dapat diketahui bahwa ketiga variabel bebas
dapat diketahui bahwa ketiga variabel bebas terseersebut yang paling dominan pengaruhnya terhadap
but yang paling dominan pengaruhnya terhadafkinerja adalah loyalitas karena memiliki nilai ko-
Kinerja adalah loyalitas karena memiliki nilai efisien beta dan t hitung paling besar
koefisien beta dan t hitung paling besar Hal tersebut diatas sesuai dengan pendapat
Berdasarkan hasil analisis regresi linier ber-Kopelman (1998) menyebutkan bahwa faktor yang
ganda, ternyata kemampuan karyawan, gaya kepgnempengaruhi kinerja adalah: karakteristik
mimpinan dan loyalitas berpengaruh positif ter- individu, karakteristik organisasi dan karakteristik
hadap kinerja karyawan Rumah Sakit Jiwa Daeralpekerjaan, lebih lanjut beliau menjelaskan bahwa
Menur Surabaya. Hal ini dapat diartikan bahwakinerja selain dipengaruhi oleh faktor di atas juga
kemampuan karyawan, gaya kepemimpinan sertalipengaruhi oleh faktor lingkungan. Faktor karak-
loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja.teristik individu terdiri dari:1) Pengetahudmobwil-
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edge 2) Keterampilan gkills,3) Kemampuan/ atau reaksi perasaan. Sikap seseorang terhadap
abilities,4) Motivasi/motivation5) Norma dan  suatu obyek adalah perasaan mendukung atau me-
nilai/ beliefs and value8) Sikap/attitudedan  mihak/favorablemaupun perasaan tidak atau
loyalitas. tidak memihakiinfavorablepada obyek tersebut.
Karakteristik organisasi terdiri dari: 1). Sikap juga merupakan semacam kesiapan untuk
Imbalanfewad systen2).Tujuan/goal setting  bereaksi terhadap suatu obyek dengan cara-cara
and MBQ 3). Seleksiselection4). pelatihan dan  tertentu.
pengembanganyaining and developmen5). Kepribadian karyawan menentukan kemam-
Kepemimpinanleadership6). struktur organisasi/  puannya dalam berinteraksi dan bereaksi dari ling-
organization stucture. Sedangkan karakteristik kungan baik lingkungan fisik maupun sosial se-
pekerjaan diri dari: 1). tujuan umpan balik kinerja/ hingga berpengaruh terhadap kinerja. Menurut
objectiveperformance feedbadk). penilaian  May dalam Purwanto (1999) bahwa kepribadian
umpan balik kinerjgdgemental performance itu yang membuat seseorang berhasil atau memberi
feedback3). rancangan kinerjgb design4). pengaruh kepada orang lain. Robbins (2003) men-
jadwal kerjatvorkschedule definisikan kepribadian sebagai keseluruhan total

Karakteristik individu bersama lingkungan cara seseorang individu bereaksi dan berinteraksi
akan menghasilkan produktifitas yang secara berdengan yang lain. Kepribadian dipengaruhi oleh
turut-turut berupa perilaku pekerjaan daahavior keturunan, budaya dan faktor sog\gort dalam
penampilan kerjaob performancelan efektifitas  Purwanto (1999) mengatakan bahwa pada kepri-
organisasi/organizational effectivenes$iasil badian didapati beberapa unsur yaitu adanya gam-
akhir dari ketiga variabel tersebut menentukanbaran suatu susunan yang dinamis, didapati gam-
kinerja yang ditampilkan dalam perilaku kerja/ baran sistem mengenai psikofisis individu dan
work behaviorgyang berlanjut menentukan pe- sangat menentukan bagi penyesuaian diri yang unik
nampilan kerjajob performancelan produkti-  terhadap lingkungan. Berdasarkan konsep tersebut
vitas/productivity di atas jelas bahwa kepribadian karyawan yang

Berdasar hasil penelitian pada karyawanberagam sangat menentukan sukses atau tidaknya
Rumah Sakit Jiwa Daearah Menur bahwa pe-seseorang bekerja.
ngaruh loyalitas terhadap kinerja karyawan adalah  Kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah
positif artinya dapat disimpulakan bahwa kinerja prestasi yang dicapai oleh karyawan Rumah Sakit
karyawan dapat dipengaruhi secara signifikan olehliwa Daerah Menur Surabaya dalam melaksana-
loyalitas atau dengan meningkatnya loyalitas mak&an tugasnya atau kerjaannya sesuai dengan
kinerja karyawan akan mengalami peningkatanstandar dan kriteria perilaku kerja yang ditetapkan.
secara nyata. Hal ini menunjukkan bahwa di Rumalkinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa
Sakit Jiwa Daerah Menur faktor persepsi danfaktor, kemungkinan diantaranya faktor individu
perilaku loyalitas mempengaruhi kinerja adalah yaitu(kemampuan, ketrampilan, biografis, persepsi,
pimpinan tidak pernah mengambil keuntungansikap, kepribadian, pembelajaran, motivasi dan
dengan menipu karyawan, karyawan merasa puasaturitas), faktor @anisasi (struktyuteknologi,
dan bangga menjadi bagian dari organisasi, karyadan iklim kerja) dan faktor manajerial (komunikasi,
wan setia pada pimpinan, bersedia bekerja ekstreepemimpinan, pengambilan keputusan, dan pem
dan saling bekerja sama dalam melakukan yandperian motivasi (llyas, 2002; Robbins, 2003 dan
terbaik bagi kepentingan organisasi. Monica, 1998).

Sebagaimana sikap disebutkan dalam Monica  Berdasarkan hasil penelitian faktor yang mem-
(1998) bahwa perilaku seseorang ditentukan olelpengarui kinerja karyawan, pada penelitian ini ada-
perubahan pengetahuan yang kemudian memiah faktor individu yaitu kemampuan karyawaan
bentuk persepsi dan sik#@zwar (1998) menje-  dan loyalitas karyawan serta faktor managerial yaitu
laskan bahwa sikap adalah suatu bentuk evaluagjaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
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Rumah Sakit Jiwa Daerah Menur Surabaya. Halsemakin mudah menjalankan pekerjaaigak
ini dipertimbangkan bahwa di dalam upaya penye-mustahil bahwa dunia kerja menuntut ketrampilan
lenggaraan pelayanan kesehatan sangat ditentukdsaryawan pada saat rekruitmen maupun menjalan-
oleh SDM yang tersedia, sebagai modal dasarkan pekerjaan. Ketrampilan dapat diperoleh dari
Untuk menggerakkan organisasi dan mengem+pendidikan dan latihan, atau prograimtraining
bangkan kearah kemajuan dibutuhkan SDM yangoagi tenaga baru sebelum diberikan pekerjaan.
handal yaitu yang memiliki tingkat kemampuan Sebagaimana dalam teSriuational Leadership
serta loyalitas yang tinggi. Fokus pada penggerakheory (SLTHersey Blanchard, menunjukkan
utama organisasi yaitu pemimpin organisasi, yaituhubungan antara kemampuan yang berkaitan
bagaimana pemimpin menjalankan gayanya didengan perilaku hubungan dan perilaku tugas
dalam mempengaruhi bawahannya sehingga mampgoawahan dengan gaya kepemimpinan yang sesuai
menuju pada tingkat kinerja yang tinggi. untuk diterapkan. Langkah awal seorang pemimpin
Hasil penelitian pada Karyawan Rumah Sakitakan mempengaruhi bawahannya maka terlebih
Jiwa Daerah Menur terdapat perbedaan jumlatdahulu mendiagnosis tingkat kemampuan ba-
karyawan tenaga kesehatan dan non kesehatawahannya. Berdasar teori tersebut penelitian ini
Jumlah tenaga kesehatan terdapat 144 karyawaakan mengidentifikasi gaya yang sesuai bagi pe-
yang terdiri dari 30 tenaga medis, 81 perawat darmimpin sesuai dengan level kemampuan serta
33 paramedis non perawat. Sedangkan tenaga ndoyalitas karyawan.
kesehata adalah 232 karyawariinya terdapat Hasil dari penelitian pada Karyawan Rumah
lebih banyak karyawan non tenaga kesehatan yaitGakit Jiwa Daearah Menur Surabaya terdapat
232 atau 61,7% yang memiliki tingkat kemampuan,variasi usia, sedangkan yang terbanyak adalah ber-
ketrampilan, pembelajaran yang rendah tentangisia antara 30- 40 tahun yaitu 38,16% hal ini sesuai
kesehatan. Hal ini dimungkinkan hasil penelitian dengan teori bahwa kinerja karyawan bisa di-
pada karyawan Rumah sakit Jiwa daerah Menupengaruhi oleh faktor biologis, diantaranya faktor
Surabaya menunjukkan maturitas karyawan ter-usia karyawan. Robbins (2003) menyatakan bah-
hadap kinerja adalah tidak signifikan. Sehinggawa kinerja akan merosot dengan bertambahnya
dapat disimpulkan dengan meningkatkan kemamusia. Pekerja tua dianggap kurang luwes dan meno-
puan karyawan maka kinerja tidak mengalamilak teknologi baru, namun begitu pekerja tua punya
peningkatan secara nyata. pengalaman, pertimbangan, etika kerja yang kuat
Hal ini merujuk teori dari Robbins (2003) dan dan komitmen terhadap mutu. Umur berbanding
Monica (1998) bahwa kemampuaiility kar- ~ terbalik terhadap kemangkiran, dimana pekerja
yawan merupakan suatu kapasitas seseorang dgang tua lebih kecil kemungkinan untuk berhenti
lam menyelesaikan pekerjaan yang ditentukan olelioekerja. Umur juga berpengaruh terhadap produk-
kemampuan intelektual maupun kemampuan fisik tivitas, dimana makin tua pekerja makin merosot
Faktor masih rendahnya kinerja karyawan ini di- produktivitasnya, karena ketrampilan, kecepatan,
mungkinkan salah satunya faktor kemampuankecekatan, kekuatan dan koordinasi menurun de-
Kemampuan ini dapat dilihat dari variasinya latar ngan berjalannya waktu. Selain hal tersebut usia
belakang karyawan, diantaranya usia, pengalamamempengaruhi kepuasan seseorang, semakin tua
dan pendidikan. pada kelompok profesional kepuasan cenderung
Faktor rendahnya kinerja karyawan bisa dise-semakin meningkat dan sebaliknya pada
babkan oleh faktor ketrampilan dalam pekerjaan kelompok non-profesional. Berdasarkan kajian
Ketrampilan ini adalah suatu kompetensi yang ber-usia didapatkan tentang usia dari kurang 1 tahun
hubungan dengan pekerjaan. Karyawan memilikisampai dengan 30 tahun.
kompetensi berarti juga mempunyai kecakapanatau  Hasil penelitian pada Karyawan Rumah Sakit
keahlian dalam pekerjaannya. Semakin tinggi ke-Jiwa Daerah Menur Surabaya terdapat perbedaan
trampilan karyawan dalam bidang tugasnya makgumlah karyawan berdasarkan jenis kelamain,
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terdapat karyawan wanita lebh banyak yaituDepkes RI, 2000.Kepmenkes RI No.
57,25%. Sesuai dengan teori bahwa Selainusia  HK.00.S.J.SK.VI1.0888 tentang Pemberla-
mempengaruhi kinerja karyawan faktor lain yang kuan Petunjuk Pelaksanaan dan Borang
mungkinkan adalah gend&obbins (2003) me- Akreditasi Institusi Pendidikanehaga
nyatakan bahwa wanita lebih mematuhiwewenang  KesehatanJakarta. Depkes RI. Hal 1
sedang pria lebih agresif dan lebih besar kemungGary, Yulk, 2005. Kepemimpinan Dalam
kinannya dalam memiliki pengharapan untuk OrganisasiJakarta. PTndeks Kelompok
sukses. Gramedia. HHm 3 -4

Berdasar hasil penelitian pada karyawanGibson, 19960rganisasi, Perilaku, tBuktur
Rumah Sakit Jiwa Daearah Menur bahwa pe-  Proses,Jakarta: Bina Rupsksara, him 19
ngaruh loyalitas terhadap kinerja karyawan adalan ~ — 275
positif artinya dapat disimpulakan bahwa kinerja Harlock, 1980Psikologi Perkembangan Suatu
karyawan dapat dipengaruhi secara signifikanoleh ~ Pendekatan Sepanjangntang Kehidupan,
loyalitas atau dengan meningkatnya loyalitas maka ~ €disi kelima, Jakarta: Penerbit Erlangga
kinerja karyawan akan mengalami peningkatanHermawan, Utomo, 200&valuasi Brhadap
secara nyata. Hal ini menunjukkan bahwadiRumah ~ Sistem Penilaian Rstasi Kerja Menurt
Sakit Jiwa Daerah Menur faktor persepsi dan peri-  Sistem Dttp:/mwwdepdiknas.go.id/jurnal
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