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ABSTRACK

Optimal performance can be obtained if the spirit and passionate employees to do the job and be able to achieve the
set targets . Improved performance of the employees can not be separated from some of the factors that can affect
the performance of the employee , among other leadership, organizational climate , and competence. So the purpose
of this study was to determine the effect of Leadership , Organizational Climate , and competence on Employee
Performance in Organization In Yadika RSIA Kebayoran Lama . Design research is quantitative associative , while
the data collection method is a survey using a questionnaire . The analysis of data using multiple linear regression ,
and the result is that the style of leadership , organizational climate , and the competence of either jointly or
partially positive effect on the performance of employees in RSIA Yadika Kebayoran Lama .

Keywords : Employee Performance, Leadership, Organizational Climate, and Competence.

PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

Dalam eraglobalisasi sumber daya manusia adalah salah satu pemegang peran utama dalam menentukan
keberhasilan organisasi dengan kata lain sumber daya manusia merupakan asset yang paling berharga dalam suatu
organisasi, hal ini mengharuskan pengelolaan sumber daya manusia menjadi sangat penting. Mengelola sumber daya
manusia dengan sebaik-baiknya akan dapat menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas. Di samping itu
gaya kepemimpinan yang baik, iklim organisasi, dan kompetensi juga menjadi hal yang sangat perlu sehingga pada
akhirnya dapat menhasilkan kinerja pegawai yang maksimal. Kinerja yang optimal dapat diperoleh apabila pegawai
tersebut semangat dan bergairah dalam melaksanakan pekerjaannya, dan dapat mencapai target yang telah
ditentukan, kualitas kerja yang bermutu dan sesuai dengan standar kerja.

Peningkatan Kinerja para pegawai juga tidak terlepas dari beberapa faktor terkait dari sistem yang ada
dalam organsasi tersebut, antara lain kepemimpinan (leadership. Kepemimpinan adalah proses menggerakan
seseorang atau kelompok orang kepada tujuan-tujuan yang umumnya ditempuh dengan cara-cara yang tidak
memaksa.

Iklim organisasi yang kondusif akan meningkatkan kinerja staf yang dapat ditunjukan dengan tingginnya
retensi petugas. Petugas akan termotivasi untuk melakukan setiap pekerjaan dengan baik. Output berupa tingginya
kinerja petugas, produktifitas tinggi merupakan gambaran lingkungan kerja yang telah bersinar sebagai akibat dari
pengaruh kepuasan kerja yang tinggi dari suatu organisasi (Luthans, 2002). IKlim organisasi dikenal luas sebagai
sebuah konsep yang merajuk pada sejumlah sifat yang dapat diukur dalam suatu lingkungan kerja atau suasana
internal di dalam suatu organisasi yang dirasakan baik secara langsung maupun tidak langsung oleh individu yang
bekerja di dalamnya.

Dalam konteks kompetensi, beberapa literature mengidentifikasikan cakupan yang cukup luas mengenai
faktor-faktor yang penting untuk kesuksesan staf dan manajemen dalam sebuah organisasi. Literatur tersebut juga
memberi contoh bagaimana menganalisis pekerjaan spesifik dan posisi untuk menentukan pengetahuan, keahlian
dan kemampuan apa yang paling tepat untuk suatu pekerjaan tertentu (Prihadi,2004).

Dalam manajemen kinerja kompetensi lebih berperan pada dimensi prilaku individu dalam menyesuaikan
suatu pekerjaan dengan baik. Menurut Armstrong (1998), penilaian kinerja didasarkan pada pengertian knowledge,
skill, expertise dan behavior yang diperlukan untuk mengerjakan pekerjaan dengan baik dan analisis lebih luas
terhadap attributesdan perilaku individu. Attributes terdiri dari knowledge, skill dan expertise. Menurut Mc.Clelland
dalam citra dan Benjamin (1998), dengan mengevaluasi kompetensi yang dimiliki seseorang, kita akan dapat
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memprediksi Kinerja orang tersebut. Kompetensi dapat digunakan sebagai kriteria utama untuk menilai kerja
seseorang.

Keberhasilan pengelolaan suatu organisasi secara optimal dan professional akan terlihat dari pencapaian
target kerja dari program tersebut. Hasil kerja yang baik dapat dilihat dari beberapa indikator kinerja antara lain : (1)
melalui perwujudan kinerja yang tinggi, (2) tingkat stress yang rendah, (3) keinginan staf untuk tetap tinggal dalam
suatu organisasi dan tingkat loyalitas yang tinggi terhadap organisasinya (Robins,1996).

Kepemimpinan RSIA Yadika Kebayoran Lama yang cenderung status quo dan kurang berani keluar dari
zona aman (comfort zone) dan kurang berani mengambil keputusan sendiri. Tidak kalah pentingnya iklim kerja di
RSIA Yadika Kebayoran Lama kurang mendukung, yaitu adanya system kerja yang kurang jelas dari pimpinan RS
atau lambat dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga berdampak pad acara berpikir dan bertindak dari para
karyawan menjadi lambat.

Masalah kompetensi menjadi hal penting di RSIA Yadika karena mempengaruhi Kinerja dari para pegawai
dalam menjalankan tugasnya yang cenderung unqualified, hal ini bisa terjadi karena ada kesenjangan dari segi
pendidikan dan pengalaman karyawan yang direkrut. Terdapata beberapa pegawai yang direkrut dengan pendidikan
SMP dan SMA yang seyogianya S1, tentunya harus dilakukan peningkatan pendidikan.

RSIA Yadika sebagai institusi yang memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat memiliki beban
untuk meningkatkan kesehatan masyarakat. Ekspektasi yang tinggi dari masyarakat dan pemilik menuntut rumah
sakit tampil sempurna dalam memberikan pelayanan prima kepada masyarakat sesuai dengan yang diatur dalam
undang undang mengenai Pelayanan Publik.

Implementasi  pelayanan prima di RSIA Yadika menjadi penuh tantangan karena palayanan yang
dibutuhkan masyarakat harus cepat dan tepat. Hal ini sangat erat hubungannya dengan kemampuan karayawan
sehingga pelanggan merasa puas dengan pelayanan yang prima, atau bahkan sebaliknya. Kualitas pelayanan harus
terus ditingkatkan sehingga upaya pelayanan kesehatan dapat mencapai hasil yang optimal (Nursalam,2002). Hal
inilah yang menjadi competitive advantage yang dapat menjamin keberhasilan atau bahkan menjamin kelangsungan
hidup RSIA Yadika.

Penelitian ini dilakukan untuk mendapatkan bukti empirik tentang “Pengaruh Kepemimpinan, Iklim
Organisasi, dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Dalam Organisasi Pada RSIA YADIKA Kebayoran
Lama”.

2. Rumusan Masalah

Setelah menjabarkan latar belakang masalah, maka dapat dirumuskan masalah penelitian sebagai berikut :

a. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dalam organisasi pada RSIA Yadika
Kebayoran Lama?

b. Apakah terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap Kkinerja karyawan dalam organisasi pada RSIA
Yadika Kebayoran Lama?

c. Apakah terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan dalam organisasi pada RSIA Yadika
Kebayoran Lama? ?

d. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan, iklim organisasi dan kompetensi terhadap kinerja karyawan
dalam organisasi pada RSIA Yadika Kebayoran Lama?

3. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengetahui secara empirik seberapa kuat pengaruh,
dari beberapa point berikut :
a. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dalam organisasi pada RSIA Yadika Kebayoran

Lama?

b. Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan dalam organisasi pada RSIA Yadika Kebayoran
Lama?

c. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan dalam organisasi pada RSIA Yadika Kebayoran
Lama? ?

d. Pengaruh kepemimpinan, iklim organisasi dan kompetensi terhadap kinerja karyawan dalam
organisasi pada RSIA Yadika Kebayoran Lama?

KAJIAN TEORETIK
Kinerja Karyawan

Menurut Veithzal Rivai (2005) kinerja merupakan prilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Fuad Mas’ud (2004)
kinerja adalah hasil pencapaian dari usaha yang telah dilakukan yang dapat diukur dengan indikator-indikator
tertentu.
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Kepemimpinan (leadership) didefinisikan beragam oleh para ahli namun secara umum kepemimpinan
menggambarkan hubungan antara pimpinan (leader) dengan yang dipimpin (follower). (Locander et al., 2002:149-
163). Dalam dua dasawarsa terakhir, konsep transaksional (transactional leadership) dan transformasional
(tranformational leadership) berkembangdan mendapat perhatian banyak kalangan akademisi maupun
praktisi(Locander et al., 2002;102). Kepemimpinan transformasional (transformationalleadership) berdasarkan
prinsip pengembangan bawahan (followerdevelopment). Pemimpin transformasional mengevaluasi kemampuan dan
potensi masing-masing bawahan untuk menjalankan suatu tugas/pekerjaan, sekaligus melihat kemungkinan untuk
memperluas tanggungjawab dan kewenangan bawahan di masa mendatang. Sebaliknya, pemimpin transaksional
memusatkan pada pencapaian tujuan atau sasaran, namun tidak berupaya mengembangkan tanggungjawab dan
wewenang bawahan demi kemajuan bawahan. Perbedaan tersebut menyebabkan konsep kepemimpinan
transaksional dan transformasional diposisikan pada satu kontinuum dimana keduanya berada pada ujung yang
berbeda (Dvir et al., 2002: 735-744).

IKlim Organisasi
Menurut R. Tagiuri dan Litwin dalam Wirawan (2007) bahwa “Iklim organisasi merupakan kualitas

lingkungan internal yang secara relatif terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, mempengaruhi prilaku

setiap anggotanya”.

Menurut Pines (1982), iklim kerja sebuah organisasi dapat diukur melalui 4 (empat) dimensi sebagai berikut :

a.  Dimensi psikologikal, yaitu meliputi variabel seperti beban kerja, kurang otonomi, kurang pemenuhan sendiri
(self-fulfilment clershif), dan kurang inovasi.

b.  Dimensi struktural, yaitu meliputi variabel seperti fisik, bunyi dan tingkat keserasian antara keperluan kerja
dan struktur fisik.

c.  Dimensi sosial, yaitu meliputi aspek interaksi dengan klien (dari segi kuantitas dan ciri cirri permasalahannya),
rekan sejawat (tingkat dukungan dan kerja sama dan penyelia penyelia dukungan dan imbalan).

d. Dimensi birokratik, yaitu meliputi undang undang dan peraturan peraturan konflik peranan dan kekaburan
peranan.

Kompetensi

Kreitner dan Kinicki (2003, 185), konsep kompetensi dipahami sebagai gabungan dari kemampuan dan
keterampilan. Kemampuan menunjukan karakteristik stabil yang berkaitan dengan kemampuan maksimum fisik dan
mental seseorang. Keterampilan disisi lain adalah kapasitas khusus untuk memanipulasi objek. Wood, Wallace dan
Zeffane (2001), Robbins dan Judge (2007), serta Harris (2000) menjelaskan konsep kompetensi sebagai gabungan
dari bakat (apttitude) dan kemampuan (ability). Bakat menunjukan kapabilitas untuk belajar sesuatu.Sifatnya
potensial.Untuk kemampuan merujuk pada kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu
pekerjaan.Kemampuan dibina oleh pengetahuan dan keterampilan. Menurut Marshall (2003:39) menjelaskan bahwa
“kompetensi adalah karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam
pekerjaan, peran atau situasi tertentu.

METODE PENELITIAN

Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif dan penelitian kausal.
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan RSIA Yadika yang berjumlah 211 orang. Jumlah sample dalam
penelitian ini menggunakan kaidah Slovin dalam Husen Umar (2008,65), yaitu 70 orang, sedangkan teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah simple random sampling. Berdasarkan kerangka pemikiran dan
hipotesis yang telah disajikan sebelumnya, maka variabel penelitian terdiri dari 2 (dua), yaitu variabel bebas (X) dan
variabel terikat (Y), dimana kepemimpinan (X1), Iklim organisasi (X2), dan kompetensi (X3) dinyatakan variabel
bebas (X) dan kinerja karyawan dinyatakan sebagai variabel terkait ().

Untuk menguji instrumen digunakan uji validitas dan uji reliabilitas, sedangkan untuk menguji kelayakan
data digunakan uji asumsi klasik. Teknik analisis data yang digunakan adalah statistik deskriptif, yaitu alat statistik
yang berfungsi mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap objek yang diteliti melalui data sampel atau
populasi sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku umum dari data
tersebut (Sugiyono, 2004). Model yang digunakan untuk menganalisis data adalah analisis regresi linier berganda,
yaitu untuk mengetahui pengaruh antara variable bebas dalam mempengaruhi variable tidak bebas secara bersama-
sama ataupun secara parsial terhadap kinerja karyawan pada RSIA Yadika Kebayoran Lama.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskriptif

Statistik deskriptif yang berguna untuk mengetahui karakter sampel yang digunakan dalam penelitian,
jumlah data adalah 70. Nilai mean dari variabel kinerja 31.29, kepemimpinan sebesar30.93, iklim organisasi 29,76,
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dan kompetensi 31,24. Sedangkan Standar Deviasi adalah untuk menilai dispersi rata-rata dari sampel, standar
deviasi ini berfungsi memperlihatkan pola sebaran data, gap, dan variansi sebaran antar data. Standar deviasi dari
variabel kinerja 2,875, kepemimpinan sebesar 4,077, iklim organisasi 3,118 dan kompetensi 2,921.

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Hasil uji validitas di atas menunjukkan bahwa seluruh item yang digunakan dalam kuesioner untuk variabel
Kepemimpinan, Iklim Organisasi, Kompetensi, dan Kinerja memiliki nilai korelasi di atas 0,361 yang menjadi
batasan minimal dari uji validitas, dan dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan tersebut valid.

Hasil uji reliabilitas memperoleh nilai koefisien reliabilitas atau Cronbach Alpha lebih besar dari 0, maka
dapat dikatakan bahwa seluruh variabel adalah reliabel dapat diandalkan.

Uji Normalitas
Gambar 1
Grafik Normalitas Data

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS

Berdasarkan kurva di atas dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar secara teratur disekitar sumbu Y,
sehingga dapat dinyatakan data yang digunakan adalah tersebar secara normal. Sedangkan berdasarkan hasil uji
kolmogorov smirnov didapatkan p>0,05 artinya sebaran data normal.

Uji Multikolonieritas

Dari hasil perhitungan Variance Inflation Factor (VIF) ditemukan nilai VIF untuk masing-masing variabel
bebas kurang dari 10 dan di atas 0,1 yaitu untuk variabel kepemimpinan (X1) VIF 1,102, variabel iklim organisasi
(X2) VIF 1,195, dan variabel kompetensi (X3) VIF 1,098. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa di antara
variabel independen tersebut tidak ada korelasi atau tidak terjadi multikolonieritas pada model regresi linier

Uji Heteroskedastisitas
Gambar 5.10
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Scatterplot

Dependent Variable: KINERJA
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Sumber : Pengolahan Data SPSS
Berdasarkan gambar scatter plot dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar secara acak di atas sumbu Y,
sehingga dapat dinyatakan regresi tidak mengalami gangguan heterokedastisitas. Artinya model regresi layak untuk
memprediksi variabel kepemimpinan (X1), variabel iklim organisasi(X2), dan variabel kompetensi (X3) terhadap
kinerja ().

Uji Autokorelasi

Dari hasil perhitungan ditemukan Nilai DW (Durbin Watson) sebesar 1,533, dan nilai tabel Durbin Waston
didapat dL = 1,372dan DU =1,546 dan nilai tersebut terletak antara dL dan (4-DU) atau 1,372< 1,533<1,546 maka
dapat disimpulkan bahwa dalam regresi linier ini tidak terdapat Autokorelasi atau bebas dari autokorelasi.

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Berdasarkan hasil pengolahan data SPSS ditemukan persamaan regresi linier berganda Y = 6,505 +
0,074X1 + 0,261 X2 + 0,472 X3 dengan kinerja karyawan akan terjadi sebesar 6,505 bilamana kepemimpinan (X1),
iklim organisasi (X2), dan kompetensi (X3) sama dengan nol (0), variabel kepemimpinan (X1) memiliki koefisien
regresi positif, artinya bahwa apabila variabel kepemimpinan (X1) meningkat sebesar satu satuan maka kinerja ()
akan mengalami kenaikan sebesar nilai koefisien regresinya yaitu 0,074 dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap,
variabel iklim organisasi (X2) memiliki koefisien regresi positif, artinya bahwa apabila variabel iklim organisasi
(X2) meningkat sebesar satu satuan maka kinerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar nilai koefisien regresinya
yaitu 0,261dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap, dan variabel kompetensi(X3) memiliki koefisien regresi
positif, artinya bahwa apabila kompetensi (X3) meningkat sebesar satu satuan maka kinerja (YY) akan mengalami
kenaikan sebesar nilai koefisien regresinya yaitu 0,472 dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap.

Pengujian Parsial (Uji T)

Hasil Uji t ditemukan nilai tyiwng variabel kepemimpinan (X1) sebesar 1,075 dengan sig 0,286 < 0,05
artinya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan nilai tpiwng variabel iklim
organisasi (X2) sebesar 2,783 dengan sig 0,007 < 0,05 artinya iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, dan nilai thiung Variabel kompetensi (X3) sebesar 4,924 dengan sig 0,000 < 0,05 artinya komptensi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengujian Simultan (Uji F)

Hasil Uji F Hitung, menunjukkan nilai F hitung = 16,617 dengan nilai sig 0,000 < 0,005, maka diambil
kesimpulan bahwa variabel Kepemimpinan (X1), Iklim Organisasi (X2), Kompetensi (X3), bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja (Y).

Pengujian Koefisien Determinasi (R?)

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh angka koefisien determinasi 43%, artinya bahwa variabel
independen kepemimpinan, iklim organisasi, dan kompetensi memberikan kontribusi atau pengaruh terhadap kinerja
sebesar 43%, sedangkan 57% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar variabel yg diteliti.

KESIMPULAN DAN SARAN
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Kesimpulan

Berdasarkan hasil uji parsial dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, sedangkan iklim organisasi berpengaruh signifikan dan hal sama kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada RSIA Yadika Kebayoran Lama. Secara simultan
disimpulkan bahwa kepemimpinan, iklim organisasi, dan kompetensi secara bersama-sama dapat mempengnaruhi
kinerja karyawan RSIA Yadika Kebayoran Lama.

Saran

1. Setiap karyawan harus memahami betul dan dapat melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan visi dan misi
RSIA Yadika Kebayoran Lama, dan setiap karyawan harus memperbaharui kemampuannya sesuai
perkembangan ilmu pengetahuan sehingga dapat menyelesaiakn masalah yang timbul dan mengantisipasi masa
depan. Perlu ditanamkan kepada seluruh karyawan baik pimpinan maupun bawahan untuk menciptakan iklim
organisasi sebagai sistem nilai bersama yang dapat dipahami dan diterima bersama, sehingga tercipta budaya
organisasi yang memiliki nilai kebersamaan yang tinggi.

2. Pimpinan RSIA Yadika berserta jajarannya disarankan untuk memberikan dorongan kepada bawahan,
menjelaskan tugas kepada bawahan, memberikan promosi berdasarkan prestasi, dan memberikan sanksi kepada
bawahan yang melanggar peraturan dan yang tidak menyelesaikan tugasnya sesuai target.
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