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ABSTRAK

Roiyan Alcham, NIM. B34 205 001, 2009 Hubungan Antara Kualitas Sumber
Daya Manusia Dengan Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin Anwar Medika Sukodono.

Kata Kunci: Kualitas Sumber Daya Manusia, Kinerja

Ada dua persoalan yang dikaji dalam skripsi ini, yaitu: (1) Apakah ada
hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan Rumah
Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono, (2) sejauh mana tingkat
korelasi/hubungan hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja
karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono. Adapun
tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada hubungan antara
kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin Anwar Medika Sukodono, untuk mengetahui tingkat hubungan antara
kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin Anwar Medika Sukodono.

Teori yang dipakai peneliti dalam penelitian ini adalah “kinerja seseorang
akan baik jika dia mempunyai keahlian atau skill yang tinggi” oleh Suyadi
Prawirosentono dalam bukunya “kebijakan kinerja karyawan”.

Dalam menjawab permasalahan tersebut secara menyeluruh, penelitian ini
bersifat penelitian lapangan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu
mengukur data dengan angka-angka untuk mengetahui ada dan tidaknya
hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan Rumah
Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono. Kemudian data yang
didapatkan tersebut di analisis menggunakan rumus analisis product moment,
sehingga diperoleh hasil yang menunjukkan apakah ada hubungan antara kualitas
sumber daya manusia dengan kinerja.

Dari hasil penelitian ini ditemukan bahwa Pengujian korelasi dengan
mengunakan rumus korelasi product moment didapatkan hasil 1,1065. Dan
setelah hasil tersebut dikonsultasikan dengan “ r “ tabel product moment 5%
dengan N = 32, sehingga diketemukan (1,1065 > 0,349). Dari hasil tersebut maka
H1 “diterima” dan HO “ditolak” berarti ada hubungan yang positif antara variabel
(X) kualitas sumber daya manusia dengan variabel (Y) kinerja. Nilai rXY sebesar
1,1065 jika dikonsultasikan dan diinterpretasikan menurut tabel pedoman
penilaian hasil perhitungan rumus Product Moment adalah berbunyi “Adanya
hubungan yang sangat tinggi antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja
karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono”
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BABI

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Setiap organisasi tentunya mempunyai tujuan-tujuan yang hendak
dicapai. Tujuan ini dicapai dengan mendayagunakan sumber-sumber daya
yang ada. Siapapun yang mengelola organisasi akan mengelola berbagai tipe
sumber daya untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi tersebut. Sumber daya
yang dimiliki oleh organisasi/perusahaan dapat dikategorikan atas empat tipe
sumber daya :

1. Finansial

2. Fisik

3. Manusia

4. Kemampuan tehnologi dan system '

Istilah sumber daya manusia merujuk pada orang-orang didalam
organisasi. Arti penting upaya-upaya sumber daya manusia adalah bermuara
dari kenyataan bahwa orang-orang (manusia) merupakan elemen yang selalu
ada didalam setiap organisasi. Mereka membuat tujuan-tujuan, inovasi, dan
mencapai tujuan-tujuan organisasi. Betapapun pabrik, perlengkapan, aset-aset
finansial adalah sumber-sumber daya yang dibutuhkan organisasi, orang-orang
atau sumber daya manusia merupakan yang terpenting. Mereka memberikan

cetusan kreatif disetiap organisasi. Tanpa orang-orang yang efektif,

! Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta : STIE YKPN, 1997).
Hal 1-2.



tampaknya mustahil bagi organisasi untuk meraih tujuan-tujuannya. Sumber
daya manusia membuat sumber-sumber daya yang lain berjalan.2
Organisasi/perusahaan tidak akan dapat memaksimalkan produktifitas dan
labanya tanpa adanya anggota/karyawan-karyawan yang berdedikasi dan
berkualitas terhadap keinginan organisasi/perusahaan.

Sumber daya manusia atau disingkat SDM merupakan kemampuan
yang dimiliki setiap manusia. SDM terdiri dari daya pikir dan daya fisik
manusia. Tegasnya setiap kemampuan manusia ditentukan oleh daya pikir dan
daya fisiknya. Daya pikir adalah kecerdasan yang dibawa sejak lahir (modal
dasar) sedangkan kecakapan diperoleh dari usaha (belajar dan pelatihan).
Sedangkan difinisi dari daya fisik merupakan kekuatan dan ketahanan
seseorang untuk melakukan kegiatan yang singkat dan pekerjaan yang lama,
maupun ketahanannya menghadapi penyakit. Daya fisik sangat menunjang
sekali terhadap perkembangan dari SDM, karena menjadi faktor penentu bagi
seseorang untuk mencapai cita-cita yang telah direncanakan oleh daya pikir.
Perilaku dan sifatnya ditentukan oleh keturunan dan lingkungannya,
sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi
kepuasannya. SDM menjadi unsur pertama dan utama dalam setiap aktifitas
yang dilakukan.

Dalam hal ini, manusia adalah orangnya, sedangkan SDM adalah
kemampuan totalitas daya pikir dan daya fisik yang terdapat pada seseorang.

SDM yang memiliki kualitas yang tinggi akan mempengaruhi produktifitas

2 Ibid. Hal 2.



kerjanya, sedangkan dengan memiliki produktifitas yang tinggi, ini semua
akan dapat menunjang kesejahteraan hidup dari setiap sumber daya yang
menjadi bagian dari organisasi. Dengan demikian tidak salah apabila kualitas
SDM yang tinggi merupakan faktor penentu yang harus dimiliki oleh setiap
manusia. Yang nantinya akan membantu mereka didalam memenuhi
kebutuhan hidup.

Begitu juga dengan organisasi yang menjadi wadah dari SDM,
tentunya mereka menginginkan SDM yang mempunyai kualitas tinggi agar
segala perkembangan yang menjadi rencana dari organisasi akan mudah untuk
dicapai. Setiap organisasi tentunya bergantung terhadap SDM untuk
menjalankan segala operasional kegiatan dari organisasi.

Begitu juga dengan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono, mereka sangat memperhatikan kualitas setiap sumber daya
manusia yang mereka miliki terutama para karyawannya. Hal ini bertujuan
untuk menjaga stabilitas dari operasional kegiatan Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin Anwar Medika Sukodono. Karena daya saing organisasi-organisasi
luar yang sejenis ataupun tidak sejenis selalu ingin meningkatkan dan
mengembangkan segala hal yang berkaitan dengan organisasi yang menaungi
mereka. Maka dari itu, untuk dapat bersaing dan tetap eksis maka diperlukan
sumber daya manusia yang handal yang dapat menjadi senjata atau kekuatan
yang dapat menjaga stabilitas dari perkembangan organisasi. Kualitas dari
sumber daya manusia yang dimiliki tentunya akan berpengaruh terhadap

kinerja dari suatu organisasi. Dengan dasar inilah setiap organisasi seperti



Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono selalu bertindak
selektif disetiap pengangkatan karyawan baru yang mereka inginkan. Ini tidak
lain untuk menjaga stabilitas dari Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar
Medika Sukodono.

Dalam persaingan usaha pada saat ini, kualitas dari sumber daya
manusia sangat berperan sekali di dalamnya. Karena persaingan lebih
mengarah pada individu-individu yang menjadi bagian dari organisasi,
sedangkan organisasi mereka jadikan sebagai wadah mereka untuk
menyatukan visi dan misi kerja dan menyatukan setiap kekuatan individu-
individu tersebut untuk menghadapi dunia persaingan usaha. Organisasi yang
besar belum tentu dapat menguasai persaingan apabila tidak ditunjang dengan
sumber daya manusia yang berkualitas. Karena kinerja organisasi akan dapat
berkembang apabila didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas.

Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
merupakan salah satu rumah sakit yang mengedepankan pelayanan kesehatan
yang sebaik-baiknya kepada masyarakat dengan tarif rasional yang terjangkau
dengan pelayanan unggulan di bidang bedah dan bersalin, secara otomatis
sangat dibutuhkan adanya sumber daya manusia yang berkualitas. Karena
pada sekarang ini, yang menjadi harapan dari organisasi adalah bagaimana
cara untuk meningkatkan kinerja dari organisasi. Maka dari itu, Rumah Sakit
Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono sangat memperhatikan kualitas
dari sumber daya manusia yang menjadi bagian tidak terpisahkan dari sebuah

organisasi.



Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
dan etika.’

Maka dari itu untuk lebih mendalami tentang “Hubungan Antara
Kualitas Sumber Daya Manusia dengan Kinerja Karyawan di Rumah Sakit
Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono™ peneliti ingin menjadikan

organisasi ini sebagai obyek penelitian skripsi.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan beberapa
masalah penelitian sebagai berikut:
1. Apakah ada hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja
karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono?
2. Tingkat hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja
karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono ?
. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Berdasarkan atas permasalahan diatas, maka tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara kualitas sumber daya
manusia dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin

Anwar Medika Sukodono.

3 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: BPFE, 1999), Hal 2.



2. Untuk mengetahui tingkat hubungan antara kualitas sumber daya manusia
dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar
Medika Sukodono.

Sedangkan kegunaan penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk memenuhi tugas akhir dalam memperoleh gelar S1 di Fakultas
Dakwah TAIN Sunan Ampel.

2. Memberikan sumbangsih ilmu pengetahuan bagi Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin Anwar Medika Sukodono terutama dalam hal hubungan antara
kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit.

3. Menambah khasanah ilmu pengetahuan tentang hubungan antara kualitas
sumber daya manusia dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit.

D. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang akan diperoleh dari penelitian ini adalah :
1. Manfaat Teoritis
Menambah pengalaman dan pengetahuan bagi peneliti serta
memperkaya khasanah ilmu pengetahuan yang juga dapat bermanfaat bagi
generasi yang akan datang.

2. Manfaat Praktis

Diharapkan bisa dijadikan suatu masukan bagi pengelola atau
pihak Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono untuk
meningkatkan kualitas sumber daya manusianya serta kinerja Rumah Sakit
itu sendiri.

3. Manfaat Sosial



Mampu memberikan manfaat bagi anggota masyarakat agar tidak
salah dalam menyikapi keberadaan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin
Anwar Medika Sukodono. Sehingga mereka mau dan menerima kehadiran
Rumah Sakit tersebut untuk tumbuh dan berkembang dilingkungan
mereka.

E. Batasan Konsep dan Definisi Operasional
a. Batasan Konsep

Agar peneliti terfokus dan tidak menimbulkan pembiasan dan
sesuai dengan kemampuan peneliti, maka penelitian ini peneliti batasi
hanya sebatas pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja
karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

Adapun sumber daya manusia disini adalah para karyawan Rumah
Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

b. Definisi Operasional

Untuk menghindari salah pengertian dalam memahami judul
“pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono”. Maka
kiranya perlu dijelaskan istilah-istilah atau kata-kata yang terdapat didalam

judul tersebut.



1.

Hubungan

Adalah suatu bentuk keterkaitan antara dua variable atau lebih
dimaksimalkan yang mempunyai tendensi atau nilai ukur. Dalam
penelitian ini, maksud dari penulis adalah keterkaitan antara kualitas
sumber daya manusia dengan kinerja karyawan.

Kualitas sumber daya manusia

Kualitas sumber daya manusia adalah variabel bebas atau
pengaruh yang diberi tanda (X).

Menurut Edwin B. Flippo “manajemen sumberdaya manusia
adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan
kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumberdaya manusia
agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat”.*

Dalam penelitian ini penulis memberikan batasan dalam
Kualitas Sumber Daya Manusia yang dapat diberi pengertian tidak
hanya menyangkut aspek keterampilan atau kekuatan tenaga fisiknya
saja, akan tetapi juga ditentukan oleh pendidikan atau kadar
pengetahuannya dan pengalaman atau kematangannya dan sikapnya

serta nilai-nilai yang dimilikinya.’

3. Kinerja karyawan

Hal 3

* T. Hani Handoko, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Bumi Aksara, 1996).

> Dawam Raharjo, Intelektual, Inteligensia dan Perilaku Politik Bangsa, (Bandung: Mizan,

1999). Hal 355.



Kinerja karyawan adalah variabel terikat atau terpengaruhi
yang diberi tanda (Y).

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang/karyawan dalam suatu organisasi dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral dan etika.® Dalam penelitian ini yang
termasuk karyawan adalah semua pegawai yang bekerja di Rumah
Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

Untuk memfokuskan dan tidak menimbulkan pembiasan. Maka
penelitian ini kami batasi pada hubungan antara kualitas sumber daya manusia
dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono.

Kualitas sumber daya manusia dalam hal ini dalam konteks
kualitas sumberdaya manusia masing-masing karyawan secara personal.
Dimana mereka dituntut untuk bekerja dengan baik sesuai dengan posisi dan
tugas yang diberikan pimpinan kepada mereka. Dengan sumber daya manusia
yang Dberkualitas dari masing-masing karyawan diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan yang lebih baik pula. Unsur-unsur seperti
aspek fisik dan kesehatan, intelektual (pengetahuan dan keterampilan), dan
aspek spiritual inilah yang disebut kualitas sumber daya manusia, kualitas

sumber daya manusia seperti inilah yang menjadi kajian kasus dalam

6 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: BPFE, 1999). Hal 2.



penelitian ini. Sedangkan kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat

dicapai oleh karyawan.

. Sistematika Pembahasan

Untuk memperoleh kesimpulan yang utuh, terpadu, out line
pembahasan yang disajikan terbagi dalam beberapa bab. Masing-masing bab
terdiri dari beberapa sub bab, dengan rincihan sebagai berikut :

BAB L. PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
B. Rumusan Masalah
C. Tujuan Penelitian
D. Manfaat Penelitian
E. Batasan Konsep dan Definisi Operasional
F.  Sistematika Pembahasan
BAB II. KERANGKA TEORITIK
A. Kajian Pustaka
B. Kajian Teoritik
C. Penelitian Terdahulu yang Relevan
BAB III. METODE PENELITIAN
A. Pendekatan dan Jenis Penelitian
B.  Obyek Penelitian
C.  Sumber dan Jenis Data
D. Teknik Sampling

E. Variabel dan Indikator Penelitian



BABIV.

BAB V.

F.  Teknik Pengumpulan Data

G. Teknik Analisis Data

Penyajian dan Analisis Data

A. Gambaran Umum Obyek Penelitian
B. Penyajian Data

C. Pengujian Hipotesis dan Analisis
D. Pembahasan Hasil Penelitian
PENUTUP

A. Simpulan

B. Saran



BAB II

KERANGKA TEORITIK

A. Kajian Pustaka
1. Tinjauan Tentang Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Sumber Daya Manusia
Manusia merupakan sumber daya yang paling penting dalam
usaha organisasi mencapai keberhasilan. Sumber daya manusia
menunjang organisasi dengan karya, bakat, kreativitas dan dorongan.
Betapapun sempurnanya aspek teknologi dan ekonomi, tanpa aspek
manusia sulit kiranya tujuan-tujuan organisasi dapat dicapai. Manusia
telah menunjukkan perhatian yang meningkat terhadap aspek manusia
tersebut.
Pengertian di atas sangat sesuai dengan firman Allah SWT

dalam Al-Qur’an surat Al-Baqorah ayat 30, yaitu :
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Artinya: Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat:
"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di

muka bumi." mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak
menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat
kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami
senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan



Engkau?" Tuhan berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui
apa yang tidak kamu ketahui."(QS. Al-bagarah: 30)'

Sumber daya manusia dapat dikategorikan dalam dua aspek,
yaitu aspek kuantitas dan kualitas. Kuantitas menyangkut jumlah
sumber daya manusia (penduduk) yang ada dalam suatu organisasi.
Kuantitas sumber daya manusia dalam organisasi menjadi kurang
penting kontribusinya apabila tidak ditunjang dengan kualitas yang
baik, bahkan akan menjadi beban dalam  pembangunan dan
perkembangan suatu organisasi. Kualitas yang menyangkut mutu
sumber daya manusia yang menyangkut masalah kemampuan, baik
kemampuan fisik (kesehatan) maupun kemampuan non fisik (yang
menyangkut kemampuan bekerja, berpikir, mental, dan keterampilan-
keterampilan lainnya) oleh sebab itu untuk kepentingan akselerasi
suatu pembangunan dan pengembangan di bidang apapun, maka
peningkatan kualitas sumber daya manusia menjadi suatu syarat utama.

Sedangkan menurut Dawam Raharjo dalam bukunya *
Intelektual, Inteligensi, dan Perilaku Politik Bangsa”, kualitas sumber
daya manusia adalah tidak hanya ditentukan oleh aspek keterampilan
atau kekuatan tenaga fisiknya akan tetapi ditentukan oleh pendidikan
atau kadar pengetahuannya, pengalamannya, kematangannya dan
sikapnya. Dan lebih lanjut mengenai aspek biologi, arti penting unsur

fisik menjadi menonjol kembali. Dikemukakan antara lain, bahwa

! Departemen Agama RI, 4l-Quran dan Terlemahnya, (Jakarta: PT. Tanjung Mas Inti)



masukan gizi atau nutrisi yang berasal dari makanan, ikut menentukan
mutu sumber daya manusia, misalnya mempengaruhi kecerdasan
disamping keterampilan fisiknya.

Sumber daya manusia adalah salah satu unsur masukan (/npuft)
yang bersama dengan unsur lainnya seperti bahan,modal, mesin, dan
teknologi diubah melalui proses manajemen menjadi keluaran (Ouzput)
berupa barang atau jasa dalam usaha mencapai tujuan organisasi atau
perusahaan.”

Pengertian sumber daya manusia menurut T. Hani Handoko
dalam bukunya “Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia”
adalah manusia yang mempunyai kemampuan untuk mengelola
organisasi agar tujuan organisasi dapat tercapai.3

Sedangkan menurut Gauzali Saydam dalam bukunya
“Manajemen Sumber Daya Manusia” menatakan bahwa sumber daya
manusia adalah persamaan dari tenaga kerja atau dengan kata lain
disebut sebagai pegawai, personalia, atau karyawan.”

Dari pendapat beberapa ahli di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa pengertian sumber daya manusia adalah perpaduan antara
kemampuan kemampuan fisik (kesehatan) dan kemampuan non fisik
(yang menyangkut kemampuan bekerja, berpikir, mental, dan
keterampilan-keterampilan lainnya) yang dimiliki oleh seseorang

individu sehingga mereka mampu untuk bekerja, berkreasi, berpotensi

2 Agus Tulus, Manajemen Aumber Daya manusia, (Jakarta: PT. Gramedia, 1996), hal. 2.
* T. Hani Handoko, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: BPFE, 1988), hal. 4.
* Gauzali Saydam, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 1996), hal. 5.



di dalam organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya.
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen disebut juga sebagai “seni untuk menyelesaikan
pekerjaan melalui orang lain”. Definisi ini, dikemukakan oleh Mary
Parker Follett, mengandung arti bahwa para manajer mencapai tujuan-
tujuan organisasi melalui pengaturan orang-orang lain untuk
melaksanakan berbagai macam pekerjaan yang diperlukan, atau
dengan kata lain tidak melakukan pekerjaan-pekerjaan itu sendirian.’
Jadi manajemen adalah suatu proses/kegiatan/usaha pencapaian tujuan
tertentu melalui kerja sama dengan orang-orang lain.’

Unsur manusia ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu
manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia.
Perkembangan manajemen sumber daya manusia didorong oleh
kemajuan peradaban, pendidikan, ilmu pengetahuan, dan tuntutan daya
saing produksi barang dan jasa yang dihasilkan. Di dalam organisasi
sangat diperlukan adanya manajemen sumber daya amanusia yang
handal, pengelolaan, penggunaan, dan pemanfaatan sumber-sumber
lainnya menjadi tidak berdaya guna dan berhasil guna.” Dalam situasi
demikian tidak mustahil gambaran tentang usaha pencapaian tujuan

organisasi menjadi kabur. Keberhasilan pengelolaan organisasi sangat

> Ibid, hal. 3 .
® Drs. Soekarno K, Dasar-dasar Manajemen, (Jakarta: CV. Miswar, 1980), hal 18.
7 Prof. Dr. Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Bumi Aksara,

1993), hal 4.



ditentukan kegiatan pendaya gunaan sumber daya manusia.
Manajemen sumber daya manusia diperlukan untuk meningkatkan
efektifitas sumberdaya manusia dalam organisasi. Tujuannya adalah
untuk memberikan kepada organisasi satuan kerja yang efektif. Untuk
mencapai tujuan ini, studi tentang manajemen sumber daya manusia
akan menunjukkan bagaimana seharusnya organisasi/perusahaan
mendapatkan, mengembangkan, menggunakan, mengevaluasi, dan
memelihara karywan dalam jumlah (kuantitan) dan tipe (kualitas) yang
tepat.

Dibawah ini penulis akan mengemukakan pengertian
manajemen sumber daya manusia sesuai dengan yang dirumuskan oleh
para ahli sebagai berikut:

1) Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut Husein
Umar dalam bukunya yang berjudul “Riset Sumber Daya
Manusia” adalah: suatu  perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan
hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi
perusahaan secara terpadu.”

2) Menurut Agus Tulus dalam bukunya yang berjudul “manajemen
sumber Daya manusia”’, bahwa manajemen sumber daya manusia

adalah:  perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan

¥ Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama, 1999),
hal. 3.



pengawasan atas pengadaan, pengembangan, pemberian
kompensasi, pemeliharaan dan pemutusan hubungan tenaga kerja
dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan perusahaan,
individu dan masyarakat.’

3) Sedangkan menurut Prof. Dr. Sondang P. Siagian, dalam bukunya
yang berjudul “Manajemen Sumber Daya Manusia”, manajemen
sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan,
pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk
mencapai tujuan-tujuan individu maupun organisasi."

Berdasarkan pendapat yang dikemukakan oleh para ahli
mengenai manajemen sumber daya manusia tersebut, di sini dapat
disimpulkan bahwa manajemen dumber daya manusia adalah
pengakuan terhadap pentingnya suatu kerja organisasi dan
pemanfaatan sebagai sumber daya yang vital bagi pencapaian tujuan-
tujuan organisasi dan pemanfaatan sebagai fungsi dan kegiatan
personalia untuk menjamin bahwa mereka digunakan secara efektif
dan bijak agar bermanfaat bagi individu, organisasi dan masyarakat.
Pengertian Kualitas Sumber Daya Manusia

Pada era pembangunan jangka panjang tahap kedua (PJPTK)
telah ada komitmen kuat para peyelenggara Negara dan rakyat

Indonesia untuk secara konsisten meningkatkan mutu sumber daya

o Agus Tulus, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka, 1996), hal.

3.

19 Prof. Dr. Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : Bumi Aksara,

1993), hal 4.



manusia Indonesia. Dengan ini semua menunjukkan bahwa kualitas
sumber daya manusia sangat dibutuhkan sekali. Bagaimanapun
baiknya program pembangunan, namun tujuan dan sasaran
pembangunan tidak mungkin diwujudkan apabila manusia-manusia
yang melaksanakan pembagunan itu tidak memiliki kualitas yang
bagus."!

Pembahasan sumber daya manusia merupakan masalah yang
sangat penting dalam kehidupan manusia, baik dan buruknya
kehidupan manusia itu sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya
manusia, oleh sebab itu pembinaan sumber daya manusia menjadi
masalah yang utama bagi kelangsungan dan perkembangan bagi suatu
organisasi, karena dengan sumber daya itulah semua organisasi dapat
dikembangkan seoptimal mungkin bagi peningkatan kualitas
kehidupan di masa ini dan masa mendatang. Semua ini sesuai dengan
peranan dan tugas manusia sebagai khalifah di muka bumi ini yang
mengemban tugas untuk memelihara dan mengembangkan alam ini
dengan sebaik-baiknya.

Ada baberapa pendapat yang dipaparkan oleh para ahli tentang
pengertian dari kualitas sumber daya manusia. Di antaranya adalah:

1. Menurut Soekidjo Notoatmodjo dalam bukunya yang berjudul
“Pengembangan Sumber Daya Manusia”, beliau mengatakan

bahwa:

""" Sudarwan Danim, Transformasi Sumber Daya Manusia, (Jakarta: bumi Aksara, 1995), hal.
44,



“Kualitas sumber daya manusia adalah menyangkut dua aspek
yaitu aspek fisik (kualitas fisik) dan aspek non fisik (kualitas non
fasik) yang menyangkaut kemampuan bekerja, berpikir dan
keterampilan”.
Menurut beliau untuk meningkatkan kualitas fisik dapat
diupayakan melalui program-program kesehatan dan gizi.
Sedangkan untuk meningkatkan kualitas atau kemampuan-
kemampuan non fisik dapat diupayakan melalui pendidikan dan
pelatihan. Upaya inilah yang disebut dengan pengembangan
sumber daya manusia.'?

2. Sedangkan menurut pendapat dari M. Dawam Raharjo dalam

“«

bukunya yang berjudul “ Intelektual, Inteligensia dan prilaku
politik bangsa”, beliau mengatakan bahwa yang dimaksud kualitas
sumber daya manusia adalah:

“Kualitas sumber daya manusia itu tidak hanya ditentukan oleh
aspek keterampilan atau kekuatan tenaga fisiknya saja, akan tetapi
juga ditentukan oleh pendidikan atau kadar pengetahuannyan
pengalaman atau kematangannya dan sikapnya serta nilai-nilai
yang dimilikinya”.

Dan beliau juga mengatakan bahwa aspek biologi juga
memiliki peran dan arti penting bagi peningktan kualitas sumber
daya manusia."

Dengan pengertian yang dikemukankan oleh para ahli di atas,

maka dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan kualitas

sumber daya manusia adalah sumber daya manusia yang memenuhi

12 Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Rineka Cipta,
1998)hal. 4.

5 Dawam Raharjo, Intelektual, Inteligensia dan Perilaku Politik bangsa, (Bandung: Mizan,
1999), hal. 355.



kriteria kualitas fisik (kesehatan) dan kualitas intelektual (pengetahuan

dan keterampilan).

. Ciri-ciri Kualitas Sumber Daya Manusia

Berbicara masalah kualitas sumber daya manusia tentunya ada
tolak ukur yang dapat kita jadikan patokan atau perbandingan agar kita
bisa mengetahui dan menentukan manusia yang berkualitas. Dengan
adanya batasan dan tolak ukur ini, dapat dijadikan landasan dalam
menentukan kualitas pribadi seseorang.

Jika kita merujuk pada buku yang disusun oleh Sudarwan
Danim yang berjudul “Transformasi Sumber Daya Manusia” bahwa
kualitas sumber daya manusia yang dikehendaki pada era
pembangunan jangka panjang tahap dua, dan tentuya saja seterusnya
adalah sumber daya manusia yang memenuhi kriteria kualitas fisik
(kesehatan) dan kualitas intelektual (pengetahuan dan keterampilan,
dan kualitas mentalspiritual/kejuangan)."*

Sedangkan pengertian yang dikemukakan oleh Selo Sumarjan
yang dikutip oleh Sudarwan Danim dalam bukunya “transformasi
Sumber Daya Manusia” bahwa kualitas sumber daya manusia
Indonesia yang kita inginkan dibedah atas dasar kualitas fisik
(kesehatan, kekuatan jasmani, keterampilan dan ketahanan) dan
kualitas non fisik (kecerasan, kemandirian, ketekunan, kejujuran dan

akhlak)

' Sudarwan Danim, Transformasi Sumber Daya Manusia, (Jakarta: bumi Aksara, 1995), hal.
44,



Menurut Sudarwan Danim dalam bukunya “Transformasi
Sumber Daya Manusia” beliau mengatakan bahwa indikator dari
kualitas sumber daya manusia adalah sebagai berikut:"

1. Kualitas fisik dan kesehatan meliputi:

a. Memiliki kesehatan yang baik serta kesegaran jasmani

b. Memiliki postur tubuh yang baik yang disebabkan oleh
peningkatan gizi yang baik.

c. Memiliki tingkat kehidupan yang layak dan manusiawi.

2. Kualitas intelektual (pengetahuan dan keterampilan) meliputi:

a. Memiliki kemampuan pendidikan pada jenjang yang lebih
tinggi.

b. Memiliki tingkat ragam dan kualitas pendidikan serta
keterampilan yang relevan dengan memperhatikan dinamika
lapangan kerja baik yang di tingkat lokal, nasional maupun
internasional.

c. Memiliki penguasaan bahasa, meliputi bahasa nasional, bahasa
ibu,(daerah) dan sekurang-kurangnya satu bahasa asing.

d. Memiliki pengetahuan dan keterampilan dibidang ilmu
pengetahuan dan teknologi yang sesuai dengan tuntutan
industrialisasi.

3. Kualitas spiritual (kejuangan) meliputi:

15 1bid, hal. 45-46.



Taat menjalankan agama dan kepercayaan terhadap Tuhan
Yang Maha Esa, serta toleransi yang tinggi dalam kehidupan
beragama.

. Memiliki semangat yang tinggi dan kejuangan yang tangguh
baik sebagai individu maupun sebagai masyarakat.

Jujur, yang dilandasi kesamaan antara pikiran, perkataan dan
perbuatan serta tanggung jawab yang dipikulnya.

Sadar akan jati dirinya sebagai insan pancasila.

Lebih mementingkan kepentingan umum dari pada kepentingan
pribadi atau golongan, atas dasar kebersamaan, lebih
mendahulukan kewajiban daripada hak sebagai warga negara.
Memiliki rasa kebangsaan yang dalam, dengan tetap menyadari
kemajemukannya, serta memiliki kesadaran berbangsa dan
bernegara yang tinggi berdasarkan nilai-nilai nasional.

. Memiliki sikap, jiwa dan sifat kepemimpinan yang mampu
mengajak dan diajak dalam proses pembangunan serta mampu
memberikan  teladan  sehingga ~memberikan  motivasi
masyarakat dalam pembangunan.

. Memiliki semangat bela Negara demi tetap teguhnya Negara
Republik Indonesia.

Memiliki sikap-sikap adaptif dan kritis terhadap pengaruh

negatif nilai-nilai budaya asing.



J- Memiliki kesadaran disiplin nasional yang tinggi sebagai suatu
budaya bangsa yang senantiasa ingin maju.

k. Memiliki semangat kompetisi yang tinggi dengan
meningkatkan motivasi, etos kerja dan produktivitas demi
pembangunan bangsa dan Negara.

1. Memiliki semangat berwiraswasta dan kemandirian.

m. Berjiwa besar dan berpikir positif dalam setiap menghadapi
permasalahan bermasyarakat, berbangsa dan bernegara demi
keutuhan dan kemajuan.

n. Memiliki sifat keterbukaan yang dilandasi sara tanggung jawab
bagi kepentingan bangsa.

0. Memiliki kesadaran untuk tetap memelihara sumber daya alam
dan lingkungan.

p- Memiliki kesadaran hukum yang tinggi, serta menyadari hak
dan kewajiban asasinya sesuai dengan yang ditetapkan dalam
UuD 45.

e. Pengembangan Sumber Daya Manusia
1) Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia
Pelatihan dan pengembangan merupakan kegiatan yang
bermaksud memperbaiki dan mengembangkan sikap, perilaku,
keterampilan, dan pengetahuan para karyawan sesuai dengan
keinginan perusahaan. Proses pelatihan dan pengembangan

dilaksanakan baik bagi karyawan baru (agar dapat menjalankan



tugas-tugas baru yang dibebankan) maupun karyawan lama (guna
meningkatkan mutu pelaksanaan tugasnya sekarang maupun masa
yang akan datang)."®

Sebagaimana Allah berfirman dalam Al-Quran dalam

surat Ar-Ra’d ayat 11. yaitu sebagai berikut:
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Artinya:..Sesungguhnya Allah tidak merobah keadaan sesuatu
kaum sehingga mereka merobah keadaan[768] yang ada

pada diri mereka sendiri... (QS. Ar-Ra’d: 11)

Dengan demikian kita semua mengetahui bahwa
pelatihan dan pengembangan karyawan dalam
organisasi/perusahaan sangat penting artinya dalam rangka
memajukan organisasi/perusahaan bersangkutan. Pada dasarnya
pelatihan dan pengembangan merupakan proses yang berlanjut dan
bukan proses sesaat saja. Munculnya kondisi-kondisi baru, sangat
mendorong pimpinan untuk terus memperhatikan dan menyusun
program-program latihan dan pengembangan yang kontiyu dan
semantap mungkin.'’

Begitu pentingnya setiap manusia memiliki kualitas yang
baik. Bahkan Allah berfirman dalam Al-Qur’an Surat Al-

Mujadalah ayat 11 yang berbunyi:'®

e Agus Tulus, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka, 1996),

hal. 88.

'7 Susilo Martoyo Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: BPFE, 1985), hal. 53.
'8 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, (Jakarta: PT. Tanjung Mas Inti)
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Artinya : ...Niscaya Allah akan meninggikan orang-ovang yang

beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu

pengetahuan beberapa derajat. dan Allah Maha

mengetahui apa yang kamu kerjakan. (QS. Al-
Mujadalah: 11)

Dengan melihat hal tersebut maka sumber daya manusia
perlu dikembangkan melalui proses pendidikan seperti yang telah
dijelaskan di atas. Dan tentunya banyak cara yang dapat dilakukan
oleh manusia untuk dapat mengembangkan kualitas yang mereka
miliki.

Melaksanakan pelatihan dan pengembangan memerlukan
pengorbanan yang tidak kecil, tetapi hasil yang diperoleh jauh
lebih besar. Pekerjaan akan dapat dilakukan lebih cepat dan lebih
baik, kerusakan dapat diperkecil, pemborosan akan dapat ditekan,
peralatan akan dapat digunakan secara lebih baik, kecelakaan dapat
lebih diperkecil. Ini semua merupakan keuntungan perusahaan/
organisai yang dapat diperoleh dengan melaksanakan pelatihan dan
pengembangan.

Secara teoritis istilah pelatihan (training) berbeda dengan
pengertian pengembangan (development). Pelatihan adalah suatu
proses pendidikan jangka pendek bagi bara karyawan operasional

untuk memperoleh keterampilan teknis operasional secara

sistematis. Sedangkan pengembangan merupakan suatu proses



pendidikan jangka panjang bagi para karyawan manajerial untuk

memperoleh penguasaan konsep-konsep abstrak dan teoritis secara

sistematis.'’
Menurut para ahli pengertian pengembangan sumber daya
manusia adalah antara lain sebagai berikut:

a) Pengertian pengembangan menurut S.P Hasibuan dalam
bukunya “Manajemen Sumber Daya Manusia” bahwa:
pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan
kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral karyawan
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan
dan latihan.*

b) Menurut Soekidjo Notoatmodjo dalam bukunya
“Pengembangan Sumber Daya Manusia” beliau mengatakan
bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah suatu
proses perencanaan pendidikan dan pelatihan dan pengelolaan
tenaga atau karyawan untuk mencapai suatu hasil optimum.
Hasil ini dapat berupa jasa maupun benda atau uang.”’

Dari uraian pengertian yang dikemukakan oleh para ahli di
atas maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya

manusia adalah upaya memberikan pendidikan dan pelatihan bagi

19 Agus Tulus, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Gramedia Pustaka, 1996),
hal. 88-89.

 Drs. H. Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber daya Manusia, (Jakarta: Bumii Aksara,
2000), hal. 68.

2! Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Rineka cipta,
1998), hal. 5.



karyawan demi meningkatkan kemampuan dalam bidang

pekerjaannya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh

organisasi/perusahaan.
2) Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Jika di muka dikatakan bahwa pengembangan sumber daya
manusia mutlak perlu dilakukan, kemutlakan itu tergambar pada
berbagai manfaat yang dapat dipetik dari semua hasil
pengembangan ini. Baik bagi organisasi/perusahaan, bagi para
karyawan maupun bagi pertumbuhan dan pemeliharan hubungan
yang serasi antara berbagai kelompok kerja dalam suatu organisasi.
Dan semua ini bermuara pada peningkatan produktivitas kerja
organisasi sebagai keseluruhan.

Manfaat bagi organisasi terdapat paling sedikit tujuh
manfaat yang dapat diperoleh melalui program pengembangan.
Antara lain adalah:**

a) Peningkatan produktivitas kerja organisasi sebagai keseluruhan
antara lain karena tidak terjadinya pemborosan, karena
kecermatan melaksanakan tugas, meningkatnya tekad mencapai
sasaran yang telah ditetapkan serta lancarnya koordinasi
sehingga organisasi bergerak sebagai suatu kesatuan yang bulat

dan utuh.

2 Prof. Dr. Sondang P. Siagian, MPA, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi
Aksara, 1992), hal. 183-184.



b)

d)

2

Terwujudnya hubungan kerja yang serasi antara atasan dan
bawahan antara lain karena adanya pendelegasian wewenang,
interaksi yang didasarkan pada sikap dewasa, saling
menghargai dan adanya kesempatan bagi bawahan untuk
berpikir dan bertindak secara inovatif.

Terjadi proses pengambilan keputusan yang lebih cepat dan
tepat karena melibatkan para pegawai yang bertanggung jawab
menyelenggarakan kegiatan-kegiatan operasional dan tidak
sekedar diperintah oleh para manajer.

Meningkatkan semangat kerja seluruh tenaga kerja dalam
organisasi dengan komitmen organisasional yang lebih tinggi.
Mendorong sikap keterbukaan manajemen melalui penerapan
gaya manajerial yang partisipatif.

Memperlancar jalannya komunikasi yang efektif yang pada
gilirannya mempelancar proses perumusan kebijaksanaan
organisasi dan operasionalisasinya.

Penyelesaian konflik secara fungsional yang dampaknya adalah
tumbuh suburnya rasa pesatuan dan suasana kekeluargaan para
anggota organisasi.

Disamping manfaat bagi organisasi, pelaksanaan

pengembangan sumber daya manusia yang baik juga bermanfaat

bagi para anggota organisasi. Pengalaman dan penelitian



menunjukkan ada beberapa manfaat bagi para karyawan. Yaitu

sebagai berikut:

a) Membantu para pegawai membuat keputusan dengan lebih baik

b) Meningkatkan kemampuan para pekerja menyelesaikan
berbagai masalah yang dihadapi.

c) Timbulnya dorongan dalam diri para pekerja untuk terus
meningkatkan kemampuan kerjanya.

d) Peningkatan kemampuan pegawai/karyawan untuk mengatasi
stress, frustasi dan konflik yang pada gilirannya memperbesar
rasa percaya pada diri sendiri.

e) Meningkatnya kepuasan kerja.

f) Semakin besarnya pengakuan atas kemampuan seseorang .

g) Makin besarnya tekad pekerja untuk lebih mandiri.

h) Mengurangi ketakutan menghadapi tugas-tugas baru di masa
depan.”

Manfaat besar lainnya yang dapat diperoleh dari
penyelengaraan pengembangan sumber daya manusia secara baik
adalah dalam rangka penumbuhan dan pemeliharaan hubungan
yang serasi antara para anggota organisasi. Hal demikian terjadi
karena:

a) Terjadinya proses komunikasi yang efektif.

3 Ibid, hal. 184-185.



b) Adanya persepsi yang sama tentang tugas-tugas yang harus
diselesaikan

¢) Ketaatan semua pihak kepada berbagai ketentuan yang bersifat
normatif.

d) Terdapatnya iklim yang baik bagi pertumbuhan seluruh
pegawai

e) Menjadikan organisasi sebagai tempat yang lebih
menyenangkan untuk berkarya.24

3) Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pelaksanaan pengembangan (training and education)
harus didasarkan pada metode-metode yang telah ditetapkan
dalam program pengembangan perusahaan/organisasi. Dalam
program pengembangan telah ditentukan sasaran, proses, waktu,
dan metode pelaksanaannya.

Menurut Malayu S.P  Hasibuan dalam bukunya
“Manajemen Sumber Daya Manusia” beliau menjelaskan bahwa
metode pengembangan itu terdiri dari:

1) Metode latihan atau training.
Metode latihan menurut Andrew F. Sikula yang dikutip
oleh Malayu S.P Hasibuan dalam bukunya ‘“Mananjemen
Sumber Daya Manusia”, metode latihan terdiri dari:*

a. On thejob

** Ibid, hal. 185.
» Drs. H. Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber daya Manusia, (Jakarta: Bumii Aksara,
2000), hal. 75-77.



Para peserta latihan langsung bekerja ditempat untuk
belajar dan meniru suatu pekerjaan di bawah bimbingan
seorang pengawas.

Vestibule

Vestibule adalah metode latihan yang dilakukan di dalam
kelas atau bengkel yang biasanya diselengarakan dalam
suatu perusahaan industri untuk memperkenalkan pekerjaan
pada karyawan baru dan melatih mereka untuk
mengerjakan pekerjaan tersebut. Melalui percobaan dibuat
suatu duplikat dari bahan, alat-alat, dan kondisi yang akan
mereka temui dalam situasi yang sebenarnya.
Demonstration and example

Demonstration and example adalah metode latihan yang
dilakukan dengan cara peragaan dan penjelasan bagaimana
cara-cara mengerjakan sesuatu pekerjaan melalui contoh-
contoh atau percobaan yang didemonstrasikan

(diperagakan).

. Simulation

Simulasi merupakan situasi atau kejadian yang ditampilkan
semirip mungkin dengan situasi yang sebenarnya tapi
hanya merupakan tiruan saja. Simulasi adalah suatu teknik
untuk mencontoh semirip mungkin terhadap konsep

sebenarnya dari pekerjaan yang akan dijumpainya.



e. Apprenticeship

Metode ini adalah suatu cara untuk mengembangkan
keahlian pertukangan sehingga para karyawan yang
bersangkutan dapat mempelajari segala aspek dari
pekerjaannya.

Classroom methods

Metode pertemuan dalam kelas meliputi lecture
(pengajaran), conference (rapat), programmed instruksi,
metode studi kasus, role playing, metode diskusi dan

metode seminar.

2) Metode pendidikan atau education.

Latihan  (training) diberikan kepada karyawan

operasional. Sedangkan pendidikan/education diberikan

kepada karyawan manajerial.

Metode pendidikan menurut Andrew F. Sikula yang

dikutif oleh Malayu S.P Hasibuan dalam bukunya “Manajemen

Sumber Daya Manusia” terdiri dari:

a.

b.

Training methods atau classroom method.

Ini merupakan latihan di dalam kelas yang juga dapat
digunakan sebagai pendidikan. Latihan dalam kelas seperti
rapat, studi kasus, ceramah dan role playing

Understudies.



Under study adalah teknik pengembangan yang dilakukan
dengan praktek langsung bagi seseorang yang dipersiapkan
untuk mengantikan jabatan atasannya. Ini biasanya untuk
jabatan kepemimpinan.

c. Job rotation and planned progression.
Job rotation adalah teknik pengembangan yang dilakukan
dengan cara memindahkan peserta dari suatu jabatan ke
jabatan yang lainnya secara periodik untuk menambah
keahlian dan kecakapannya pada setiap jabatan.
Teknik pelaksanaan planned progression sama dengan job
rotation.perbedaannya adalah setiap pemindahan tidak
diikuti dengan kenaikan gaji dan jabatan, tetapi tugas dan
tanggung jawab semakin besar.

d. Coaching-caunseling.
Coaching adalah suatu metode pendidikan dengan cara
atasan mengajarkan keahlian dan keterampilan kerja kepada
bawahannya.
Counseling adalah suatu cara pendidikan dengan
melakukan diskusi antara pekerja dengan manajer
mengenai  hal-hal yang sifatnya pribadi, seperti
keinginannya, ketakutannya, dan aspirsinya.

e. Junior board of executive or multiple management.



Merupakan suatu komite penasihat tetap yang terdiri dari
calon-calon mananjer yang ikut memikirkan atau
memmecahkan masalah-masalah perusahaan kemudian
direkomendasikan kepada manajer lini (fop management).
Komite penasehat ini hanya berperan sebagai staf.
Committee assignment.

Ini merupaka komite yang dibentuk untuk menyelidiki,
mempertimbangkan, menganalisis, dan melaporkan suatu
masalah kepada pimpinan.

Businnes games.

Business games (permainan bisnis) adalah pengembangan
yang dilakukan dengan diadu untuk bersaing memecahkan
masalah tertentu. Permainan disusun dengan aturan-aturan
tertentu yang diperoleh dari teori ekonomi atau studi
operasi-operasi bisnis.

Sensitivity training.

Sensitivity training dimaksudkan untuk membantu para
karyawan agar lebih mengerti tentang diri sendiri,
menciptakan pengertian yang lebih mendalam di antara
para karyawan, dan mengembangkan keahlian setiap
karyawan yang spesifik (bertahap).

Other development method.



Metode lain ini digunakan untuk tujuan pendidikan
terhadap manajer, misalnya teori X dan teori Y yang
dikemukakan oleh Douglas Mc. Gregor. Kesimpulannya
ialah  setiap metode pengembangan harus dapat
meningkatkan keahlian, keterampilan, kecakapan, dan
kualitas agar karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan
lebih efektif dan mencapai prestasi kerja optimal.*®

2. Tinjauan Tentang Kinerja

Seperti telah diketahui organisasi itu sendiri dapat hidup karena
adanya manusia yang menggerakkannya, manusia yang menggerakkan
organisasi tersebut adalah rang-orang sebagai partisipan atau actor dalam
organisasi tersebut. Oleh karena itu perilaku suatu organisasi banyak
dipengaruhi oleh perilaku (behavior) para aktornya.

Keikutsertaan para peserta dalam organisasi diatur dengan adanya
pemberian wewenang dan tanggung jawab. Dan jelasnya wewenang dan
tanggung jawab yang dilimpahkan kepada masing-masing peserta
organisasi, seyogyanya kinerja mereka harus baik. Namun ternyata karena
adanya factor lain seperti motivasi dan harapan ikut terkait dalam kinerja
mereka. Dalam prakteknya motivasi dan harapan para peserta organisasi
tercermin dalam perilaku disiplin, inisiatif, wewenang dan tanggung jawab

akan mencerminkan apakah organisasi tersebut berjalan secara efektif dan

% Drs. H. Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber daya Manusia, (Jakarta: Bumii Aksara,
2000). 79-82.



efisien atau tidak. Efektifitas dan efisien tersebut pada akhirnya akan

menentukan kinerja tersebut.

a. Pengertian Kinerja

Sebelum kita membahas masalah pengertian kinerja, di sini akan
kita lihat suatu aktivitas atau kegiatan-kegiatan yang dilakukan oleh
manusia. Hal ini penting sekali dikemukakan karena tidak semua
aktivitas manusia dapat dikategorikan sebagi bentuk pekerjaaan. Karena,
di dalam makna pekerjaan terkandung tiga aspek yang harus dipenuhi.

Adapun yang dapat dikatakan sebagai pekerjaan adalah sebagai
berikut:

1) Bahwa aktivitasnya dilakukan ada dorongan tanggung jawab
(motivasi)

2) Bahwa apa yang dia lakukan tersebut dilakukan karena kesengajaan,
sesuatu yang direncanakan, karena di dalamnya terkandung suatu
gabungan rasa dan rasio.

3) Bahwa yang dia lakukan itu, dikarenakan adanya suatu arah dan
tujuan yang luhur (Aim, Goal), yang secara dinamis memberi makna
bagi dirinya, dan suatu kegilaan untuk mewujudkan apa yang
diinginkannya agar dirinya mempunyai arti.”’

Dari keterangan di atas dapat disimpulkan bahwa tidak semua

kegiatan atau aktivitas dapat dikatakan pekerjaan dan setiap pekerjaan

" Toto Tasmara, Etos Kerja Pribadi Muslim,(Yogyakarta: PT. Dana Bhakti Wakaf, 1995),

hal. 27.



yang dilakukan manusia pasti ada hasil yang dicapainya, hal inilah yang
bisa dikatakan dengan kinerja.

Diberbagai media-media massa istilah kinerja telah populer
digunakan, namun definisi atau pengertian kinerja belum dicantumkan
dalam kamus Besar Bahasa Indonesia, sehinga menyulitkan anggota
masyarakat yang ungin mengetahuinya. Namun demikian media massa
Indonesia memberi padanan kata dalam bahasa inggris untuk istilah
kinerja tersebut, yakni “performance”. Menurut The scribner-Bantam
English Dictionary, terbitan Amerika Serikat dan Kanada, tahun 1979,
terdapat keterangan sebagai berikut : berasal dari akar kata * to perform”
yang mempunyai beberapa “entries” sebagai berikut:

1) Melakukan, menjalankan,melaksanakan

2) Memenuhi atau menjalankan kewajiban suatu nazar

3) Mengambarkan suatu karakter dalam suatu permainan

4) Mengambarkannya dengan suara atau alat musik

5) Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab

6) Melakukan suatu kegiatan dalam suatu permainan

7) Memainkan ( pertunjukan) musik

8) Melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atau mesin.
Dalam hubungan dengan pengertian kinerja, maka “enteries” yang

paling cocok dan tepat adalah: 1, 2, 5, dan &, yakni: melakukan suatu



kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya
dengan hasil seperti yang diharapkan.28

Berdasarkan hal tersebut di atas, maka arti performance atau
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral maupun etika.”’

b. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kita ketahui bersama bahwa organisasi itu akan dapat hidup
karena adanya manusia (humanbeing) yang mengerakkannya. Manusia
yang mengerakkan organisasi tersebut adalah orang-orang sebagai
partisipan atau aktor dalam organisasi tersebut. Oleh karena itu perilaku
suatu organisasi banyak dipengaruhi oleh perilaku (behavior) para
pesertanya (partisipannya) atau aktornya.

Menurut Suyadi prawirosentono dalam bukunya yang berjudul
“Kebijakan Kinerja Karyawan” mengatakan bahwa yang mempengaruhi
kinerja organisasi adalah:

1) Efektivitas dan Efisiensi
Tentang arti efektif dan efisien terdapat beberapa pendapat. Hal

ini akan dikemukakan di bawah ini. Menurut Chester I. Barnard

8 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Y ogyakarta: BPFE, 1999), hal. 1-2.
29 5
Ibid, hal. 2.



dalam bukunya yang berjudul “The Functin of Executive” dijelaskan
efektif dan efisien adalah sebagai berikut:

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya dapat dicapai, kita boleh
mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif. Tetapi bila akibat-
akibat yang tidak dicari dari kegiatan mempunyai nilai yang lebih
penting dibandingkan dengan hasil yang dicapai sehingga
mengakibatkan ketidak puasan walaupun efektif, hal ini tidak disebut
tidak efisien. Sebaliknya bila akibat yang tidak dicari-cari tidak
penting atau remeh, maka kegiatan tersebut efisien.

Sehubungan dengan itu, kita dapat mengatakan sesuatu efektif
bila mencapai tujuan tertentu. Dikatakan efisien bila hal itu
memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah
efektif atau tidak.

Efektifitas dari kelompok (organisasi perusahaan) adalah bila
tujuan kelompok tersebut dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan
yang direncanakan.

Sedangkan efisien berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang
dikeluarkan dalam upaya mencapai tujuan. Bila pengorbanannya
dianggap terlalu besar maka dapat dikatakan tidak efesien.”

2) Otoritas dan tanggung jawab (Authority and Responsibility)
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab

telah disebar dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas.

30 Ibid, hal. 27-28.



Masing-masing peserta organisasi mengetahui apa yang menjadi
haknya dan tanggung jawabnya dalam kerangka organisasi mencapai
tujuan.

Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap peserta dalam
suatu organisasi akan mendukung kinerja (Performance) organisasi
tersebut. Walaupun kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap
peserta harus disertai dengan kapasitas masing-masing peserta
organisasi bersangkutan.

Wewenang adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah
dalam suatu organisasi formal yang dimiliki oleh seorang peserta
organisasi kepada para anggota organisasi lain untuk melakukan
suatu kegiatan kerja, sesuai dengan kontribusinya (sumbangan
tenaganya). Perintah tersebut menyatakan apa yang boleh dilakukan
dan apa yang tidak boleh dikerjakan dalam organisasi bersangkutan.

Dalam hal ini wewenang adalah wewenang yang dimiliki
seseorang untuk memerintah orang lain (bawahannya) untuk
melaksanakan tugas yang dibebankan kepada masing-masing
bawahan dalam suatu organisasi. Wewenang tersebut mempunyai
batas-batas tentang apa yang boleh dilakukan dan apa yang tidak
boleh dilakukan.’'

Berdasarkan definisi tersebut, wewenang mempunyai 2 aspek:

31 Ibid, hal. 29.



3)

a) Aspek subjektif, perorangan atau pribadi, penerima

komunikasi sebagai bagian dari wewenang itu sendiri.

b) Aspek objektif, karakter dalam komunikasi karena hal itu

suatu kenyataan diterima oleh semua pihak (bawahan)

Sedangkan tanggung jawab adalah bagian yang tidak
terpisahkan atau sebagai akibat dari kepemilikan wewenang tersebut.
Bila ada wewenang berarti dengan sendirinya muncul tanggung
jawab. Hak atau wewenang yang diberikan kepada seseorang dalam
suatu organisasi akan berkaitan dengan tanggung jawab atas
wewenang yang dimiliki.

Disiplin (Discipline)

Secara umum disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan
yang berlaku. Sedangkan disiplin karyawan adalah ketaatan
karyawan bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan
perusahaan di mana dia kerja. Robert E. Quin cs. Dalam bukunya
“Becoming A Master Manager,A Competency” menerangkan bahwa
disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat
antara perusahaan dan karyawan.

Disiplin juga berkaitan erat dengan sanksi yang perlu
dijatuhkan kepada pihak yang melanggar, dalam hal seorang
karyawan melanggar peraturan yang berlaku dalam organisasi
perusahaan, maka karyawan bersangkutan harus sanggup menerima

hukuman yang telah disepakati. Masalah disiplin para peserta



organisasi baik dia atasan (superordinate) maupun bawahan
(subordinate) akan memberi corak terhadap kinerja organisasi.32
4) Inisiatif (Initiative)

Seperti disinggung di atas bahwa disiplin memang suatu yang
positif apabila diterapkan dalam suatu organisasi untuk mencapai
tujuannya. Disiplin adalah sikap dan kemauan mentaati berbagai
peraturan pemerintah maupun perusahaan. Namun semua itu juga
harus ditunjang dengan inisiatif para perserta organisasi perusahaan,
yang akan menyebabkan organisasi memiliki energi dalam mencapai
tujuan.

Menurut Robert E. Quin dalam bukunya “Becoming A Master
Manager,A Competency Framework” menerangkan bahwa inisiatif
seseorang (atasan atau bawahan) berkaitan dengan daya pikir,
kreativitas dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang
berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap inisiatif sebaiknya
mendapat perhatian dan tanggapan positif dari atasan. Bila atasan
selalu menjegal setiap inisiaif, tanpa memberikan penghargaan
berupa argumentasi yang jelas dan mendukung, menyebabkan
organisasi akan kehilangan energi atau daya dorong untuk maju.

Dengan perkataan lain inisiatif peserta organisasi merupakan daya

32 Ibid, hal. 30-31.



dorong kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja
organisasi bersangkutan.*®
¢. Menentukan Standar Kinerja Organisasi

Terdapat suatu aksioma dalam menilai kinerja seseorang yakni:
“seseorang akan bekinerja lebih baik, bila dia mengetahui standar ukuran
kerja sampai berapa baik dia melakukan suatu pekerjaan”.

Jadi seorang manajer mempunyai posisi kunci untuk memecahkan
2 (dua) masalah. Yaitu:

1) Manajer harus mengetahui apa ang perlu dilakukan bawahannya.
2) Manajer harus mengetahui atau mendapatkan informasi tentang hasil
kerja (kinerja) para bawahannya.

Kriteria standar ukuran kerja harus jelas dan objektif, jangan
memihak dan pilih kasih. Dalam hal perbaikan kinerja, kunci utamanya
adalah umpan-balik, dimana para manajer atau kepala unit kerja sangat
berperan dalam memberikan umpan-balik terhadap karyawan, agar
mereka berkinerja lebih baik dan lebih baik lagi. Bila hal ini dilakukan
berarti para manajer atau kepala unit telah melaksanakan sistem
penilaian kinerja.

Langkah-langkah menentukan standar pengawasan kinerja yang
berkaitan dengan tujuan organisasin yakni sebagai berikut:

1) Membangun suatu standar kinerja yang dilandasi untuk mencapai

tujuan organisasi.

33 Ibid, hal. 31-32.



2) Mengukur kinerja yang sebenarnya telah dilakukan.

3) Membandingkan kinerja nyatanya dengan standar kinerja yang
ditentukan.

4) Mengambil tindakan yang diperlukan, artinya bila kinerja aktualnya
lebih buruk dari standar kinerja, berarti perlu pemberitahuan kepada
karyawan bersangkutan untuk memperbaiki kinerjanya.**

Gambar 1
Empat langkah dalam proses pengawasan3 >

Step 1
establish
performance
objectives and
standards

Step 2
Measure
actual
performance

Step 4
Take

necessary
action

Step 3
Compare actual
performance
with objectives
and standatrs

Kinerja perusahaan atau organisasi yang baik tidak hanya semata-
mata diukur berdasarkan besar kecilnya hasil usaha yang diraih, tetapi
lebih penting dari itu adalah unsur proses yang mendukungnya.

Menurut tim penelitian dari majalah Asean Business bulan mei,
1996 dalam artikelnya yang berjudul “Asia’s Most Admired Companies

19967 atau perusahaan-perusahaan Asia yang paling mengagumkan

3% Ibid, hal. 188-189.
35 Ibid, hal. 187.



pada tahun 1996m dalam artikel tersebut terdapat 7 macam standar
kinerja, yakni:
1) Mutu produk
2) Mutu pelayanan
3) Mutu manajemen
4) Peranan perusahaan untuk kepentungan ekonomi daerah (lokal) di
mana perusahaan berada
5) Catatan reputasi sebagai majikan terhadap para karyawan
6) Potensi perusahaan untuk tumbuh dan berkembang di masa yang akan
datang

7) Etika dan kejujuran (honesty)
. Penilaian Kinerja

Faktor yang berkaitan dengan keberhasilan jangka panjang
organisasi adalah kemampuannya untuk mengukur seberapa baik
karyawan-karyawannya berkarya dan mengunakan informasi tersebut
guna memastikan bahwa pelaksanaan memenuhi standar-standar
sekarang dan meningkat sepanjang waktu. Penilaian kinerja adalah alat
yang berfaedah tidak hanya untuk mengevaluasi kerja dari para karyawan
, tetapi juga untuk mengembangkan dan memotivasi kalangan karyawan.
Sayangnya, penilaian kinerja juga dapat menjadi sumber kerisauan dan
frustasi bagi manajer dan karyawan. hal ini kerap disebabkan
ketidakpastian-ketidakpastian diseputar sistem penilaian kinerja. Pada

intinya penilaian kinerja dapat diangap sebagai alat untuk memverifikasi



bahwa individu-individu memenuhi standar-standar kinerja yang telah
ditetapkan. Penilaian kinerja juga dapat digunakan sebagai cara untuk
membantu individu-individu mengelola kinerja mereka.*®
Satu demi satu unit-unit yang terdapat dalam perusahaan atau
organisasi harus dinilai kinerjanya. Dalam hal ini yang menjadi pelaku
dalam unit-unit organisasi adalah unsur manusia, maka kinerja setiap
pelaku dalam unit organisasi tersebut harus dinilai. Jadi pokok utama
yang harus dinilai kinerjanya adalah unsur manusia, karena merekalah
pelaku yang berperan di dalamnya. Mereka salah satu sumber daya yang
sangat berperan dalam menentukan kinerja organisasi, sehingga kinerja
para pelaku organisasi harus dinilai.”’
Menurut Suyadi Prawirosentono, faktor-faktor yang dinilai dalam
penilaian kinerja antara lain sebagai berikut:
1) Pengetahuan seorang karyawan tentang pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya.
2) Apakah karyawan mampu membuat perencanaan dan jadwal
pekerjaannya?
3) Apakah seorang karyawan mengatahui standar mutu pekerjaan yang

disyaratkan?

%% Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: STIE YKPN, 1997),

hal. 415.

*7 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: BPFE, 1999), hal 186-

187.



4) Tingkat produktivitas karyawan. Hal ini berkaitan dengan kuantitas
(jumlah) hasil pekerjaan yang mampu diselesaikan oleh seorang
karyawan.

5) Mengetahui taknis atas pekerjaan yang menjadi tugas seorang
karyawan harus dinilai, karena hal ini berhubungan dengan mutu
pekerjaan dan kecepatan seorang karyawan menyelesaikan suatu
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

6) Ketergantungan kepada orang lain dari seorang karyawan. Karena hal
ini berkaitan dengan kemandirian seseorang dalam melaksanakan
pekerjaan.

7) Judgment atau kebijakan yang bersifat naluriah yang dimiliki seorang
karyawan.

8) Kemampuan berkomunikasi dari seorang karyawan, baik dengan
sesama karyawan maupun dengan atasanya dapat mempengaruhi
kinerjanya.

9) Kemampuan bekerja sama seorang karyawan dengan orang-orang lain
sangat menentukan sekali dalam menentukan kinerjanya.

10) Kehadiran dalam rapat disertai dengan kemampuan menyampaikan
gagasan-gagasannya kepada orang lain mempunyai nilai tersendiri
dalam menilai kinerja seorang karyawan.

11) Kemampuan mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya,
termasuk membuat jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja

seorang karyawan.



12) Kepemimpinan menjadi faktor yang harus dinilai dalam menilai
kinerja terutama bagi karyawan yang berbakat “memimpin” sekaligus
memobilisasi dan memotivasi teman-temannya untuk bekerja lebih
baik.

13) Minat memperbaiki kemanmpuan diri sendiri menjadi faktor lain
untuk menilai kinerja seorang karyawan.

14) Apakah ada faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang?

15) Apakah ada bidang kerja yang harus diubah sistemnya sehingga
karyawan dapat melaksanakannya dengan cara yang lebih baik? Lalu
bagaimana sistem kerja yang baru diselengarakan, sehingga karyawan
dapat menjalankanya secara lebih baik agar kinerjanya lebih
meningkat?

16) Hal-hal lain, seperti berbagai catatan khusus dan umum tentang
karyawan yang berkaitan dengan kiner;j a’®

Dalam organisasi modern, penilaian kinerja memberikan
mekanisme penting bagi manajemen untuk digunakan dalam
menjelaskan tujuan-tujuan dan standar-standar kinerja dan memotivasi
kinerja individu diwaktu berikutnya. Penilaian kinerja memberikan basis
bagi keputusan-keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi,
pemberhentian, pelatihan, transfer, dan kondisi-kondisi kepegawaian

lainnya.

38 Ibid, hal. 236-239.



Semua organisasi kemungkinan mengevaluasi atau menilai kinerja
dalam beberapa cara. Pada organisasi yang kecil, evaluasi ini mungkin
sifatnya informal. Di dalam organisasi-organisasi yang besar, evaluasi
atau penilaian kinerja kemungkinan besar merupakan prosedur yang
sistematik di mana kinerja sesungguhnya dari semua karyawan
manajerial, professional, teknis, dan penjualan dinilai secara formal.

Penilian kinerja adalah tentang kinerja karyawan dan akuntabilitas.
Dalam dunia yang bersaing secara global, perusahaan-perusahaan
menuntut kinerja yang tinggi. Seiring dengan itu, karyawan-karyawan
membutuhkan umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman
perilakunya di masa depan. Penilaian kinerja pada perinsipnya
mencakup baik aspek kualitatif maupun kuantitatif dari pelaksanaan
pekerjaan. Penilaian kinerja merupakan salah satu fungsi mendasar
personalia. Kadang-kadang disebut juga dengan telaah kinerja, penilaian
karyawan, evaluasi kinerja, evaluasi karyawan. Semua istilah tersebut
berkenaan dengan proses yang sama.

Penilaian kinerja secara keseluruhan merupakan proses yang
berbeda dari evaluasi pekerjaan. Penilaian kinerja berkaitan dengan
seberapa baik seseorang melakukan pekerjaan yang ditugaskan atau
diberikan. Sedangkan evaluasi pekerjaan menentukan seberapa tinggi
harga sebuah pekerjaan bagi organisasi dan dengan demikian pada
kisaran berapa gaji sepatutnya diberikan kepada pekerjaan tersebut.

Penilaian kinerja menunjukkan bahwa seseorang adalah pemogram



komputer terbaik yang dimiliki organisasi, evaluasi pekerjaan digunakan
untuk memastikan bahwa pemrogram tersebut menerima gaji maksimal
untuk posisi programmer computer sesuai dengan nilai posisi tersebut
bagi organisasi.”

e. Manfaat dan Tujuan Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja atas seluruh staf baik atasan maupun bawahan
merupakan bagian yang harus rutin dilakukan tanpa beban mental karena
hal ini diperlukan untuk tujuan meningkatkan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Bila masing-masing karyawan berkinerja baik biasanya atau
umumnya kinerja organisasi juga baik.

Penilaian kinerja secara regular (teratur) bertujuan melindungi
perusahaan dalam mencapai tujuannya. Penilaian kinerja karyawan yang
dilakukan secara obyektif, tepat dan didokumentasikan secara baik
cenderung menurunkan potensi penyimpangan yang dilakukan karyawan,
sehingga kinerjanya diharapkan harus bertanbah baik sesuai dengan
kinerja yang dibutuhkan organisasi. Terdapat beberapa penulis yang
berpendapat bahwa penilaian dapat menimbulkan motivasi negatif para
karyawannya. Namun seyogyanya para karyawan seharusnya merasa
lebih bahagia karena dapat lebih produktif, sehingga keuntungan
perusahaan dapat dinikmati oleh karyawan berupa bonus akhir tahun.
Disamping itu penilaian kinerja atas karyawan sebenarnya membuat

karyawan mengetahui posisi dan peranannya dalam menciptakan

*Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: STIE YKPN, 1997),
hal. 416.



tercapainya tujuan perusahaan. Hal ini justru akan menambah motivasi
karyawan untuk berkinerja semakin baik lagi, karena mereka masing-
masing dapat bekerja lebih baik lagi.*

Terdapat tujuan penting dari program penilaian kinerja yang tidak
dapat dicapai oleh metode lain. Tujuan pokok sistem penilaian kinerja
adalah menghasilkan informasi yang akurat dan tentang perilaku dan
kinerja anggota-anggota organisasi. Semakin akurat dan sahih informasi
yang dihasilkan oleh sistem penilaian kinerja, semakin besar pula potensi
nilainya bagi organisasi.

Kendatipun semua organisasi sama-sama memiliki tujuan utama
mendasar tersebut untuk sistem penilaian kinerja mereka, terdapat variasi
yang sangat besar dalam penggunaan khusus yang dibuat organisasi atas
informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian mereka. Tujuan khusus
tersebut dapat digolongkan menjadi dua bagian besar. Yaitu:

1) Evaluasi (evaluation)
2) Pengembangan (development)*!

Kedua tujuan tesebut tidak lah saling terpisah, tetapi memang
secara tidak langsung berbeda dari segi orientasi waktu, metode, dan
peran atasan dan bawahan. Penilaian untuk kedua tujuan tersebut
haruslah dilaksanakan dalam konteks program konseling, perencanaan

karir, penentuan tujuan, dan pemantauan kinerja yang berkelanjutan.

40 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: BPFE, 1999), hal. 220-
221.

Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Yogyakarta: STIE YKPN, 1997),
hal. 423.



Dengan mengombinasikan baik aspek evaluasi maupun aspek
pengembangannya, penilaian kinerja haruslah:

1) Menyediakan basis bagi keputusan-keputusan personalia, termasuk
promosi, transfer, demosi, atau pemberhentian.

2) Meningkatkan pendayagunaan sumber daya manusia melalui
penempatan pekerjaan yang baik dan spesifikasi kebutuhan-
kebutuhan pelatihan.*?

3. Hubungan antara Kualitas Sumber Daya Manusia dengan Kinerja
karyawan

Sumber daya manusia di suatu lembaga atau departemen sangat
penting peranannya dalam mencapai keberhasilan lembaga aau departemen
tersebut. Uraian secara mikro bahwa fasilitas yang canggih dan lengkap pun
belum merupakan jaminan akan keberhasilan lembaga tanpa diimbangi
dengan kualitas karyawan yang akan memenfaatkan fasilitas tersebut.

Suatu lembaga di tengah-tengah masyarakat sudah barang tentu
mempunyai visi, misi dan tujuan, untuk mencapai misi dan tujuan maka
direncanakanlah program-program atau kegiatan, dan selanjutnya untuk
pelaksanaan, monitoring, dan evaluasi kegiatan-kegiatan tersebut diperlukan
tenaga yang profesional.*’

Hal ini membuktikan bahwa kualitas sumber daya manusia perlu

ditingkatkan untuk mencapai kinerja yang baik. Dengan demikian dapat

* Ibid, hal. 423.
*# Soekidjo Ntoatmodjo, Pengemangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Rineka Cipta,
1998). Hal 3.



digambarkan bahwa terdapat hubungan yang erat antara kualitas sumber
daya manusia dengan kinerja karyawan.

Seperti yang di ungkapkan Suyadi Prawirosentono dalam bukunya
“kebijakan kinerja karyawan” dijelaskan bahwa “kinerja seseorang akan
baik jika dia mempunyai keahlian atau skill yang tinggi.**

Dari penjelasan tersebut secara teoritis terdapat pengaruh antara

kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan.

B. Kajian Teoritik
1. Tinjauan Tentang Kualitas Sumber Daya Manusia

Pembanguanan suatu organisasi atau lembaga memerlukan aset
pokok yang disebut sumber daya (resources), baik sumber daya alam
(Natural resources), maupun sumber daya manusia (Human resources).
Berbicara masalah sumber daya manusia, sebenarnya dapat kita lihat dari
dua aspek, yakni kuantitas dan kualitas. Kuantitas menyangkut jumlah
sumber daya manusia yang kurang penting kontribusinya dalam
perkembangan organisasi dibandingkan dengan aspek kualitas. Bahkan
kuantitas sumber daya manusia tanpa disertai dengan kualitas yang baik
akan menjadi beban perkembangan suatu organisasi. Pembahasan tentang
kualitas sumber daya manusia merupakan masalah yang sangat penting
dalam kehidupan manusia, baik dan buruknya kehidupan manusia sangat

ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia. Oleh sebab itu pembinaan

* Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta, BPFE, 1999). Hal 3.



sumber daya manusia manjadi masalah utama bagi kelangsungan dan
perkembangan organisasi.

Menurut teori yang dikemukakan oleh Soekidjo Notoatmodjo,
kualitas sumber daya manusia adalah menyangkut dua aspek, yakni aspek
fisik (kualitas fisik), dan non fisik (kualitas non fisik) yang menyangkut
kemampuan bekerja, berpikir, dan keterampilan-keterampilan lainnya.*

Sedangkan menurut Dawam Raharjo dalam bukunya “Intelektual,
Inteligensi dan Perilaku Politik Bangsa”, Kualitas sumber daya manusia
adalah tidak hanya ditentukan oleh aspek keterampilan atau kekuatan
tenaga fisiknya akan tetapi ditentukan oleh pendidikan atau kadar
pengetahuannya, pengalamannya, kematangannya dan sikapnya. Dan lebih
lanjut mengenai aspek biologi, arti penting unsur fisik menjadi menonjol
kembali. Dikemukakan, antara lain, bahwa masukan gizi atau nutrisi yang
berasal dari makanan, ikut menentukan mutu sumber daya manusia,
misalnya mempengaruhi kecerdasan, disamping keterampilan fisiknya.*®

Beberapa pendapat mengatakan bahwa kualitas sumber daya
manusia dapat dikembangkan melalui aspek fisik dengan peningkatan
kesehatan maupun non fisik dengan pelatihan dan pendidikan.

2. Tinjauan Tentang Kinerja
Suatu lembaga pemerintah maupun lembaga yang dinamakan

perusahaan atau pun yayasan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan

» Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Rineka cipta,
1998), hal. 4.

* Dawam Raharjo, Intelektual, Inteligensia dan Perilaku Politik bangsa, (Bandung: Mizan,
1999), hal. 355.



harus melalui sarana dalam bentuk organisasi yang digerakkan oleh
sekelompok orang (group of humanbeing) yang berperan aktif sebagai
pelaku (actors) dalam upaya mencapai tujuan lembaga atau organisasi
bersangkutan.

Dalam hal ini sebenarnya terdapat hubungan yang erat antara
kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga
(institutional  performance) atau kinerja perusahaan (corporate
performance). Dengan perkataan lain bila kinerja karyawan baik maka
kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. Kinerja seorang
karyawan akan lebih baik bila dia mempunyai keahlian (skil/) yang
tinggi.!’

Kinerja organisasi, baik organisasi yang berorientasi mencari
keuntungan maupun organisasi pemerintahan atau organisasi sosial atau
organisasi keagamaan tergantung kepada etos kerja dari peserta organisasi
bersangkutan.

Begitu juga dengan seluruh jenis organisasi baik perusahaan,
pemerintahan, Rumah sakit maupun organisasi keagamaan dengan ragam
tujuan yang berbeda dinilai berkinerja baik bila meraih keberhasilan. Dan
hal ini disebabkan etos kerja dalam bentuk kinerja karyawan sebagai

pelaku organisasi yang baik. Karena manusia adalah unsur yang

7 Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: BPFE, 1999), hal. 3.



memegang peranan sangat penting dan menentukan keberhasilan mencapai

. . . 48
tujuan organisasi.

C. Penelitian Terdahulu Yang Relevan
Dari penelitian terdahulu didapatkan hasil penelitian sebagai
berikut,dimana masing-masing peneliti mempunyai sudut pandang yang
berbeda dalam penelitian mereka.
1. Syafa’atul Lailah
Pada penelitian yang dilakukan oleh Syafa’atul Lailah dalam
penelitian yang berjudul “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Balai Diklat Pegawai Teknis
Keagamaan Surabaya” mengatakan bahwa yang menjadi indikator dari
kualitas sumber daya manusia (variabel X)adalah:
a. Tingkat pendidikan
b. Bekerja sesuai keahlian
c. Pengalaman
Dan sedangkan yang menjadi indikator dari kinerja karyawan (variabel
Y) adalah:
a. Kemampuan membuat rencana kerja
b. Tanggung jawab

c. Kedisiplinan

* Ibid, hal. 137.



Safa’atul Lailah adalah mahasiswa Fakultas Dakwah Jurusan
Manajemen Dakwah TAIN Sunan Ampel Surabaya. Dari hasil penelitian
yang beliau lakukan ini dapat disimpulkan bahwa kualitas sumber daya
manusia berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam takaran sedang

pada Balai Diklat Pegawai Teknis Keagamaan Surabaya.

. Putut Winoto

Pada penelitian yang dilakukan oleh Putut Winoto dalam penelitian
yang berjudul “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia Perawat
Pelaksana Terhadap Kinerja Ruangan Rawat Inap Rumah Sakit Umum
Haji Surabaya” mengatakan bahwa yang menjadi indikator dari kualitas
sumber daya manusia (variabel X) adalah:

1) Kualitas Fisik
a) Memiliki kesehatan yang baik dan kesegaran jasmani
b) Berakal sehat (tidak gila)
2) Kualitas Intelektual
a) Jenjang Pendidikan yang tinggi
b) Memiliki pengetahuan dibidang pengetahuan dan teknologi
¢) Memiliki ketrampilan yang relevan dengan memperhatikan
dinamika lapangan kerja
d) Memiliki penguasaan bahasa (bahasa nasional, bahasa ibu
(daerah) dan sekurang-kurangnya satu bahasa asing).
3) Kaualitas Spiritual

a) Taat kepada agama



b) Jujur
¢) Mementingkan kepentingan umum dari pada kepentingan pribadi
d) Memiliki Kesadaran Hukum yang tinggi.

Dan sedangkan yang menjadi indikator dari kinerja Organisasi

(variabel Y) adalah:

a) Bertanggung jawab kepada karyawan

b) Kemampuan membuat rencana kerja yang baik

¢) Memiliki tingkat disiplin yang tinggi

d) Pembagian kerja yang jelas buat karyawan

e) Keadaan lingkungan organisasi yang nyaman

f) Kondisi tempat kerja yang baik

g) Fasilitas yang bagus dan nyaman buat pasien

h) Pelayanan yang ramah dan baik kepada pasien yang sakit

i) Mampu memberikan pelayanan yang memuaskan kepada keluarga
pasien

j) Fasilitas ruang tunggu pasien yang nyaman.

Putut Winoto adalah mahasiswa Fakultas Dakwah Jurusan
Manajemen Dakwah TAIN Sunan Ampel Surabaya. Dari hasil penelitian
yang beliau lakukan ini dapat disimpulkan bahwa pengacuh kualitas
sumber daya manusia terhadap kinerja ruangan rawat inap Rumah Sakit
Umum Haji Surabaya tersebut dikategorikan pengaruh cukup berarti

(0,42). Berkisaran pada nilai 0,40 pada table Quilford.



BAB II1
METODE PENELITIAN
A. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Metode penelitian adalah strategi umum yang dianut dalam
pengumpulan dan analisis data yang diperlukan guna menjawab persoalan
yang dihadapi.

Sedangkan menurut Koentjaraningrat dalam bukunya metode-metode
penelitian masyarakat menyatakan “metode adalah cara atau jalan sehubungan
upaya ilmiah, maka metode menyangkut masalah kerja atau belajar untuk
dapat memahami obyek yang menjadi sasaran ilmu yang bersangkutan”.'

Berdasarkan pengertian di atas, maka metode penelitian adalah cara
kerja yang digunakan peneliti dalam usaha mencari, mengumpulkan,
mengelola data dan memformulasikan dalam bentuk laporan atau tulisan
ilmiah.

Dalam penelitian ini, penulis mengunakan pendekatan kuantitatif.
Yaitu mengukur data dengan angka-angka untuk mengetahui ada dan tidaknya
hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan di

Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian populasi. Yaitu penelitian
yang memakai obyeknya dengan mengambil sampel dari populasi yang ada

pada Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

! Koentjaraningrat, Metode Penelitian Masyarakat, (Jakarta: Gramedia, 1991), Hal. 7



B. Obyek Penelitian

Adapun Lokasi Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini di

Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono, yang berlamatkan

di Jalan Sawo No. 2 Dungus - Sukodono — Sidoarjo, Telp. (031) 8830989,

Email : rsbb-anwarmedikasukodono@yahoo.com.

C. Sumber dan Jenis Data

a.

Sumber Data

Untuk menghasilkan data yang akurat perlu adanya sumber data
yang tepat, dalam penelitian ini, kami mengunakan sumber data sebagai
berikut:

1) Karyawan, data yang diperoleh adalah tentang ada atau tidaknya
hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja
karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono. Data ini diperoleh melalui penyebaran angket.

2) Pimpinan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono,
data yang diperoleh dari pimpinan adalah data sejarah berdirinya,
struktur, visi-misi dan jasa-jasa yang di berikan oleh Rumah Sakit.

3) Dokumentasi, data yang diperoleh dari ini adalah tentang jumlah
karyawan yang menjadi bagian dari Rumah Sakit Bedah dan Bersalin
Anwar Medika Sukodono.

Jenis Data

1) Data Primer, dalam hal ini data yang dihimpun adalah tentang

hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja



karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono. Data ini diperoleh melalui permintaan keterangan-
keterangan (responden). Dalam hal ini datanya berupa jawaban-
jawaban atas pertanyaan dan pernyataan yang diajukan, pertanyaan
untuk wawancara langsung dan pernyataan bagi angket yang sudah
disebarkan.

2) Data Sekunder, dalam hal ini yang dihimpun adalah data tentang
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono yang
meliputi: sejarah berdirinya, struktur organisasi, visi dan misi, dan
sasaran yang ingin dicapai.

D. Teknik Populasi dan Sampling
1. Populasi
Populasi adalah kumpulan dari individu yang kualitas dengan ciri-
ciri yang telah ditetapkan. Dalam definisi lain populasi merupakan
keseluruhan individu atau obyek yang diteliti dyang memiliki beberapa
karakteristik yang sama, karakteristik yang dimaksud dapat berupa usia,
jenis kelamin, tingkat pendidikan, wilayah tempat tinggal dan seterusnya.

Subyek yang dapat di teliti dapat merupakan sekelompok penduduk

disuatu desa, sekolah, atau menempati wilayah tertentu.”

Adapun yang menjadi populasi di sini adalah seluruh karyawan

Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono yang

berjumlah 32 karyawan.

? Latipun, Psikologi Eksperimen, (Malang: UMN, 2000), h. 29.



2. Sampel
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti dengan
demikian penelitian tidak dilakukan terhadap seluruh populasi, melainkan
terhadap sebagian populasi tersebut. Apabila ditinjau dari Suharsimi

Arikuto yang mengatakan bahwa, ”Apabila subyek kurang dari 100, lebih

baik diambil semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitian

populasi. Apabila subyeknya lebih dari 100 dapat diambil sampelnya
antara 10-15 % atau 20-25%".°
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan seluruh populasi yang ada
karena jumlah sampel (karyawan) Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar
Medika Sukodono yang ada adalah 32 Orang.’
E. Variabel dan Indikator Penelitian
1. Variabel Penelitian
Adapun variabel yang digunakan peneliti yaitu variabel bebas dan
variabel terikat (tergantung).

a. Variabel Bebas, yaitu variabel yang menentukan arah atau perubahan
tertentu pada variabel tergantung, sementara variabel bebas berada
pada posisi yang lepas dari pengaruh variabel tergantung.” Biasanya
variabel bebas ini di beri tanda (X). Pada penelitian ini adalah Kualitas
Sumber Daya Manusia. Sedangkan obyek penelitiannya adalah

karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

3 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta: Rineka
Cipta, 1993), Hal. 108

4 Dokumentasi Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.
> Burhan Bungin, Metode Penelitian Kuantitatif, (Jakarta : Prenada Media, 2005), Hal 62.



b. Variabel tergantung atau terikat yaitu variabel yang dipengaruhi atau
yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas.® Biasanya variabel
terikat ini di beri tanda (Y). Pada penelitian ini yaitu Kinerja,
sedangkan objek penelitiannya adalah karyawan Rumah Sakit Bedah
dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

2. Indikator Variabel
Adapun Indikator — indikator dari masing-masing variabel
penelitian :

a. Kualitas Sumber Daya Manusia :

1. Kualitas Intelektual
a. Jenjang Pendidikan yang tinggi (SMU keatas)
b. Memiliki pengetahuan dibidang tehnologi
c. Memiliki keterampilan yang relevan dengan memperhatikan
dinamika lapangan kerja
d. Memiliki penguasaan bahasa (bahasa nasional, bahasa daerah
dan minimal meguasai satu bahasa asing)
2. Kualitas Fisik
a. Memiliki kesehatan yang baik dan kesegaran jasmani
b. Berakal sehat (tidak gila)
c. Kondisi fisik yang baik
3. Kualitas Spiritual

a. Taat kepada agama

¢ Jalaluddin Rahmad, Metode Penelitian Komunikasi, (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya,
1999), Hal 12



b. Jujur
c. Lebih mementingkan kepentingan umum dari pada kepentingan
pribadi atau golongan
b. Kinerja :

1. Efektifitas dan Efisiensi
a. Kemampuan membuat rencana kerja atas tugas-tugasnya
b. Kerja sama
c. Terlaksananya program
d. Tingkat produktifitas

2. Tanggung Jawab
a. Dapat memahami tugas-tugasnya
b. Melaksanakan tugas dengan baik
c. Konsisten dalam berkerja

3. Kedisiplinan
a. Tepat Waktu
b. Taat pada aturan
¢. Sanggup menerima hukuman atas kesalahan

F. Hipotesis Penelitian
Hipotesis adalah suatu pernyataan yang masih harus diuji

kebenarannya secara empirik hipotesis merupakan jawaban sementara atas



pernyataan penelitian, yang kebenarannya akan diuji berdasarkan data yang

dikumpulkan.’

Adapun peneliti menggunakan hipotesis HO dan H1, maksudnya
adalah :

HO = Atau disebut hipotesis statis, yaitu hipotesis yang menyatakan tidak ada
hubungan antara variabel X dan variabel Y. jadi hipotesisnya dapat
dinyatakan: “Tidak ada hubungan antara kualitas sumber daya manusia
dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar
Medika Sukodono.”

HIl= Atau disebut juga hipotesis kerja, yaitu hipotesis yang menyatakan
adanya hubungan antara variabel X dan variabel Y, sehingga dalam
penelitian ini hipotesisnya dapat dirumuskan sebagai berikut: “Adanya
hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan
di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.”

G. Teknik Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan dalam pengumpulan data pada penelitian ini
adalah:

a. Metode Observasi

Metode observasi (pengamatan) adalah salah satu tehnik penelitian
yang dilakuakan dengan cara mengadakan pengamatan terhadap obyek,

baik secara langsung atau tidak langsung.®

" Irawan Soechartono, Metode Penelitian Sosial Suatu Teknik Penelitian Bidang
Kesejahteraan Sosial Dan Ilmu Sosial Lainnya, (Bandung: Remaja Rosdakarya, 1999), Cet III,
Hal. 26-27



Dari metode observasi ini, peneliti akan membuat pengamatan
untuk memperoleh data tentang kondisi atau situasi Rumah Sakit Bedah
dan Bersalin Anwar Medika Sukodono, baik dari kondisi lapangan, dan
aktivitas yang dilakukan oleh karyawan Rumah Sakit.

b. Metode Interview

Metode interview atau wawancara merupakan suatu bentuk
komunikasi verbal, jadi semacam percakapan, yang bertujuan memperoleh
informasi. Sedangkan menurut Suharsimi Arikunto “Metode interview
adalah proses memperoleh keterangan untuk tujuan penelitian dengan cara
tanya jawab sambil bertatap muka, yaitu antara penanya atau pewawancara
dengan si penjawab atau responden.”

Dalam metode ini penulis mengadakan wawancara langsung
dengan sumber data, yaitu dengan pimpinan Rumah Sakit, dan para
karyawan guna mendapatkan data yang berkaitan dengan Rumah Sakit
Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono yang nantinya dapat
berguna bagi pewawancara.

c. Metode Dokumen
Metode dokumen adalah laporan tertulis tentang suatu peristiwa

yang isinya terdiri dari penjelasan dan pemikiran terhadap peristiwa dan

¥ Muhammad Ali, Penelitian Pendidikan, Prosedur dan Strategi, (Bandung: Angkasa,
1985), Hal. 81

? Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta: Rineka
Cipta, 1993), Hal. 231



ditulis dengan sengaja untuk menyimpan atau meneruskan keterangan
mengenai peristiwa tersebut. "’

Metode ini dimaksudkan untuk memperoleh data Rumah Sakit
Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono tentang sejarah, struktur,
visi dan misi, sarana dan prasarana serta mencari dokumen lain yang
penting yang terkait dengan penelitian.

Metode Kueisioner atau Angket

Sebagian besar penelitian umumnya mengunakan metode
kuesioner. Angket adalah suatu daftar pertanyaan berupa formulir yang
diajukan secara tertulis kepada sejumlah subjek untuk mendapat jawaban
(respon) tertulis seperlunya.'' Sedangkan menurut S. Nasution angket atau
questioner adalah alat penelitian berupa daftar pernyataan untuk
memperoleh keterangan dari sejumlah responden.'?

Dalam tehnik ini penulis membagikan angket yang berupa
pernyataan yang telah di siapkan sebelumnya dan di berikan kepada para
karyawan sebagai populasi. Pertanyaan ini merupakan bentuk dari pada
indikator variabel bebas dan terikat. Dengan angket ini di harapkan
mampu memperoleh hasil tanggapan para karyawan tentang hubungan
antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan. Di bawah
ini adalah gambaran secara umum mengenai instrumen penelitian yang

akan dilakukan dalam mencari data.

1 Winarno Suramad, Dasar dan Tehnik Research, (Bandung: Tarsito,1975), Hal. 115
"' Kartini Kartono, Pengantar Metode Research, (Bandung: Alumni, 1980), Hal. 200
12,8, Nasution, Metode Rerearch, (Bandung: Jemmars, 1991), Hal. 169



Tabel 1

Kisi-Kisi Pedoman Penyusunan Angket Kualitas Sumber Daya Manusia

Variabel Indikator Nomor Item Jumlah
Kualitas Intelektual 1,2,3,4 4
Kualitas Sumber
Kualitas Fisik 5,6,7 3
Daya Manusia
Kualitas Spiritual 8,9,10 3
Jumlah 10
Tabel 2

Kisi-Kisi Pedoman Penyusunan Angket Produktivitas Kerja

Variabel Indikator Nomor Item Jumlah
Efektifitas dan Efisiensi 1,2,3,4 4
Kinerja Tanggung Jawab 5,6,7 3
Kedisiplinan 8,9, 10 3
Jumlah 10
Tabel 3
Jenis, Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data
Jenis Data Sumber Data TPD
Dokumen Rumah Sakit
Gambaran umum obyek penelitian | Bedah dan Bersalin Anwar | D dan O

Medika Sukodono




Kinerja karyawan Rumah Sakit Karyawan Rumah Sakit
Bedah dan Bersalin Anwar Medika | Bedah dan Bersalin Anwar | W dan A
Sukodono Medika Sukodono
Pimpinan Rumah Sakit
Jumlah karyawan Bedah dan Bersalin Anwar | W dan D
Medika Sukodono
Kualitas Sumber Daya Manusia Karyawan Rumah Sakit
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Bedah dan Bersalin Anwar | W dan A
Anwar Medika Sukodono Medika Sukodono
Keterangan:

TPD  : Tehnik Pengumpulan Data

D : Dokumentasi
0] : Observasi

A : Angket

W : Wawancara

H. Pengukuran Angket

Dalam penelitian ini pengukuran data mengunakan skala Likert yaitu

skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi

. 113
seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial.

Adapun alat ukur yang dipakai peneliti adalah alat ukur interval.

Setelah dibandingkan dengan alat ukur yang lain seperti nominal, ordinal dan

13 Sogiono, Metode Penelitian Administrasi, (Bandung: CV Alfabeta, 1998), Ed. V, Hal. 73



rasio, dalam penelitian ini kiranya lebih sesuai dengan menggunakan alat ukur
interval karena disesuaikan dengan indikator-indikator yang ada."

Adapun skor yang digunakan: 5, 4, 3, 2, dan 1 yang diterapkan secara
bervariasi menurut bentuk dan kategori pertanyaan. Masing-masing
pertanyaan yang terdapat pada angket memiliki 5 pilihan jawaban, dengan

komponen penilaian pada hasil quesioner kualitas sumberdaya manusia

sebagai berikut:
1. Sangat Setuju Di beri skor 5
2. Setuju Di beri skor 4
3. Netral Di beri skor 3
4. Tidak setuju Di beri skor 2

5. Sangat Tidak Setuju Di beri skor 1
Sedangkan yang digunakan untuk komponen penilaian pada quisioner

kinerja karyawan, yaitu sebagai berikut:

1. Sangat Setuju Di beri skor 5
2. Setuju Di beri skor 4
3. Netral Di beri skor 3
4. Tidak setuju Di beri skor 2

5. Sangat Tidak Setuju Di beri skor 1
Dan sebaliknya untuk penilaian dari pernyataan (item) negatif. SS=1,

S=2, N=3, TS=4, STS=5.

4 Burhan Bungin, Metode Penelitian Kuantitatif, (Jakarta : Prenada Media, 2005), Hal 96



I. Teknik Analisis Data

Proses analisis data merupakan salah satu metode untuk menemukan
jawaban atas pernyataan dari perihal perumusan-perumusan yang diperoleh
dari obyek penelitian."

Analisis data dimaksudkan untuk mengkaji pengujian hipotesis yang
diajukan oleh penulis. Data yang telah dihasilkan dikumpulkan akan diseleksi,
dikelompokkan serta disajikan, setelah itu dianalisis sesuai dengan bentuk dan
jenis data.

Tujuan dari analisis data adalah untuk mencari keabsahan data tersebut
dan mendapatkan suatu kesimpulan dari hasil penelitian yang dilakukan.
Dalam analisis data ini penulis mengunakan tehnik analisis statistik dengan
cara menggunakan rumus product moment dengan menggunakan rumus
singkat, karena rumus ini digunakan untuk mencari hubungan (korelasi) antara
dua variabel X dan Y. Peneliti mengutip argumentasinya Anas Sudijono.
”Dalam contoh hubungan antara kerajinan kuliah dengan prestasi studi
mahasiswa. Variabel kerajinan kuliah disebut independent variable yaitu
variabel bebas, dalam artian variabel yang dapat memberikan pengaruh
terhadap variabel yang lain. Dan variabel prestasi studi disebut dependent

variable, yaitu variabel yang dipengaruhi.” '°

1> Marzuki, metode research,(Yogyakarta: BPE UII, 1986), Hal. 63
'S Anas Sudijono, Pengantar Statistik Pendidikan (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 1996),
Hal 167-168



Anas Sudjijono juga memaparkan beberapa kreteria kita bias
menggunakan teknik korelasi produk moment apabila peneliti dihadapkan
dengan kenyataan berikut ini :'’

1. Variabel yang dikorelasikan berbentuk gejala atau data yang bersifat
kontinyu.
2. Sampel yang diteliti mempunyai sifat homogen, atau setidak-tidaknya
mendekati homogen.
3. Regresinya merupakan regresi linear.
Rumus Product Moment:'®

N.ZXY-(EZX)(ZY)

XY = \/{N. EX2—(ZX)2} {N.2Y2-(2Y)f}

Keterangan :
rXY : Angka indek korelasi ““ r ““ product moment
N : Number of cases

XY : Jumlah hasil perkalian antara skor X dan Y

X : Jumlah seluruh skor X
Y : Jumlah seluruh skor Y
> : SIGMA atau jumlah

Dari perhitungan rumus di atas kemudian di konsultasikan dengan “ r
“ table, jika rxy lebih besar dari pada “ r “ tabel, maka hipotesis nihil (HO)

ditolak dan hipotesis kerja (HI) diterima. Dan jika rxy lebih kecil dari pada

"7 Ibid. h. 190-191.
" Drs. M. Subana, M. Pd. — Sudrajat, S. Pd, Dasar-dasar Penelitian Iimiah, (Bandung:
CV. Pustaka Setia, 2001). Hal 177.



tabel, maka hipotesis nihil (HO) dterima dan hipotesis kerja (HI) ditolak.
Setelah itu, untuk menjawab rumusan masalah yang kedua yaitu sejauh mana
hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono Sidoarjo nilai rxy
yang lebih besar dari “ r “ tabel, kemudian dikonsultasikan dan

diinterpretasikan menurut pedoman sebagai berikut :'°

Tabel 4

Pedoman Penilaian Hasil Perhitungan Rumus Product Moment

Besarnya nilai “r « Interpretasi
0,00-0,20 Sangat Rendah
0,20-0,40 Rendah
0,40-0,70 Cukup
0,70-0,90 Tinggi
0,90-1,00 Sangat Tinggi

' Anas Sudijono, Pengantar Statistik Pendidikan (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 1996),
Hal 80



BAB IV

PENYAJIAN DAN ANALISIS DATA

A. Gambaran Umum Obyek Penelitian
1. Sejarah Berdirinya Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono

Pelayanan kesehatan merupakan salah satu kebutuhan vital
masyarakat. Saat ini biaya pelayanan kesehatan semakin tinggi, sehingga
mengurangi akses masyarakat untuk menjangkau layanan kesehatan yang
dibutuhkan. Ditengah-tengah keadaan ekonomi yang semakin sulit,
tersedianya layanan kesehatan  yang cukup dengan tarif rasional
terjangkau inilah yang saat ini sangat dibutuhkan oleh masyarakat.

Dengan latar belakang itulah Rumah Sakit Bedah dan Bersalin
Anwar Medika Sukodono (RSBB AMS) yang berlokasikan di jalan Sawo
No. 2 Dungus, Sukodono-Sidoarjo ini didirikan dengan harapan
memberikan solusi bagi masyarakat untuk mendapatkan pelayanan
kesehatan yang standart dengan tarif rasional yang terjangkau dengan
pelayanan unggulan dibidang bedah dan bersalin.

Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
didirikan pada tanggal 31 Agustus 1996 oleh H. Hasan yang bertempat
tinggal di Desa Masangan Kulon Kecamatan Sukodono. RSBB AMS
awalnya bernama BPU (Balai Pengobatan Umum) dan Rumah Bersalin

yang berada dibawah naungan Yayasan Arafah.



Adapun ruang lingkup pelayanan BPU (Balai Pengobatan Umum)
dan Rumah Bersalin ini melayani Asuransi PT. Jamsostek, PT. RBH, PT.
Bhaksena, PT. Bakarti Reken, PT. Astek, PT. Parin dan juga layanan
kesehatan untuk pesien umum dibidang bedah dan bersalin.

Berdasarkan Surat Keputusan Dinas Kesehatan Kabupaten
Sidoarjo No. 551.41/490/POLIKL/404.3.2/2007 tentang pemberian
perpanjangan ijin tetap Balai Pengobatan “ARAFAH yang merupakan
lanjutan Surat Permohonan izin Sdr. Hj. Wiwik Andayani pada tanggal 9
Desember 2006, Menetapkan untuk memberikan izin tetap kepada Hj.
Wiwik Andayani untuk menyelenggarakan Balai Pengobatan Umum
“ARAFAH” di Jalan Sawo Dungus No. 2 Sukodono-Sidoarjo.

Pada bulan Mei 2008 Balai Pengobatan Umum “ARAFAH” di
ambil alih (berganti pemilik) dari H. Hasan ke pemilikan dr. Iskandar Ali.
Seiring dengan pergantian pemilik tersebut nama Balai Pengobatan Umum
juga mengalami perubahan menjadi Rumah Sakit Bedah dan Bersalin
Anwar Medika Sukodono (RSBB AMS).

Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
(RSBB AMS) memberikan layanan mulai dari tingkat I (Poli Umum dan
UGD 24 jam); pelayanan diagnostic (USG, X-ray, laboratorium patologi
klinik); Spesialistik (poli spesialis bedah, kandungan, penyakit dalam
anak, poli gigi, klinik kecantikan, akupuntur); dan terapi lanjut (bidang

bedah dan persalinan); serta pelayanan rawat inap dalam satu atap.



2. Visi, Misi, Value dan Keyakinan Dasar

a. Visi

Menjadi Rumah Sakit Bedah dan Bersalin yang sesuai dengan standar

medik dan professional dengan tarif yang rasional dan terjangkau bagi

masyarakat Sidoarjo, Surabaya dan sekitarnya.

b. Misi

1.

Menyediakan pelayanan bersalin dan bedah yang sesuai dengan
prosedur standar medik dan profesional

Meningkatkan potensi tiap karyawan yang bekerja di RSBB Anwar
Medika Sukodono

Meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan yang
bekerja di RSBB Anwar Medika Sukodono, sehingga mampu
memberikan yang terbaik untuk customer eksternalnya

Melakukan monitoring dan evaluasi berkala atas kinerja rumah
sakit sebagai landasan untuk terus mengembangkan RSBB Anwar
Medika Sukodono

Melaksanakan kegiatan Scientific selain kegiatan pelayanan medik,
untuk kepentingan pengembangan keterampilan karyawan,
pengembangah ilmu pengetahuan dan untuk kepentingan promosi
rumah sakit

Mengembangkan kegiatan pemberdayaan masyarakat dibidang
kesehatan yang terkait dengan area kerja RSBB Anwar Medika

Sukodono.



c. Value (Nilai)
3. Dapat dipercaya (amanah), memberikan kesaksian yang benar,
tidak berkeluh dan tidak melampaui batas.
4. Berakhlak mulia, menjunjung tinggi kejujuran, keadilan dan ikhlas.
5. Bekerja dalam kebersamaan.
6. Mau dan mampu mengadakan pembaharuan (inovatif) sesuai
tantangan.
7. Mempunyai integritas tinggi, hormat kepada sesame dan loyal
kepada institusi
d. Keyakinan Dasar
“Pelayanan Adalah Bagian Dari Ibadah™
3. Tujuan dan Motto
a. Tujuan
Tujuan mempunyai arti yang cukup penting sebagai dasar
untuk melakukan aktifitas rumah sakit sebagai badan usaha. Oleh
karena itu dalam mendirikan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar
Medika Sukodono haruslah didasari tujuan yang jelas. Dengan adanya
tujuan yang jelas, maka segala aktifitas baik didalam perusahaan
maupun diluar perusahaan akan dapat diarahkan untuk mencapai
tujuan yang ditetapkan.
Tujuan dari Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono adalah untuk memberikan pelayanan kesehatan secara

terpadu yang sesuai dengan prosedur standar medik dan profesional



dengan tarif rasional yang terjangkau dengan pelayanan unggulan
dibidang bedah dan bersalin kepada masyarakat umum tanpa harus
membedakan status, golongan, agama yang dianut.
b. Motto
Motto Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono adalah “Melayani dengan sepenuh hati”.
4. Kondisi dan Situasi Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono

Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
memperoleh izin dari DinasKesehatan Kabupaten Sidoarjo sebagai
penyedia jasa layanan kesehatan. Lingkup kegiatan Rumah Sakit Bedah
dan Bersalin Anwar Medika Sukodono secara umum adalah menyediakan
layanan kesehatan bagi masyarakat umum.

Dengan izin yang telah didapatkan maka Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin  Anwar Medika Sukodono memiliki wewenang untuk
menyelenggarakan Balai Pengobatan Umum yang memberikan pelayanan
kesehatan secara terpadu yang sesuai dengan prosedur standar medik
dibidang bedah dan bersalin kepada masyarakat umum

Kegiatan usaha yang dilakukan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin
Anwar Medika Sukodono hampir seluruhnya merupakan bidang layanan
kesehatan. Namun dengan unsur syari’ah yang menjadi pedoman utama
dalam menjalankan usaha, para karyawan bahkan pimpinan ditekankan

untuk menciptakan budaya yang sesuai dengan nilai-nilai Syari’ah Islam.



Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
sebagai rumah sakit yang beroprasi atas dasar prinsip Syari’ah Islam
mentetapkan budaya yang mengacu kepada sikap akhlakul karimah yaitu
sikap pribadi kaum muslim.

Sikap terangkum dalam lima sikap yang di singkat dengan kata
SIFAT, yaitu :

a. Siddiq
Bersifat jujur terhadap diri sendiri, terhadap orang lain dan
terhadap Tuhan Yang Maha Esa.
b. Istigomah
Bersikap teguh, sabar dan bijaksana.
c. Fathonah
Professional, disiplin mentaati peraturan, bekerja keras dan
inovatif.
d. Amanah
Penuh rasa tanggung jawab dan saling menghormati dalam
menjalankan tugas dan melayani mitra usaha.
e. Tabligh
Bersikap mendidik, membina dan memotivasi pihak lain (para
karyawan dan pihak lain) untuk meningkatkan fungsinya sebagai
khalifah di bumi.
Sebagai karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar

Medika  Sukodono harus mampu menunjukan  prinsip-prinsip



profesionalisme sebagai berikut: Responsibility (tanggung jawab) dan
Discipline (mentaati tata tertib).

Responsibility berarti sebagai karyawan Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin Anwar Medika Sukodono akan mampu bertanggung jawab
dalam pengertian yang luas baik bagi atasaan maupun pasien. Bagi atasan
maupun pasien akan merasa “nyaman” kalau memberikan tugas pada yang
bersangkutan dapat memahami tugas-tugas yang diberikan dengan baik
dan pasti akan dikerjakan dengan baik pula, tanpa perlu dikontrol.
Sedangkan Discipline berarti karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin
Anwar Medika Sukodono akan selalu mentaati tata tertib yang ditetapkan
dan mencoba memenuhi apa yang dijanjikan kepada pasien.

a. Etika Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono

Dalam hubungan kerja antara karyawan dan instansi, maka
karyawan bertanggung jawab atas segala tindakan yang bisa
berpengaruh terhadap rumah sakit dan lingkungan kerjanya dan
berhati-hati atas segala sumber daya yang dimiliki rumah sakit maupun
pemilik yayasan/rumah sakit agar terjadinya kepercayaan karyawan
sehingga proses kegiatan segala sesuatunya berjalan sesuai dengan apa
yang direncanakan semula.

Para karyawan harus menghindari hal-hal yang dijelaskan
sebelumnya terhadap hal-hal yang menyebabkan ketidak produktifan

dalam bekerja dan berusaha untuk memanfaaatkan waktu kerja secara



maksimal, selalu memperbaiki diri dalam cara-cara kerja yang lebih
produktif serta menggunakan sumber daya secara efektif dan efisien.

Dalam berhubungan dengan pihak luar seperti pasien,
pemasok, pesaing, dan pihak pemerintah maupun mitra bisnis maka
karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
bertanggung jawab untuk menunjukan integritas dan perhatian penuh
kepada kepentingan mereka dengan cara menggunakan standar yang
tinggi dari etika bisnis instansi serta harapan mereka.
. Mengutamakan kepuasan pasien

Mengutamakan kepuasan pasien adalah mengusahakan agar
pelayanan kita diterima oleh pasien. Jelas bahwa pelayanan terbaik
mereka memenuhi kebutuhan pasien, agar mencapai hal tersebut, maka
prinsip karyawan dalam bekerja adalah tidak hanya pekerjaan telah
selesai mengetahui kebutuhan yang sebenarnya dari pasien demi
kepuasan pasien.
Mengutamakan kerjasama tim

Peranan setiap karyawan sama pentingnya setiap karyawan
tidak boleh merasa lebih penting perananya dari karyawan lain karena
kinerja atau keberhasilan rumah sakit tidak tergantung pada satu
karyawan tetapi satu sama lain saling keterkaitan dan satu tim Rumah
Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono, hal ini akan

tercermin kesediaan karyawan lain untuk membantu penyelesaian



suatu pekerjaan dari karyawan lain yang pada ujungnya adalah untuk
kepuasan pasien.
5. Fasilitas Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
Fasiliatas yang ditawarkan adalah:
a. Fasilitas Pelayanan
1) Poli umum
2) Unit Gawat Darurat 24 jam
3) Poli bedah
4) Poli kandungan
5) Poli anak
6) Poli penyakit dalam
7) Poli gigi
8) Klinik kecantikan
9) Akupuntur
10) Laboratorium klinik
11) Rawat inap
12) X-ray & USG
13) Apotek 24 jam
b. Fasilitas Penunjang
1) Ruang rawat inap
a) Kelas III
1) Tiap kamar 2 bed untuk 2 pasien

2) Kipas angin



3) Almari kecil
4) Kursi
5) Kamar mandi luar
b) KelasII

1) Tiap kamar 2 bed untuk 1 pasien dan 1 penunggu
2) Kipas angin
3) Almari kecil
4) Kursi
5) Kamar mandi luar

2) Kamar operasi

3) Ruang praktek umum

4) Klinik spesialis dan ruang KIA

5) Ruang radiologi dan laboratorium klinik

6) 1 unit mobil ambulance

Untuk memenangkan persaingan RSBB Anwar Medika Sukodono
harus terus menerus meningkatkan sarana prasarana yang nyaman,
pelayanan yang tepat waktu, cepat dan ramah. Pasien Askes menunjukkan
peningkatan dari tahun ketahun.

Saat ini RSBB Anwar Medika Sukodono memiliki sarana
prasarana berupa gedung rawat jalan 2 lantai, dengan ruang tunggu yang

nyaman. Dengan meningkatnya pengunjung, RSBB AMS juga dilengkapi



area parkir. Untuk mempercepat pelayanan mulai diterapkan SIM dan

pendaftaran pasien dengan Barcode.

Promosi Rumah Sakit sudah dilakukan melalui brosur, dan

memanfaatkan moment tertentu seperti ulang tahun Rumah Sakit Bedah

dan Bersalin Anwar Medika Sukodono dengan mengadakan event-event.

. Analisis Lokasi

Analisis lokasi Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika

Sukodono adalah sebagai berikut:

o

Alamat: Jalan Sawo No. 2 Dungus, Sukodono, Sidoarjo
Telepon: (031) 8830989

Email: rsbb-anwarmedikasukodono@yahoo.com

Lokasi sehubungan dengan pasar sasaran: Sidoarjo, Surabaya dan
sekitarnya

Pola lalu lintas bagi pelanggan: dilewati oleh dua jurusan kendaraan
umum dengan frekuensi cukup sering

Toko-toko dan kegiatan bisnis disekitar lokasi dan bisnis lokal:
berdekatan dengan minimarket, warung, toko, dan pasar

Kualitas pelayanan umum: polisi, kelurahan, masjid, bank, pom
bensin, telkom, terminal angkutan umum

Tempat parkir: telah disediakan area untuk parkir

Kecukupan utilities: tersedia cukup

Ketersediaan bahan baku: tersedia cukup

Evaluasi lokasi berkaitan dengan persaingan: lokasi cukup strategis



7. Struktur Organisasi Fungsional Rumah Sakit Bedah dan Bersalin

Anwar Medika Sukodono

e Ronsen

e Lab. Klinik

Direktur RSBB
Anwar Medika Sukodono
dr. Iskandar Ali
Manajer Manajer
Pelayanan Medik Operasional
Mbak Erna dr. Joni
Rawat Jalan Rawat Inap & OK PJ. Keuangan PJ. Umum
Pak Slamet Pak Ghofur
® Poli umum ] ¢ Logistik
e Poli bedah * Rawat inap . Izumah ;Langga
® Poli kandungan * OK &RR E:l:zg)r?i;g
® Poli anak service)
® Poli internis e Pemeliharaan
e Klinik sarana
® Kecantikan ° Personaha &
. sekretariat
® UGD 24 jam
Pelayanan PJ. Marketing
Penunjang Medik Customer Care &
Sigit Rekam Medik
dr. Alvian




8. Karakteristik Pegawai

Untuk mencapai hasil yang maksimal dalam melaksanakan tugas
pelayanan dan pengawasan, sumberdaya manusia yang professional dan
berintegrasi tinggi merupakan salah satu untsur yang paling menentukan.
Optimalisasi SDM dilakukan dengan penempatan pegawai yang sesuai
dengan potensi masing-masing pegawai dengan tuntutan kerja pada setiap

unit kerja. Hal ini dikarenakan adanya tugas-tugas yang menuntut

kualifikasi/keahlian tertentu yang harus dimiliki pegawai.

Adapun jumlah perincihan pegawai pada Rumah Sakit Bedah dan

Bersalin Anwar Medika Sukodono adalah sebagai berikut:

Tabel 5

Karakteristik Pegawai Medis Rumah Sakit Bedah dan Bersalin

Anwar Medika Sukodono
No Pegawai Jumlah Orang Prosentase (%)
1. Dokter 11 45,84
2. Bidan 4 16,67
3. Perawat 6 25
4. Apoteker 2 8,34
5. Analisis Kesehatan 1 4,15
Jumlah 24 100

Sumber: Dokumen Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono

2008

Berdasarkan table diatas, maka dapat diketahui bahwa pegawai di
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono yang apling

banyak adalah dokter, bidan dan perawat sebagai tenaga medis. Hal ini




dikarenakan tenaga dokter dan perawat lebih dibutuhkan dalam
pelaksanaan pelayanan kesehatan.
Tabel 6

Karakteristik Pegawai Non Medis Rumah Sakit Bedah dan Bersalin

Anwar Medika Sukodono
No Pegawai Non Medis Jumlah Orang Prosentase (%)
1. Administrasi 4 50
2. Kebersihan 2 25
3 Scurity 2 25
Jumlah 8 100

Sumber: Dokumen Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono

2008

Tabel 7

Komposisi Pegawai Berdasarkan Jenjang Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Orang Prosentase (%)
1. Perguruan Tinggi (PT) 26 81,25
2. SMU/SMA/SMEA 4 12,75
3. SMP - -
4. SD 2 6
Jumlah 32 100
Sumber: Dokumen Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
2008
Tabel 8
Komposisi Pegawai Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Jumlah Orang Prosentase (%)
1. Laki-laki 17 53
2. Perempuan 15 47
Jumlah 32 100

Sumber: Dokumen Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono

2008




9. Job Description Struktur Organisasi RSBB Anwar Medika Sukodono

Dibawah Direktur

1.

Manajer Pelayanan Medik

a. Tugas

1) Membuat rencana tahunan departemen pelayanan medik,
penunjang medik dan keperawatan

2) Menyusun SOP pelayanan medik, pelayanan penunjang medik
dan pelayanan keperawatan

3) Melakukan pembinaan SDM yang ada dibawah kendalinya

4) Menilai kecukupan SDM dan fasilitas yang digunakan untuk
pelayanan medik,penunjang medik dan keperawatan sehingga
aktifitas keperawatan dapat berjalan dengan baik

5) Menyusun standart/spesifikasi petugas yang bekerja di lingkup

pelayanan medik, penunjang medik dan keperawatan.

. Tanggung Jawab

1) Bertanggung jawab atas operasional pelayanan medik,

penunjang medik dan keperawatan yang dijalankan di RSBB

Anwar Medika Sukodono
2) Memberikan laporan tertulis secara periodik
(bulanan/triwulan/semester/tahunan) tentang aktifitas

pelayanan medik, penunjang medik, dan keperawatan kepada

Direktur RSBB Anwar Medika Sukodono.

2. Manajer Operasional



a. Tugas

1) Membuat rencana tahunan dibidang keuangan, personalia,
kesekretariatan, umum, marketing, customer care, dan rekam
medik di RSBB Anwar Medika Sukodono

2) Menyusun SOP bidang keuangan, personalia, kesekretariatan,
umum, marketing, customer care, dan rekam medik

3) Melakukan pembinaan SDM yang ada dibawah kendalinya

4) Menilai kecukupan SDM dan fasilitas yang digunakan dalam
operasional bidang keuangan, personalia, kesekretariatan,
umum, marketing, customer care, dan rekam medik aktivitas
pendukung pelayanan dapat berjalan dengan baik

5) Menyusun standart/spesifikasi petugas yang bekerja di lingkup
keuangan, personalia, kesekretariatan, umum, marketing,
customer care, dan rekam medik.

b. Tanggung Jawab

1) Bertanggung jawab atas operasional bidang keuangan,
personalia, kesekretariatan, umum, marketing, customer care,
dan rekam medik yang dijalankan di RSBB Anwar Medika
Sukodono

2) Memberikan laporan tertulis secara periodik
(bulanan/triwulan/semester/tahunan) tentang aktivitas bidang

keuangan, personalia, kesekretariatan, umum, marketing,



customer care, dan rekam medik kepada Direktur RSBB Anwar
Medika Sukodono.
3. PJ. Rawat Jalan
a. Tugas

1) Menyusun penjadwalan petugas dan memastikan kesiapan
fasilitas untuk kelancaran pelayanan rawat jalan yang meliputi
pelayanan:
a) Poli umum
b) UGD 24 Jam
c¢) Poli kandungan
d) Poli anak
e) Poli penyakit dalam
f) Poli gigi
g) Kilinik kecantikan
h) Akupuntur

2) Menyusun check list tugas dari pelaksana di unit kerja berikut:
a) Poli umum
b) UGD 24 Jam
c¢) Poli kandungan
d) Poli anak
e) Poli penyakit dalam
f) Poli gigi

g) Klinik kecantikan



3)

4)

h) Akupuntur

Sebagai panduan kerja pelaksana, agar operasional di unit kerja
tersebut diatas dapat berjalan dengan lancar.

Menyusun alur pasien dan alur kegiatan petugas di unit kerja:
a) Poli umum

b) UGD 24 Jam

c) Poli kandungan

d) Poli anak

e) Poli penyakit dalam

f) Poli gigi

g) Klinik kecantikan

h) Akupuntur

Melakukan pengawasan atas kebersihan dari tempat dan alat
kerja di unit-unit kerja berikut:

a) Poli umum

b) UGD 24 Jam

c) Poli kandungan

d) Poli anak

e) Poli penyakit dalam

f) Poli gigi

g) Kilinik kecantikan

h) Akupuntur



b. Tanggung Jawab
1) Bertanggung jawab atas kelancaran pelayanan rawat jalan yang
dijalankan di RSBB Anwar Medika Sukodono, meliputi
pelayanan:
a) Poli umum
b) UGD 24 Jam
c) Poli kandungan
d) Poli anak
e) Poli penyakit dalam
f) Poli gigi
g) Klinik kecantikan
h) Akupuntur
2) Memberikan laporan tertulis secara periodic
(bulanan/triwulan/semester/tahunan) tentang aktivitas
pelayanan rawat jalan kepada manajer pelayanan medik.
4. PJ. Rawat Inap & OK
a. Tugas
1) Menyusun penjadwalan petugas dan memastikan kesiapan
fasilitas untuk kelancaran pelayanan rawat inap dan OK
2) Menyusun chek list tugas dari pelaksana di unit kerja rawat
inap dan OK, sebagai panduan kerja pelaksana, agar

operasional di unit kerja tersebut dapat berjalan dengan lancer



3) Menyusun alur pasien dan kegiatan petugas di unit kerja rawat
inap dan OK

4) Melakukan pengawasan atas kebersihan serta kesterilan dari
tempat dan alat kerja di unit rawat inap dan OK.

b. Tanggung Jawab

1) Bertanggung jawab atas kelancaran pelayanan rawat inap dan
OK yang dijalankan di RSBB Anwar Medika Sukodono

2) Memberikan laporan tertulis secara periodic
(bulanan/triwulan/semester/tahunan) tentang aktivitas
pelayanan rawat inap dan OK kepada manajer pelayanan
medik.

5. PJ. Keuangan
a. Tugas

Dengan dibantu oleh beberapa pelaksana, melaksanakan kegiatan

berikut:

1) Pencatatan dan pembukuan transaksi keuangan
a) Melakukan pencatatan transaksi pelayanan dan transaksi

operasional

b) Pengarsipan bulti-bukti transaksi
c) Penjurnalan transaksi
d) Penulisan buku kas, buku besar dan buku bank

e) Pembuatan laporan laba/rugi, neraca dan arus kas



2) Melaksanakan aktivitas keuangan yang terkait dengan kegiatan
perbankkan, pembayaran dan penagihan

a) Transfer bank

b) Permintaan rekening Koran

c¢) Pembayaran tagihan-tagihan (supplier, PLN, PDAM,
telpon, dll)

d) Mengkoordinir kegiatan penagihan biaya pelayanan kepada
pasien, para perusahaan penjamin atau asuransi yang
bekerja sama dengan RSBB Anwar Medika Sukodono.

3) Menyusun check list kerja yang harus dilakukan oleh petugas
kasir.
b. Tanggung Jawab
1) Bertanggung jawab atas kelancaran kegiatan bidang keuangan
di RSBB Anwar Medika Sukodono
2) Memberikan laporan tertulis secara periodic
(bulanan/triwulan/semester/tahunan) tentang aktivitas kegiatan
bidang keuangan, berupa laporan laba-rugi, neraca, laporan
arus kas, analisa rasio (produktivitas dan profabilitas tiap-tiap
unit pelayanan).
6. PJ. Umum
Tugas
Dengan dibantu beberapa orang pelaksana, melaksanakan kegiatan

berikut:



a. Kegiatan kesekretariatan
1) Manajemen surat masuk dan keluar
a) Filing surat masuk/keluar
b) Membuat konsep surat keluar, meminta acc dari direktur
/manajer operasional/yang berkepentingan
¢) Mengetik surat keluar
d) Menjawab surat masuk
2) Collecting data
a) Mengumpulkan informasi mengenai kegiatan ilmiah medik
dan kegiatan organisasi masyarakat dari media cetak
maupun elektronik
b) Bank data alamat dan nmor telepon penting yang
dibutuhkan dalam aktivitas operasional RSBB Anwar

Medika Sukodono

3) Manajemen pelaporan dan pertemuan
a) Membuat laporan berkala (minggu, bulan, triwulan,
semester, dan tahun)
b) Persiapan bahan rapat staff/departemen/direktur
c) Notulen rapat
d) Pemberitahuan pengumuman dan pernyataan direktur
e) Mengatur jadwal pertemuan dengan instansi lain/dokter

pengirim/supplier dengan direktur



4) Perpustakaan
a) Inventarisasi buku perpustakaan
b) Mengatur peminjaman buku
¢) Mengatur pembelian buku
d) Mengumpulkan informasi penerbitan buku baru

b. Kegiatan personalia

Persiapan dan rekruitmen pegawai

1) Melakukan pendataan dan pengarsipan data karyawan

2) Mengkonsep tata rekruitmen karyawan

3) Mengarsip surat keluar dan masuk terkait dengan kegiatan
personalia

4) Mengatur kegiatan peneriamaan karyawan

5) Mengkoordinasi administrasi personalia seperti:
a) Penjadwalan karyawan
b) Perhitungan absensi karyawan
c) Perhitungan gaji/honor karyawan dan dokter
d) pembayaran gaji’honor karyawan dan dokter
e) Pencatatan dan pengarsipan dokumen permohonan cuti

karyawan dan dokter

6) Mengkoordinasi kegiatan diklat karyawan/dokter meliputi:

a) Melakukan anlisa kebutuhan diklat

b) Mengorganisasi kegiatan diklat internal maupun eksternal



7)

¢) Mendaftarkan staff pada seminar ilmiah/course/pendidikan;
mengatur waktu pemberangkatan; mengatur persiapan
perjalanan (ticketing, hotel, akomodasi)

d) Mengatur kegiatan pelaporan hasil diklat, baik diklat
internal atau eksternal

Mengkoordinasi kegiatan penilaian kinerja karyawan/dokter

Kegiatan logistik

1)

2)

3)

Mengkoordinasi kegiatan pengadaan, penyimpanan dan
pendistribusian barang/persediaan yang dibutuhkan dalam
operasional pelayanan RSBB Anwar Medika Sukodono
Melakukan stock opname persediaan secara berkala

Membuat laporan distribusi barang dan nilai persediaan secara

periodik

. Kegiatan rumah tangga (dapur, laundry, kebersian, taman,

keamanan dan sopir)

Mengkoordinir kegiatan rumah tangga yang meliputi:

)
2)

3)

4)

S)

Pengadaan makan dan minum pasien

Pengadaan air aqua gallon untuk karyawan

Pemeliharaan kebersian dan keasrian lingkungan RSBB Anwar
Medika Sukodono

Pencucian, penyimpanan, pendistribusian linen

Pemeliharaan taman



6) Pemeliharaan keamanan dan ketertiban lingkungan di RSBB
Anwar Medika Sukodono
7) Kegiatan kurir dan sopir/transportasi kantor
e. Kegiatan pemeliharaan sarana
Mengkoordinir kegiatan pemeliharaan sarana, yang meliputi:
1) Inventaris aset rumah sakit
2) Pemeliharaan peralatan dan asarana rumah sakit secara berkala
3) Teknisi peralatan rumah sakit
4) Pemeliharaan elektrikal rumah sakit (jaringan listrik di rumah
sakit)
5) Pengelolaan limbah dan sampah rumah sakit (terutama sampah
medis)
7. Dokter Jaga
Tugas:
a. Menberikan pelayanan medik pada pasien
b. Memberikan pendidikan kesehatan masyarakat (edukasi) kepada
masyarakat baik melalui kegiatan pelayanan didalam RSBB AMS,
maupun dalam kegiatan promosi rumah sakit diluar RSBB AMS
¢. Menghadiri rapat tim medik secara rutin berkala
d. Menyusun penelitian ilmiah terkait aktivitas pelayanan medik,
penunjang medik dan keperawatan secara rutin berkala (minimal
sekali dalam setahun)

8. Perawat Pelaksana Rawat Jalan



Tugas

a.

Membantu dokter dalam menjalankan praktek di poli bedah,
kandungan, anak, interis UGD, dan klinik kecantikan

Menyiapkan daftar pasien yang akan dilayani di unit-unit rawat
jalan (di poli bedah, kandungan, anak, interis UGD, dan klinik
kecantikan)

Membuat laporan aktivitas pelayanan di unit rawat jalan (di poli
bedah, kandungan, anak, interis UGD, dan klinik kecantikan)
Memberikan layanan pada pasien untuk tindakan keperawatan
seperti (rawat luka, dlI)

Membantu bagian marketing untuk melaksanakan Healt Education

(bila diperlukan).

. Perawat Pelaksana Rawat Inap & OK

Tugas

a.

b.

Melakukan observasi dan asuhan keperawatan pasien di rawat inap
Memberikan edukasi pada pasien di rawat inap terkait dengan
keperawatan yang diberikan

Melakukan anamnesa pre operasi + informasi pre operasi +
membantu pasien dalam pengisian lembar informed consent
Membantu pelaksanaan operasi di OK (omloop, asisten,
instrument)

Mengisi lembar isian pasien operasi yang terdiri dari rincian untuk

billing pasien



f.

Membuat laporan aktivitas pelayanan di OK & rawat inap

g. Membantu bagian marketing untuk melaksanakan Healt Education

(bila diperlukan)
10. Kasir

Tugas

a. Menerima pembayaran dari aktivitas pelayanan pada pasien

b. Melakukan pencatatan transaksi pasien dan transaksi operasional

c. Membuat laporan keuangan harian dari transaksi pasien dan
traksaksi operasional

d. Mengklarifikasikan transaksi yang ada berdasarkan bukti kas
masuk dan bukti kas keluar

e. Mencatat transaksi dalam buku penjurnalan

f. Mencatat transaksi dalam buku besar

11.

PJ. Marketing, Customer Care, dan Rekam Medik

Tugas

Dengan dibantu oleh beberapa orang pelaksana, melaksanakan

kegiatan berikut:

a. Penerimaan pasien

b. Regrestrasi pasien (pencatatan register dan data pasien)
c. Penjadwalan pasien (rawat jalan, rawat inap, dan operasi)
d. Pengelolaan berkas rekan medik pasien

e. Pencatatan dan pelaporan data rekam medik pasien



f.

g.

Menyusun laporan RL untuk lapran aktivitas rumah sakit ke Dinas
Kesehatan Kabupaten Sidoarjo secara berkala

Pemasaran dan kehumasan Rumah Sakit

10. Hal-Hal yang Perlu Set-Up di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin

Anwar Medika Sukodono

1. Sistem pelayanan

a.

b.

Alur pelayanan + instrument administrtif pelaksanaannya sehingga
memudahkan treasing aktivitas yang telah dilakukan

Sistem pencatatan dan pelaporan aktivitas pelayanan

2. Billing sistem dan laporan keuangan

a.

Sistem penerimaan pembayaran pelayanan dari pasien/perusahaan
penjamin/asuransi dan sistem pembayaran RSBB AMS ke pihak
luar

Standartisasi alur transaksi pasien dan transaksi operasional

Sistem pencatatan transaksi

Sistem penjurnalan transaksi

Sistem penyusunan buku besar dan laporan keuangan (laporan
laba-rugi, laporan neraca, laporan arus kas, analisa rasio;
produktivitas dan profitabilitas secara ekonomi dari tiap-tiap unit

pelayanan)

3. Sistem kompensasi pegawai dan personalia lainnya

a.

b.

Sistem penggajian pegawai

Sistem perhitungan dan pembagian honor dokter dan para medik



c. Aturan-aturan kepegawaian dan instrument administratif untuk
pencatatan dan pelaporannya
d. Sistem penilaian kinerja pegawai
e. Training need assessment dan pelatihannya
f. Sistem perhitungan insentif berdasarkan kinerja (individu dan
organisasi)
4. Sistem logistik
a. Standartisasi alur pengadaan barang, obat dan alkes
b. Standartisasi alur order dan distribusi barang, obat, dan alkes
c. Sistem penyimpanan barang, obat, dan alkes
d. Sistem stock opname
e. Sistem perhitungan nilai persediaan
5. Sistem inventaris dan manajemen asset
a. Inventarisasi aktiva rumah sakit
b. Sistem perhitungan nilai aktiva yang dibebankan dalam laporan
keuangan
6. Sistem pentarifan yang rasional (berdasarkan perhitungan unit cost)
a. Sistem perhitungan unit cost tindakan pelayanan
b. Penentuan tarif pelayanan berdasarkan wunit cost yang telah
ditentukan
7. Sistem pemasaran dan kehumasan
a. Mapping pasar sasaran

b. Sistem pemasaran berdasarkan mapping sasaran



c. Sistem pencatatan dan pelapran kegiatan pemasaran
8. Sistem rekam medik
a. Format standart rekam medik untuk RSBB AMS (penyusunan
form-form rekam medik standart yang dibutuhkan)
b. Sistem pencatatan dan pelaporan data rekan medik pesien
c. Sistem pelaporan yang disampaikan ke Dinas Kesehatan
Kabupaten Sidoarjo berupa laporan RL
9. Sistem audit internal
a. Set Up sistem monitoring dan cross check anatara laporan aktivitas
pelayanan, lapran keuangan, laporan logistic dan farmasi (laporan
persediaan); untuk mengurangi penyimpangan atau kebocoran di
internal.
11. Program Kerja Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono Tahun 2008
1) Program peningkatan mutu pelayanan
2) Program optimalisasi pelaksanaan protap pelayanan di Rumah Sakit
Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
3) Program peningkatan kepuasan pasien
4) Program memperpendek respon time pelayanan
5) Program peningkatan pendidikan dan keterampilan tenaga paramedic

perawatan/non perawatan serta tenaga administrasi



6) Program peningkatan penyehatan, kebersihan lingkungan, kebersihan
ruangan dan alat-alat di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar
Medika Sukodono

7) Program pemberdayaan lingkungan Islami.

B. Penyajian Data

Setelah dilakukan pengumpulan data, maka langkah selanjutnya adalah
penyajian data hasil penelitian sesuai dengan jawaban responden sebagai
sampel penelitian.

Sesuai dengan metode penelitian, tujuan penelitian, teknik analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini, maka langkah-langkah yang di tempuh
dalam penyajian data hasil penelitian adalah sebagai berikut:

1. Membuat tabel yang berisi kolom untuk pernyataan dari masing-masing
indikator penelitian dan jumlah pemilih dari masing-masing pernyataan.

2. Membuat tabel yang berisi tentang rekapitulasi jawaban responden
terhadap indikator-indikator dari variabel penelitian.

3. Membuat tabel yang berisi tentang rekapitulasi hasil perhitungan untuk
skor dari variabel penelitian.

Sehubungan dengan analisis data, maka dari sini akan disajikan data
empirik (lapangan) yang didapatkan dari penelitian di Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin Anwar Medika Sukodono Kabupaten Sidoarjo . Untuk memperinci
data yang disajikan, peneliti mengklasifikasikan menjadi dua, yaitu data
tentang variabel kualitas sumber daya manusia dan data tentang variabel

kinerja, untuk lebih jelasnya adalah sebagai berikut:



1.

Penyajian Data tentang Kualitas Sumber Daya Manusia

Penyajian data ini merupakan penyajian data hasil dari angket yang

telah disebarkan kepada responden yang menjadi sampel penelitian ini.

Untuk mengetahui frekuensi tiap-tiap altenatif jawaban, penulis membuat

Tabel dengan klasifikasi sebagai berikut:

a) Tabel (9) tentang jawaban responden terhadap indikator kualitas

intelektual

b) Tabel (10) tentang jawaban responden terhadap indikator kualitas fisik

c) Tabel (11) tentang jawaban responden terhadap indikator kualitas

spiritual

d) Tabel (12) tentang rekapitulasi jawaban responden terhadap indikator-

indikator pengelolaan konflik.

e) Tabel (13) rekapitulasi hasil perhitungan unutk skor variabel (X)

pengelolaan konflik

Masing-masing tabel tersebut adalah sebagai berikut :

Tabel 9

Jawaban Responden Terhadap Indikator Kualitas Intelektual

No Pernyataan SS| S | N |TS|STS|JML
1. | Kualitas kerja yang baik saya peroleh | 8 1514 |5 32
dari jenjang pendidikan yang tinggi
2. | Sebagai karyawan Rumah Sakit, saya 2 (1112 |7 32
hanya handal di bidang pengetahuan
medis, tetapi untuk pengetahuan non-
medis dan tehnologi tidak saya kuasai
3. | Saya merasa pekerjaan saya disini tidak 2 |6 120 |4 32




sesuai dengan keahlian dan ilmu saya

4. | Saya memiliki penguasaan bahasa yang 17 |14 |1 32
baik (bahasa Indosesia, bahasa daerah
dan sekurang-kurangnya satu bahasa
asing) guna menunjang kualitas sumber
daya yang saya miliki
Tabel 10
Jawaban Responden Terhadap Indikator Kualitas Fisik
No Pernyataan SS| S | N |TS|STS|JML
5. | Saya kurang memperhatikan kesehatan |1 |2 |5 |19 |5 32
dan kesegaran jasmani saya dengan baik
6. | Daya pikir saya masih mampu berpikir | 5 14 |13 32
secara maksimal selama jam kerja
7. | Kondisi fisik yang baik akan membantu | 16 | 14 | 2 32
saya bekerja secara maksimal
Tabel 11
Jawaban Responden Terhadap Indikator Kualitas Spiritual
No Pernyataan SS| S| N|TS|STS|JML
8. | Dalam menjalankan shalat wajib 5 waktu |1 |2 |8 |17 |4 32
saya sering tertunda
9. | Saya selalu bersifat jujur di dalam setiap | 5 17 | 10 32
pekerjaan yang saya lakukan
10. | Saya selalu mendahulukan kepentingan | 4 10 [ 14 |3 1 32

umum diatas kepentingan

pribadi/kelompok saat bekerja




Tabel 12

Rekapitulasi Jawaban Responden terhadap Indikator-Indikator

Kualitas Sumber Daya Manusia

No. Pernyataan SS S N | TS | STS
1. | Kualitas Intelektual 8 36 | 35 | 38 11
2. | Kualitas Fisik 22 30 | 20 | 19 5
3. | Kualitas Spiritual 10 29 32 | 20 5

Adapun skor yang digunakan: 5, 4, 3, 2, dan 1 yang diterapkan

secara bervariasi menurut bentuk dan kategori pertanyaan. Masing-masing

pertanyaan yang terdapat pada angket memiliki 5 pilihan jawaban, dengan

komponen penilaian pada hasil quesioner kualitas sumberdaya manusia

sebagai berikut (pernyataan positif):

1. Sangat Setuju
2. Setuju

3. Netral

4. Tidak setuju

5. Sangat Tidak Setuju

D1 berti skor 5

Di beri skor 4

Di beri skor 3

Di beri skor 2

Di beri skor 1

Dan sebaliknya untuk penilaian dari pernyataan negatif. SS=1,

S=2, N=3, TS=4, STS=5.




Tabel 13

Rekapitulasi Hasil Perhitungan Untuk Skor Variabel (X)

Kualitas Sumber Daya Manusia
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2. Penyajian Data tentang Kinerja Karyawan

Penyajian data ini merupakan penyajian data dari angket yang telah

disebarkan kepada responden yang dijadikan sampel penelitian ini. Untuk

mengetahui frekuensi tiap-tiap alternatif jawaban, penulis membuat tabel

dengan klasifikasi sebagai berikut:

a) Tabel (14) tentang jawaban responden terhadap indikator efektifitas

dan efisiensi

b) Tabel (15) tentang jawaban responden terhadap indikator tanggung

jawab

c) Tabel (16) tentang jawaban responden terhadap indikator kedisiplinan

d) Tabel (17) tentang rekapitulasi jawaban responden terhadap indikator-

indikator kinerja.

e) Tabel (18) tentang rekapitulasi hasil perhitungan untuk skor variabel

(Y) kinerja

Masing-masing tabel tersebut adalah sebagai berikut:

Tabel 14

Jawaban Responden terhadap Indikator Efektifitas dan Efisiensi

No Pernyataan SS| S| N |TS|STS |JML
1. | Saya sering kesulitan untuk membuat 3 16 |22 |1 32
rencana kerja dengan baik atas pekerjaan
yang menjadi tanggung jawab saya
2. | Seluruh karyawan Rumah Sakit Arafah |6 |8 |15 |3 32
mampu bekerja sama dengan baik dalam
bekerja
3. | Saya mampu dan selalu membantu | 4 14 | 14 32




terlaksananya program-program

organisasi
4. | Pelayanan yang saya berikan selalu cepat, | 5 14 |11 |2 32
tepat, dan akurat
Tabel 15
Jawaban Responden terhadap Indikator Tanggung Jawab
No Pernyataan SS| S | N |TS|STS|JML
5. | Saya sering tidak memahami dengan baik 513 |23 |1 32
atas tugas-tugas yang diberikan oleh
pimpinan kepada saya
6. | Saya mampu menyelesaikan tugas-tugas | 2 16 |11 |3 32
dengan baik sesuai waktu yang telah
ditentukan
7. | Saya selalu bertanggung jawab atas |5 15111 32
semua pekerjaan saya
Tabel 16
Jawaban Responden terhadap Indikator Kedisiplinan
No Pernyataan SS| S | N |TS|STS|JML
8. | Saya sering datang terlambat ketempat 2 (3 120 |7 32
kerja
9. | Saya selalu berpakaian sesuai dengan 6 19 |4 |3 32
seragam yang ditentukan oleh peraturan
Rumah Sakit Arafah
10. | Saya bersedia menerima hukuman jika 1 17 |8 |5 1 32

melakukan kesalahan dalam bekerja




Tabel 17

Rekapitulasi Jawaban Responden terhadap Indikator-Indikator

Kinerja
No. Pernyataan SS S N | TS | STS
1. | Efektifitas dan Efisiensi 15 39 | 46 | 27 1
2. | Tanggung Jawab 7 36 | 25 | 27 1
3. | Kedisiplinan 7 38 15 | 28 8

Sedangkan yang digunakan untuk komponen penilaian pada

quisioner kinerja karyawan (pernyataan positif), yaitu sebagai berikut:

1. Sangat Setuju

2. Setuju

3. Netral

4. Tidak setuju

5. Sangat Tidak Setuju

Di beri skor 5

Di beri skor 4

Di beri skor 3

D1 beri skor 2

Di beri skor 1

Dan sebaliknya untuk penilaian dari pernyataan negatif. SS=1, S=2,

N=3, TS=4, STS=S.




Tabel 18

Rekapitulasi Hasil Perhitungan Untuk Skor Variabel (Y)

Kinerja
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C. Pengujian Hipotesis dan Analisis

Pada bagian ini peneliti sampai pada tahap pengujian hipotesis yang
telah di kemukakan oleh peneliti pada bab sebelumnya. Adapun hipotesis yang
di kemukakan adalah hipotesis kerja (H1) dan hipotesis nihil (HO0), yang isinya
adalah sebagai berikut:

HO = Atau disebut hipotesis statis, yaitu hipotesis yang menyatakan tidak ada
hubungan antara variabel X dan variabel Y. jadi hipotesisnya dapat
dinyatakan: “Tidak ada hubungan antara kualitas sumber daya manusia
dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar
Medika Sukodono.”

Hl= Atau disebut juga hipotesis kerja, yaitu hipotesis yang menyatakan
adanya hubungan antara variabel X dan variabel Y, sehingga dalam
penelitian ini hipotesisnya dapat dirumuskan sebagai berikut: “Adanya
hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja
karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono.”

Seperti yang kita ketahui bersama hipotesis adalah suatu pernyataan
yang masih harus diuji kebenarannya secara empirik. Hipotesis merupakan
jawaban sementara atas pernyataan penelitian, yang kebenarannya akan diuji
berdasarkan data yang dikumpulkan.

Setelah data-data yang diperlukan sudah dianggap cukup. Maka untuk
melakukan pengujian terhadap hipotesis, ini menggunakan rumus analisis data

dalam bentuk perhitungan.



Sebelum membuat analisis data dalam bentuk perhitungan. Penulis

terlebih dahulu membuat beberapa tahapan untuk mendapatkan hasil yang

maksimal. Adapun beberapa tahapan tersebut adalah:

I.

Membuat tabel kerja yang berisi kolom nomor pernyataan dan baris untuk
subyek (sampel).

Mengubah jawaban responden sesuai dengan pedoman skoring.

Memindah jawaban responden yang telah diskor sesuai dengan pedoman
skoring pada tabel yang telah tersedia.

Penjumlah jawaban pernyataan yang diperoleh masing-masing subyek
(sampel).

Menjumlah skor masing-masing subyek (sampel) dalam instrumen angket
pengelolaan konflik yang dinotasikan (X) dan jumlah skor masing-masing
subyek (sampel) dalam instrumen angket produktivitas kerja yang
dinotasikan (Y).

Menganalisis X dan Y sesuai dengan metode analisis data dengan rumus
korelasi product moment.

Sehubungan dengan analisis data, maka dari sini akan disajikan data

empirik (lapangan). Hasil penelitian selengkapnya tercantum dalam lampiran,

yang didapatkan oleh peneliti dari Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar

Medika Sukodono adalah sebagai berikut:



Tabel 19

Tabel Perhitungan untuk Mempeoleh Angka Indeks Korelasi antar Variabel (X)

dengan Variabel (Y) dengan Berdasar dari Sekor Aslinya

NO X Y X’ Y’ X.Y
1 35 35 1225 1225 1225
2 38 38 1444 1444 1444
3 30 33 900 1089 990
4 43 43 1849 1849 1849
5 38 34 1444 1156 1292
6 31 32 961 1024 992
7 34 30 1156 900 1020
8 38 30 1444 900 1440
9 40 43 1600 1849 1720
10 42 40 1764 1600 1680
11 38 38 1444 1444 1444
12 37 35 1369 1225 1295
13 37 33 1369 1089 1221
14 36 26 1296 676 936
15 44 42 1936 1764 1848
16 33 29 1089 841 957
17 32 32 1024 1024 1024
18 35 36 1225 1296 1260
19 37 34 1369 1156 1258
20 40 39 1600 1521 1560
21 43 39 1849 1521 1677
22 35 33 1225 1089 1155
23 34 35 1156 1225 1190
24 45 47 2025 2209 2024
25 44 46 1936 2116 2024
26 42 44 1764 1936 1848
27 46 45 2116 2025 2070
28 42 41 1764 1681 1722
29 37 38 1369 1444 1406
30 31 34 961 1156 1054
31 34 36 1156 1296 1224
32 37 35 1369 1225 1295

N=32 [ YX=1208 |>Y=1175 |Y X*=46198 | Y'=43995 | YX.Y=45144




Selanjutnya hasil dari tabel persiapan tersebut digunakan untuk mencari
hubungan hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja
karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono
Kabupaten Sidoarjo.

Dari tabel persiapan tersebut di atas dapat diketahui:

X = 1208 XY =1175
¥N =32 ¥X? =46198
>Y? = 43995 XY = 45144
(EX)* = 1459264 (ZY)* = 1380625

Melalui teknik korelasi product moment untuk menguji adanya
hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan di
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono Kabupaten
Sidoarjo, maka dapat diketahui sebagai berikut:

N.ZXY - (ZX) (ZY)

XY = N. X% (ZX)? IY-(ZY)
\ 4 +

32. 45144 - (1208) ( 1175)

XY = V{32. 46198 - 1459264 |- 32. 43995 - 1380625}

1444608 - 1419400

XY = V{1478336 - 1459264 -<1407840 — 1380625}

25208

IXY = v {19072} {27215}

2508

XY = \/ 519044480




25208

XY =
22782,54771

XY = 1,106460977
XY = 1,1065
Dari perhitungan tersebut diperoleh nilai “ r ” hitung (rXY) sebesar

(13

1,1065 yang kemudian dikonsultasikan dengan “ r ” tabel product moment
dengan taraf signifikansi 5% dan jumlah responden (ZN = 32) diperoleh “r”
tabel sebesar 0,349. Jadi apabila “ r ” hitung (rXY) lebih besar dari pada “r”
tabel, maka hipotesis nihil (HO), ditolak dan hipotesis kerja (H1) diterima. Dan
jika “ 1 hitung (rXY) lebih kecil dari pada “ r ” tabel, maka hipotesis nihil
(HO) diterima dan hipotesis kerja (H1) ditolak.

Setelah dikonsuktasikan antara “ r ” hitung dengan “ r ” tabel maka

dapat diketahui hasilnya adalah (1,1065 > 0,349) yang berarti maka hipotesis

nihil (HO) ditolak dan hipotesis kerja (H1) diterima. Jadi ada hubungan yang
positif antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan di
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono Kabupaten
Sidoarjo.
. Pembahasan Hasil Penelitian

Dari hasil penelitian dengan judul “Hubungan antara kualitas sumber
daya manusia dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin
Anwar Medika Sukodono Kabupaten Sidoarjo” yang telah dilakukan peneliti
dengan populasi penelitian seluruh karyawan Rumah Sakit Bedah dan

Bersalin Anwar Medika Sukodono yang berjumlah 32 karyawan, sehingga



penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian popolasi bukan penelitian
sampel karena yang menjadi responden adalah semua karyawan Rumah Sakit
Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

Hasil penelitian yang diperoleh dari hasil analisis data penelitian
dengan menggunakan rumus korelasi product moment diperoleh rXY sebesar
1,1065 dan hasil tersebut dikonsultasikan dengan “ r “ tabel product moment
dengan N = 32 dan taraf signifikansi 5% diperoleh “ r * tabel sebesar 0,349.
Dengan hasil penelitian tersebut dapat diketahui bahwa rXY lebih besar

dari r tabel product moment (1,1065 > 0,349) yang berarti bahwa ada

hubungan yang positif anatara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja.
Dari hal ini, maka hipotesis kerja (H1) berbunyi: ada hubungan yang
positif antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan di
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono “diterima” dan
hipotesis kerja (HO) “ditolak”.
Untuk mengetahui tingkat hubungan antara kualitas sumber daya
manusia dengan kinerja karyawan di Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar

(13

Medika Sukodono, nilai rXY yang lebih besar dari “ r “ tabel kemudian

dikonsultasikan dan diinterpretasikan menurut pedoman sebagai berikut :'

! Anas Sudijono, Pengantar Statistik Pendidikan (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 1996),
Hal 80



Tabel 20

Pedoman Penilaian Hasil Perhitungan Rumus Product Moment

Besarnya nilai “r “ Interpretasi
0,00-0,20 Sangat Rendah
0,20-0,40 Rendah
0,40-0,70 Cukup
0,70-0,90 Tinggi
0,90-1,00 Sangat Tinggi

Nilai rXY sebesar 1,1065 jika dikonsultasikan dan diinterpretasikan
menurut tabel pedoman penilaian hasil perhitungan rumus Product Moment
adalah berbunyi “Adanya hubungan yang sangat tinggi antara kualitas sumber
daya manusia dengan kinerja karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin
Anwar Medika Sukodono”.

Dari hasil pengujian hipotesis dan analisis data di atas terdapat hasil
akhir atau kesimpulan yang dapat penulis paparkan. Dengan menggunakan
media angket atau questioner untuk mendapatkan dan mengumpulkan data
dari para responden yang menjadi obyek penelitian ini, maka penulis
mendapatkan jawaban dari penelitian yang dilakukan. Dari hasil penelitian ini,
dapat disimpulkan bahwa kualitas sumber daya manusia memiliki hubungan

yang sangat tinggi terhadap kinerja karyawan Rumah Sakit Bedah dan



Bersalin Anwar Medika Sukodono. Dan tentunya mereka sangat ditunjang
sekali dengan skill dan kualitas kerja yang baik.

Hal ini membuktikan bahwa kualitas sumber daya manusia perlu
ditingkatkan untuk mencapai kinerja yang baik. Dengan demikian dapat
digambarkan bahwa terdapat hubungan yang erat antara kualitas sumber daya
manusia dengan kinerja karyawan.

Seperti yang di ungkapkan Suyadi Prawirosentono dalam bukunya
“kebijakan kinerja karyawan” dijelaskan bahwa “kinerja seseorang akan baik
jika dia mempunyai keahlian atau skill yang tinggi.”

Dari keterangan dari para ahli di atas jelaslah sudah bahwasanya
kualitas sumber daya manusia sangat berpengaruh sekali terhadap kinerja
organisasi.

Dari penjelasan tersebut secara teoritis terdapat hubungan yang sangat
tinggi antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan dan
dapat dibuktikan secara empirik.

Ada beberapa alasan yang dapat penulis kemukakan berkaitan dengan
kualitas sumber daya manusia yang berhubungan dengan kinerja karyawan
Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono. Antara lain
sebagai berikut:

1. Para karyawan memiliki pendidikan yang tinggi dibidang medis atau

kesehatan.

? Suyadi Prawirosentono, Kebijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta, BPFE, 1999). Hal 3.



. Para karyawan memiliki skill yang sangat baik di bidang medis. Sehingga

sudah menguasai segala hal yang berkaitan dengan dunia keperawatan dan

medis.

. Karyawan juga memiliki keterampilan-keterampilan lain yang dapat

menunjang kualitas kerja mereka, misalnya, tidak gagap terhadap
teknologi modern yang mereka gunakan.

. Terjalin komunikasi yang baik antara setiap lini organisasi.

. Tingginya tingkat disiplin kerja para karyawan.

. Bekerja sebagai satu kesatuan yang utuh dan saling mendukung satu

dengan yang lainnya.

. Terbentuknya iklim organisasi yang nyaman dan harmonis.



BAB YV

PENUTUP

A. Simpulan

Berdasarkan uraian dan analisis data yang peneliti lakukan, maka dapat

diambil beberapa kesimpulan yang dapat dipaparkan sebagai hasil penelitian,

yaitu sebagai berikut:

1. Bahwa terdapat hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan
kinerja karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono.

2. Bahwa korelasi/hubungan antara kualitas sumber daya manusia dengan
kinerja karyawan Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono tersebut dikategorikan hubungan yang sangat tinggi (1,1065).
Berkisaran pada nilai 1,00 pada tabel Pedoman Penilaian Hasil
Perhitungan Rumus Product Moment.

B. Saran
Sedangkan saran-saran yang dapat peneliti ajukan adalah sebagai
berikut:

1. Kepada Direktur dan Kepala Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar

Medika Sukodono, hendaknya terus mengupayakan peningkatan kualitas
sumber daya manusia yang menjadi bagian dari Rumah Sakit Bedah dan
Bersalin Anwar Medika Sukodono yaitu dengan pendidikan dan pelatihan

bagi para karyawan dan sumber daya manusia lainnya yang dapat



menunjang kinerja Rumah Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika
Sukodono.

. Kepada para karyawan, diharapkan untuk terus mengembangkan dan
meningkatkan kemampuan atau potensi yang ada pada dirinya agar dapat
meningkatkan kualitas mereka secara maksimal sesuai dengan harapan dan
tujuan organisasi dan berguna untuk meningkatkan kinerja dari Rumah
Sakit Bedah dan Bersalin Anwar Medika Sukodono.

. Kepada peneliti hendaknya mengadakan penelitian secara komprehensif
tentang masalah sumber daya manusia, mengingat masalah tersebut
menyangkut perilaku manusia, yang masih menarik untuk dikaji lebih

dalam.
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