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ABSTRACT 

 The writer did the research to know the influence of leadership style, 

work conflict and motivation to the performance of the nurse general hospital 

Dr.Soedirman, Kebumen district. 

 The respondents of this research were the nurses of general hospital 

Dr.Soedirman, Kebumen district. There are 65 nurses as sampling in this 

research. This research vsed descriptive analytical and statistical methode, 

helped by SPSS.22,00 program. In the statistical methode was done by using 

validity tasted, reability classical assumption tasted, multiple regression analyst, 

hypotheses tested with t and f test. 

 Hypoteses tested in t test showed that the variable of leadership style 

and work conflict variables did’t have a significant effect. While the motivation 

variables significantly influence the performance of nurse in general hospital 

Dr.Soedirman Kebumen district. In test f also showed significant value. The result 

of the research indicated the need of the increase of leadership style variables, 

work conflict and motivation have significant influence either individualy or 

collectivily to the performance of the nurse in general hospital Dr.Soedirman 

Kebumen district. Coefficient value determination also showed that the 

performance of employees by leadership style variable, work conflict and 

motivation in public hospital Dr.Soedirman Kebumen district amounted to 35,5% 

while the reaming 64,4% was given by other variables which not  present in this 

research. 

 

Keywords: leadership style, work conflict, motivation, nurse performance, 

multiple regrations. 



PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Perawat merupakan salah 

satu sumber daya manusia yang 

berada di Rumah Sakit. Perawat 

yang merupakan salah satu unsur 

di bidang Keperawatan harus 

berperan secara aktif dan 

menempatkan kedudukannya 

sebagai tenaga profesional, sesuai 

dengan tuntutan masyarakat yang 

semakin berkembang. Dalam 

melaksanakan pekerjaannya 

Perawat ada yang bersemangat dan 

penuh tanggung jawab, tapi juga 

ada Perawat yang dalam 

melakukan pekerjaan itu tanpa 

dilandasi rasa tanggung jawab. 

Selain itu ada pula Perawat datang 

tidak tepat waktu, dan tidak 

mematuhi perintah. Dengan 

adanya Perawat yang mempunyai 

kinerja rendah, Rumah Sakit akan 

sulit untuk mencapai hasil seperti 

yang diharapkan. 

Kinerja Perawat penting 

dilakukan karena akan 

memberikan manfaat tidak hanya 

pada Rumah Sakit, tapi 

departemen sumber daya manusia 

dan perawat. SDM dapat 

menggunakan hasil kinerja untuk 

mengevaluasi keberhasilan dari 

proses perekrutan, orientasi kinerja 

yang telah dijalankan oleh Perawat 

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 

Soedirman Kabupaten Kebumen. 

Dari hasil observasi dan 

wawancara yang saya lakukan, 

masalah yang timbul perawat 

Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen belum terukur dengan 

baik perawat belum mampu tepat 

waktu dalam bekerja dilihat dari 

banyaknya perawat yang terlambat 

datang ke Rumah Sakit. 

Kemampuan menangani pasien 

dengan tepat dan tanggap belum 

mampu membina kerjasama 

dengan baik antara pimpinan, 

maupun perawat satu dengan 

perawat lain. Faktor kinerja juga 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. 

Untuk memiliki kinerja yang baik, 

Perawat harus didukung dengan 

kompetensi yang baik juga. Tanpa 

memiliki kompetensi yang baik, 

seorang Perawat tidak akan 

mungkin dapat memiliki kinerja 

yang baik. 

Kepemimpinan dalam 

setiap unit kerja akan sangat 

berpengaruh terhadap kinerja 

pegawainya. Gaya kepemimpinan 

yang diciptakan melalui 

pendekatan kemitraan kerja dan 

mengutamakan hubungan baik 

antar personal akan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Dalam 

setiap langkah seorang pemimpin 

harus dapat memberikan contoh 

kepada pegawainya di bidang 

pekerjaannya dan selalu menjalin 

komunikasi yang baik dengan 

bawahannya. Selain itu dalam 

memberikan setiap perintah 

pekerjaan diutamakan secara 

persuasif, dengan selalu menggali 

parsitipatif pegawainya sehingga 

terjalin komunikasi dua arah antara 

pemimpin dan pegawainya.  

Perawat sering tidak 

menyadari adanya konflik namun 

adanya konflik kesenjangan antar 

karyawan perlakuan tidak suka 

antara pemimpin dengan karyawan 

akan menjadikan konflik. 

Perbedaan pendapat kinerja kepada 

perawat faktor motivasi Konflik 

merupakan kondisi yang terjadi 



ketika dua pihak atau lebih 

menganggap ada perbedaan posisi 

yang tidak selaras, tidak cukup 

sumber dan tindakan salah satu 

pihak menghalangi, atau 

mencampuri atau dalam beberapa 

hal membuat tujuan pihak lain 

kurang berhasil. Tidak satu 

masyarakat pun yang tidak pernah 

mengalami konflik antar 

anggotanya atau dengan kelompok 

masyarakat lainnya, konflik hanya 

akan hilang bersamaan dengan 

hilangnya masyarakat itu sendiri. 

Konflik dilatarbelakangi oleh 

perbedaan ciri-ciri yang dibawa 

individu dalam suatu interaksi. 

Konflik berasal dari kata kerja 

Latin configere yang berarti saling 

memukul. Secara sosiologis, 

konflik diartikan sebagai suatu 

proses sosial antara dua orang atau 

lebih (bisa juga kelompok) di 

mana salah satu pihak berusaha 

menyingkirkan pihak lain dengan 

menghancurkannya atau 

membuatnya tidak berdaya. 

Faktor lain yang dapat 

menurunkan kinerja perawat 

adalah motivasi. Rendahnya 

motivasi kerja sangat berpengaruh 

terhadap kinerja perawat, hal ini 

menyebabkan kurangnya sifat 

agresif, kreatif dalam 

melaksanakan pekerjaan sehingga 

mutu pekerjaan menurun, tidak 

mentaati jam kerja sehingga dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya tidak disertai kesetiaan 

dan kejujuran. Seorang perawat 

dapat bekerja secara profesional 

jika pada dirinya terdapat motivasi 

kerja yang tinggi. Perawat di 

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 

Soedirman Kabupeten Kebumen 

yang memiliki motivasi tinggi 

biasanya akan melaksanakan 

tugasnya dengan penuh semangat 

dan energik, karena ada motif-

motif atau tujuan tertentu yang 

melatarbelakangi tindakan 

tersebut. 

Kondisi yang terjadi di 

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 

Soedirman Kabupaten Kebumen 

menarik penulis untuk melakukan 

penelitian dengan mengambil 

judul: “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Konflik Kerja 

dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Perawat di Rumah Sakit Umum 

Daerah Dr. Soedirman 

Kabupaten Kebumen”. 

 

1.2. Perumusan Masalah 

1. Bagaimana pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja 

perawat di Rumah Sakit Umum 

Daerah Dr. Soedirman 

Kabupaten Kebumen 

2. Bagaimana pengaruh konflik 

kerja terhadap kinerja perawat 

di Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr. Soedirman Kabupaten 

Kebumen. 

3. Bagaimana pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja perawat 

di Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr. Soedirman Kabupaten 

Kebumen. 

4. Bagaimana pengaruh gaya 

kepemimpinan, konflik kerja 

dan motivasi secara bersama-

sama terhadap kinerja perawat 

di Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr. Soedirman Kabupaten 

Kebumen. 

 

1.3. Batasan Masalah 

Penelitian ini dibatasi pada 

masalah pengaruh gaya 

kepemimpinan, konflik kerja dan 



motivasi terhadap kinerja perawat 

di Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 

Soedirman Kabupaten Kebumen. 

1. Gaya Kepemimpinan 

Gaya Kepemimpinan dalam 

penelitian ini dibatasi pada: 

a. Pematanga penyiapan 

pengikut  

b. Hubungan antar manusia 

c. Menjadi teladan 

d. Penggunaan komunikasi 

yang tepat 

e. Persuasi dan pemberi 

perintah  

2. Konflik kerja 

Konflik kerja dalam penelitian 

ini dibatasi pada: 

a. Kesalahan komunikasi 

b. Perbedaan tujuan 

c. Perbedaan dalam penilaian 

atau persepsi 

d. Interdependensi aktivitas 

kerja 

e. Kesalahan dalam afeksi  

3. Motivasi 

Motivasi dalam penelitian ini 

dibatasi pada: 

a. Mempunyai sifat agresif  

b. Mutu pekerjaan meningkat 

c. Mematuhi jam kerja 

d. Inisiatif kerja yang tinggi 

dapat mendorong prestasi 

kerja  

e. Kesetiaan dan kejujuran 

 

4. Kinerja 

Kinerja dalam penelitian ini 

dibatasi pada: 

a. Kualitas kerja 

b. Ketepatan waktu 

c. Inisiatif  

d. Kemampuan 

e. Komunikasi 

 

 

 

1.4. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penulis melakukan 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisis apakah ada 

pengaruh gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja perawat di 

Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen. 

2. Untuk menganalisis apakah ada 

pengaruh konflik kerja terhadap 

kinerja perawat di Rumah Sakit 

Umum Daerah Dr.Soedirman  

Kabupaten Kebumen. 

3. Untuk menganalisis apakah ada 

pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja perawat di 

Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman  Kabupaten 

Kebumen. 

4. Untuk menganalisis apakah ada 

pengaruh gaya kepemimpinan, 

konflik kerja dan motivasi 

secara bersama-sama terhadap 

kinerja perawat di Rumah Sakit 

Umum Daerah Dr.Soedirman  

Kabupaten Kebumen. 

 

1.5. Manfaat Penelitian 

1.5.1.   Manfaat Teoritis 

a. Menambah wawasan 

dan pengetahuan tentang 

pengaruh gaya 

kepemimpinan, kerja 

dan motivasi terhadap 

kinerja pegawai. 

b. Menjadi masukan bagi 

penelitian selanjutnya 

yang akan meneliti 

tentang gaya 

kepemimpinan, konflik 

kerja, dan motivasi 

terhadap kinerja 

perawat. 

 

 



1.5.2.   Manfaat Praktis 

a. Bagi Rumah Sakit 

Umum Daerah 

Dr.Soedirman 

Kabupaten Kebumen 

diharapkan dapat 

memberikan masukan 

dalam menentukan 

sikap, strategi dan 

pengambilan keputusan 

dalam menghadapi 

permasalahan SDM 

khususnya terkait 

pengaruh gaya 

kepemimpinan, konflik 

kerja dan motivasi 

terhadap kinerja 

pegawai dalam upaya 

untuk meningkatkan 

kinerja perawat. 

b. Sebagai sarana untuk 

menambah pengetahuan 

khususnya sumber daya 

manusia yang berkaitan 

dengan pengaruh gaya 

kepemimpinan, konflik 

kerja dan motivasi 

terhadap kinerja. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja 

Menurut Mangkunegara 

(2004:67) mendefinisikan 

kinerja adalah hasil kerja yang 

secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Penilaian kinerja 

adalah menilai rasio hasil kerja 

nyata dari standar kualitas 

maupun kuantitas yang 

dihasilkan setiap karyawan. 

(Hasibuan, 2005:87). 

Dimensi Kinerja 
Menurut Bangun 

(2012:233) berbagai dimensi 

atau kriteria kinerja yang dapat 

digunakan untuk mengevaluasi 

kinerja adalah: 

a. Jumlah pekerjaan, 

b. Kualitas pekerjaan,  

c. Ketepatan waktu, 

d. Kehadiran, 

e. Kemampuan kerja sama. 

Indikator Kinerja 
Indikator dari kinerja yang 

disampaikan oleh Mitchell 

dikutip Mulyasa (2009:138), 

diukur dengan indikator-

indikator sebagai berikut: 

a. Kuantitas kerja (Quality of 

Work), yaitu hendaknya 

mempunyai kualitas kerja 

yang baik sehingga hasil 

kerjanya akan baik. 

b. Ketepatan waktu 

(Promptness), yaitu 

hendaknya mempunyai  

ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 

c. Inisiatif (Initiative), yaitu 

hendaknya mempunyai 

prakarsa atau ide dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 

d. Kemampuan (Capability), 

yaitu kemampuan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 

e. Komunikasi 

(Communication), yaitu 

kemampuan dalam membina 

kerjasama dengan pihak lain. 

Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpinan memegang 

peranan yang sangat penting  

dalam sebuah organisasi. 

Pimpinan-pimpinan harus 

memberikan pengarahan 



terhadap usaha-usaha semua 

orang yang di pimpin dalam 

pencapaian tujuan organisasi. 

Kepemimpinan menurut Husaini 

Usman (2006:252) adalah ilmu 

dan seni mempengaruhi orang 

atau kelompok untuk bertindak 

seperti yang di harapkan dalam 

rangka mencapai tujuan secara 

efektif, dan efisien. 

Indikator Gaya 

Kepemimpinan  
Indikator gaya 

kepemimpinan menurut Menurut 

Ridwan (2004:65) adalah: 

a. Pematangan penyiapan 

pengikut, artinya hal itu dapat 

ditunjukan melalui pemberian 

penerangan yang jelas, 

keterangan yang faktual, 

pengertian yang jelas, 

pendidikan, pengetahuan atau 

pikiran serta adat istiadat. 

b. Hubungan antar manusia, 

artinya ditunjukan dengan 

memahami dan mendalami 

bawahan, menyamakan 

persepsi, pencapaian tujuan 

organisasi serta kepentingan 

organisasi. 

c. Menjadi teladan, artinya 

ditunjukan melalui hakekat 

pemberian teladan, pengaruh 

pada bawahan, wujud 

perbuatan, larangan, anjuran 

serta keharusan. 

d. Penggunaan komunikasi yang 

tepat, artinya ditunjukan 

melalui kejelasan informasi, 

penerangan, kegiatan 

organisasi serta persamaan 

persepsi. 

e. Persuasi dan pemberi 

perintah, artinya ditunjukan 

dengan melalui ajakan 

simpatik dari pimpinan, 

kemauan tanpa paksaan, 

kesadaran, pemberian 

perintah, pelaksanaan 

perintah serta ketaatan. 

 

Konflik Kerja 

Konflik adalah bagian 

yang tidak terhindarkan dari 

kehidupan organisasi karena 

tujuan dari pemangku 

kepentingan yang berbeda 

seperti manajer dan staf yang 

sering tidak sesuai. Konflik 

organisasi dapat dianggap 

sebagai sengketa yang terjadi 

ketika kepentingan, tujuan atau 

nilai-nilai dari individu atau 

kelompok yang berbeda tidak 

kompatibel satu sama lain. 

Veithzal Rivai (2004) 

berpendapat bahwa konflik 

adalah ketidaksesuaian antara 

dua atau lebih anggota-anggota 

atau kelompok (dalam suatu 

organisasi) yang harus membagi 

sumber daya yang terbatas atau 

kegiatan-kegiatan kerja dan atau 

karena kenyataan bahwa mereka 

mempunyai perbedaan status, 

tujuan, nilai atau persepsi.  

Indikator konflik  

Menurut  Fitriana  

(2013:192)  indikator  konflik  

kerja  adalah  sebagai berikut : 

a. Kesalahan komunikasi, 

artinya Apabila  seseorang  

atau  lebih  menerima  

informasi  yang  berbeda atau 

tidak   sama   dengan   

sumber   informasi   sehingga   

terjadi   perbedaan mendasar 

dalam mempersepsikan isi 

dari persepsi tersebut. 

b. Perbedaan tujuan, artinya 

Apabila seseorang atau lebih 



memiliki ketidaksamaan 

dalam memandang tujuan-

tujuan yang hendak dicapai 

sehingga terjadi pertentangan 

dalam menyikapi tujuan-

tujuan tersebut. 

c. Perbedaan dalam penilaian 

atau persepsi, artinya 

Perbedaan dalam penilaian 

antara anggota dalam suatu 

organisasi, seringkali disertai 

oleh perbedaan-perbedaan 

dalam sikap, ketidaksesuaian 

nilai, persepsi, yang juga 

dapat menimbulkan konflik 

kerja. 

d. Interdependensi aktivitas 

kerja, artinya Terdapat 

adanya interdependensi kerja, 

apabila seseorang atau lebih 

saling tergantung satu sama 

lain dalam menyelesaikan 

tugas mereka masing-masing. 

Konflik akan terjadi apabila 

seseorang dari mereka diberi 

tugas secara berlebihan dan 

apabila salah seorang 

karyawan atau lebih harus 

menunggu atau 

menggantungkan 

pekerjaannya kepada 

karyawan lain. 

e. Kesalahan dalam afeksi, 

artinya Apabila seseorang 

memperlakukan rekan 

kerjanya menjadi tidak 

nyaman dalam bekerja, 

terutama dalam hal perasaan 

atau suasana hatinya. 

Motivasi 

Motivasi berasal dari kata 

movere yang berarti dorongan, 

keinginan, sebab atau alasan 

seseorang melakukan sesuatu. 

Motivasi adalah serangkaian 

sikap dan nilai yang 

mempengaruhi individu untuk 

mencapai hal yang spesifik 

sesuai dengan tujuan individu. 

Sikap dan nilai tersebut 

merupakan suatu yang invisible 

yang memberikan kekuatan 

untuk mendorong individu 

bertingkah laku dalam mencapai 

tujuan. 

Menurut Handoko (1999), 

motivasi diartikan sebagai 

keadaan dalam pribadi seseorang 

yang mendorong keinginan 

individu untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan tertentu guna 

tujuan. Motivasi kerja yaitu 

kondisi yang mendorong 

seseorang untuk melaksanakan 

usaha kegiatan untuk mencapai 

tujuan organisasi maupun tujuan 

individual (Malayu,2004). 

Indikator Motivasi Kerja 

Indikator variabel motivasi 

kerja menurut Robbin dalam 

Sayuti (2006) sebagai berikut: 

a. Mempunyai sifat agresif, 

kreatif dalam melaksanakan 

pekerjaan artinya, seorang 

pekerja dapat berhasil 

melaksanakan pekerjaannya, 

maka harus mempunyai 

rencana kerja yang jelas, 

pegawai  akan melakukan 

suatu pekerjaan dengan tanpa 

ada perintah dari pimpinan, 

dimana pekerjaan itu 

merupakan rutinitas sehari-

hari. 

b. Mutu pekerjaan meningkat, 

artinya pimpinan membuat 



usaha-usaha yang nyata dan 

meyakinkan, sehingga 

bawahan mengerti akan 

pentingnya pekerjaan yang 

dilakukannya. 

c. Mematuhi jam kerja artinya 

menaati semua peraturan 

perundang-undangan dan 

peraturan kedinasan yang 

berlaku, melaksanakan 

perintah kedinasan dengan 

sebaik-baiknya. 

d. Inisiatif kerja yang tinggi 

dapat mendorong prestasi 

kerja artinya, rencana kerja 

tersusun rapi dan jelas, 

sehingga lebih mudah terlihat 

pekerjaan-pekerjaan yang 

belum terselesaikan, 

pekerjaaan yang belum 

terselesaikan perlu 

penanganan kusus dan 

mendapat prioritas. 

e. Kesetiaan dan kejujuran, 

artinya Sikap pegawai yang 

mencurahkan kemampuan 

dan keahlian yang dimiliki, 

melaksanakan tugas dengan 

tanggungjawab, disiplin serta 

jujur dalam bekerja, serta 

menjaga pekerjaan, jabatan 

dan organisasinya. 

 

 

Model Empiris 

Kerangka pemikiran 

dalam penelitian ini 

digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar II-1 

Kerangka Pemikiran 

 
Hipotesis Penelitian 

Hipotesis dalam 

penelitian ini adalah: 

H1 : Ada pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap 

kinerja perawat di Rumah 

Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen. 

H2 : Ada pengaruh konflik kerja 

terhadap kinerja perawat di 

Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen. 

H3 : Ada pengaruh motivasi 

terhadap kinerja perawat di 

Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen. 

 H4: Ada pengaruh gaya 

kepemimpinan, konflik 

kerja, dan motivasi secara 

bersama-sama terhadap 

kinerja perawat di Rumah 

Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen. 

METODOLOGI PENELITIAN 

Subyek dan Obyek Penelitian 

 Subyek dalam penelitian 

ini adalah perawat di Rumah 

Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen, sedangkan obyek 

penelitian ini adalah variabel 

gaya kepemimpinan, konflik 

kerja, motivasi dan kinerja. 



 

Variabel dan Definisi 

Operasional Variabel 

Gaya Kepemimpinan (X1) 
Kepemimpinan menurut 

Husaini Usman (2006:252) 

adalah ilmu dan seni 

mempengaruhi orang atau 

kelompok untuk bertindak 

seperti yang diharapkan dalam 

rangka mencapai tujuan secara 

efektif dan efesien.  

Konflik kerja (X2) 

Konflik menunjuk pada 

semua bentuk benturan, 

tabrakan, ketidaksesuaian, 

ketidakserasian, pertentangan, 

perkelahian, oposisi dan 

interaksi-interaksi yang 

antagonis (Kartono, 2008). 

Motivasi (X3) 

Motivasi menurut 

Handoko (2001:152) adalah 

keadaan dalam pribadi seseorang 

yang mendorong keinginan 

individu untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan tertentu guna 

mencapai tujuan.  

Kinerja (Y) 

Kinerja merupakan hasil 

kerja perawat Rumah Sakit 

Umum Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh 

pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

 

Metode Pengumpulan Data 

 Metode pengumpulan data 

dilakukan dengan menggunakan 

kuesioner yang ditujukan untuk 

memperoleh jawaban dari 

responden.  

Teknik Pengumpulan Data 

1. Observasi 

Teknik pengumpulan 

data melalui pengamatan 

secara langsung pada obyek 

penelitian. 

2. Wawancara 

Teknik pengumpulan 

data dengan melakukan tanya 

jawab secara langsung. 

3. Kuesioner 

Teknik pengumpulan 

data melalui penyebaran 

daftar pertanyaan yang 

diajukan sehubungan dengan 

variabel yang diteliti kepada 

responden. 

Populasi dan Sampel 

Menurut Sugiono 

(2010:115), populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri 

dari objek atau subjek yang akan 

menjadi kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh penelitian untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi 

merupakan objek atau subjek 

yang berada pada suatu wilayah 

dan memenuhi syarat-syarat 

tertentu berkaitan dengan 

masalah penelitian. 

Sampel adalah sebagian 

dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi 

tersebut (Sugiyono, 2006:73). 

Metode pengambilan sampel 

dalam penelitian ini adalah 

metode simple random sampling  

yaitu mengambil sampel secara 

acak dan tanpa memperhatikan 

strata yang ada dalam populasi 

itu (Sugiyono, 2004). 

Selanjutnya teknik sampel 

digunakan adalah teknik undian 

dengan asumsi setiap anggota 

populasi memiliki peluang yang 



sama untuk dipilih menjadi 

anggota sampel. 

 

Alat Analisis Data 

Pengujian Validitas 

Uji validitas digunakan 

untuk mengukur tingkat 

kemampuan suatu instrumen 

guna mengukur sesuatu menjadi 

sasaran pokok pengukuran yang 

dilakukan dengan instrumen 

tersebut (Sutrisno Hadi, 2004).  

Pengujian Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan 

untuk mengetahui sejauh mana 

hasil pengukuran tetap konsisten 

apabila dilakukan dua kali atau 

lebih terhadap obyek yang sama 

dengan alat ukur yang sama dan 

hanya dilakukan terhadap butir-

butir yang valid saja 

(Agustin,2014).  

 

Uji Asumsi Regresi Linier 

Berganda 

1. Multikolinieritas 

Pengujian ini 

dimaksudkan untuk 

mengetahui apakah dalam 

persamaan regresi ditemukan 

adanya korelasi antara 

variabel terikat.  

2. Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedasitas 

bertujuan untuk menguji 

apakah model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari 

residual dari satu pengamatan 

ke pengamatan yang lain.  

 

3. Normalitas 

Uji normalitas 

bertujuan untuk menguji 

apakah model regresi, 

variabel terikat dan variabel 

bebas keduanya mempunyai 

distribusi normal atau tidak.  

 

Analisis Regresi Linier 

Berganda 

Analisis dalam penelitian 

ini menggunakan regresi linier 

berganda yang dirumuskan 

sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Dimana: 

Y = Kinerja 

a = Konstanta 

b1 = Koefisien regresi untuk X1 

b2 = Koefisien regresi untuk X2 

b3 = Koefisien regresi untuk X3 

X1 = Variabel gaya 

kepemimpinan 

X2 = Variabel konflik kerja 

X3 = Variabel motivasi kerja 

e = error (variabel bebas lain 

 di luar model regresi) 

Uji Hipotesis 

Untuk menguji koefisien 

regresi dari variabel bebas secara 

keseluruhan maupun sendiri-

sendiri terhadap variabel terikat 

digunakan uji F dan uji t, 

sebagai berikut: 

1. Uji t 

Uji t digunakan untuk 

mengetahui ada tidaknya 

pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat 

secara parsial atau sendiri-

sendiri.  
2. Uji F 

Uji F digunakan untuk 

mengetahui pengaruh 

variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara 

bersama-sama.  
3. Koefisien Determinasi  

Analisis determinasi 

digunakan untuk mengetahui 

persentase sumbangan 



pengaruh variabel bebas 

(      ...   ) secara serentak 

terhadap variabel terikat (Y). 

 

ANALISIS DATA DAN 

PEMBAHASAN 

Data Penelitian 

Kuesioner dibagikan 

kepada seluruh perawat Rumah 

Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen sebanyak 65 

eksemplar. 

 

Analisis Data 

Data-data yang diperoleh 

dari penyebaran kuesioner 

terhadap 65 responden pada 

Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen, kemudian 

dikelompokkan atau ditabulasi 

dan dianalisis sebagai berikut: 

 

Karakteristik Responden 

Karakteristik responden 

dikelompokkan berdasarkan 

usia, jenis kelamin, tingkat 

pendidikan, masa kerja pada 

Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman  

 

Uji Validitas 

Uji validitas dimaksudkan 

untuk mengetahui apakah butir-

butir pertanyaan dalam 

kuesioner cukup valid sebagai 

instrumen penelitian dengan 

ketentuan jika hasil r hitungnya 

lebih besar dari r tabel dan α < 

0,05 maka dinyatakan valid.  

Berdasarkan hasil 

pengujian di atas, diperoleh 

koefisien validitas dalam setiap 

item dalam kuesioner. Hasil dari 

uji validitas yang telah dilakukan 

menunjukkan bahwa seluruh 

item dalam kuesioner yang 

digunakan sebagai alat ukur 

dinyatakan valid. 

 

Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas adalah tingkat 

kestabilan atau keandalan dari 

suatu alat terhadap suatu gejala 

yang diteliti. Berdasarkan hasil 

uji reliabilitas pada semua 

variabel penelitian dinyatakan 

reliabel karena nilai cronbach’s 

alpha lebih besar dari 0,6. 

 

Uji Asumsi Regresi Linier 

Berganda 

Uji asumsi regresi linier 

berganda dimaksudkan untuk 

mengetahui apakah model 

regresi dapat dipakai. 

1. Multikolinieritas  

Pengujian ini 

dimaksudkan untuk 

mengetahui apakah dalam 

persamaan regresi ditemukan 

adanya korelasi antara 

variabel terikat. Cara 

mengetahui adanya 

multikolinieritas adalah 

dengan melihat besaran VIF 

(Variance Inflation Factor) 

dan besaran tolerance. Suatu 

regresi tidak mempunyai 

multikolinieritas apabila 

mempunyai nilai VIF di 

sekitar 1 (satu) dan atau 

mempunyai angka tolerance 

mendekati angka 1 (satu) 

(Gujarati, 2002:157). 

 

Uji Multikolinieritas 

Variabel Bebas Collinierity 

Statistics 

 Tolerance VIF 



 
Dari tabel tersebut 

dapat diketahui bahwa nilai 

VIF (Variance Inflation 

Factor) disekitar angka 1 

(satu) dan nilai tolerance 

mendekati angka 1 (satu) 

sehingga model regresi tidak 

terjadi multikolinieritas. 

 

2. Heteroskedastisitas 

Pengujian dimaksudkan 

untuk menguji apakah model 

regresi terjadi ketidaksamaan 

varian dari residual dari satu 

pengamatan ke pangamatan 

yang lain. Model regresi yang 

baik adalah apabila tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

Berdasarkan hasil 

output SPSS 22.00 for 

windows dapat diketahui 

bahwa tidak terdapat pola 

yang jelas, serta titik-titik 

pada grafik menyebar diatas 

dan dibawah angka 0 (nol) 

pada sumbu Y, maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas 

sehingga model regresi 

tersebut dapat dipakai. 

 

 

 

3. Normalitas 

Pengujian ini 

dimaksudkan untuk 

mengetahui apakah dalam 

sebuah model regresi variabel 

bebas, variabel terikat atau 

keduanya mempunyai 

distribusi normal atau tidak. 

Model regresi yang baik 

adalah distribusi data normal 

atau mendekati normal. 

Berdasarkan hasil output 

SPSS 22.00 for windows 

dapat diketahui bahwa data 

menyebar di sekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal, maka model 

regresi tersebut memenuhi 

asumsi normalitas. 

 

Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier 

berganda untuk mengetahui 

pengaruh variabel gaya 

kepemimpinan, konflik kerja dan 

motivasi terhadap kinerja 

perawat Rumah Sakit Umum 

Daerah Dr.Soedirman 

Kabupaten Kebumen.  

Koefisien Regresi Linier 

Berganda 

 
 

Berdasarkan output spss, 

maka persamaan regresi didapat 

sebagaimana dibawah ini. 

 Y= 2,966 + 0,024X1 - 0,157X2 

+ 0,933X3 + e 

Berdasarkan persamaan 

regresi tersebut dapat dijelaskan: 

1. Nilai konstanta sebesar 2,966 

menjelaskan bahwa jika tidak 

ada variabel gaya 

kepemimpinan, konflik kerja 

dan motivasi maka kinerja 

pegawai sebesar 2,966 satuan. 

2. Gaya kepemimpinan (X1) = 

0,024, ini menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan 

mempunyai pengaruh yang 



positif terhadap kinerja. Jika 

nilai disiplin kerja naik 1 

point sementara variabel lain 

tetap, maka kinerja akan naik 

sebesar 0,024 kali. 

3. Konflik kerja(X2) = -0,157, 

ini menunjukkan bahwa 

konflik kerja mempunyai 

pengaruh yang negatif 

terhadap kinerja. Jika nilai 

konflik kerja naik 1 point 

sementara variabel lain tetap, 

maka kinerja akan naik 

sebesar -0,157 kali. 

4. Motivasi (X3) = 0,933, ini 

menunjukkan bahwa motivasi 

mempunyai pengaruh yang 

positif terhadap kinerja. Jika 

nilai motivasi 1 point 

sementara variabel lain tetap, 

maka kinerja akan naik 

sebesar 0,933 kali secara 

signifikan. 

 

Uji Hipotesis 

Untuk menguji koefisien 

regresi secara sendiri-sendiri 

maupun secara bersama-sama 

pengaruh gaya kepemimpinan, 

konflik kerja dan motivasi 

terhadap kinerja perawat Rumah 

Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen digunakan uji t dan uji 

F. 

 

 

1. Uji t  

Uji t untuk mengetahui 

pengaruh secara parsial atau 

sendiri-sendiri variabel bebas 

terhadap variabel terikat.  

 
a. Dari hasil analisis di atas 

diketahui bahwa variabel 

gaya kepemimpinan (X1) 

mempunyai nilai t hitung 

sebesar 0,521 lebih besar 

dari t tabel sebesar 1,997 

dengan tingkat signifikan 

0,000 lebih besar dari α = 

0,05. Hasil ini menyatakan 

bahwa gaya 

kepemimpinan (X1) tidak 

mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja 

(Y). 

b. Dari hasil analisis di atas 

diketahui bahwa variabel 

konflik kerja (X2) 

mempunyai nilai t hitung 

sebesar -1,309 lebih kecil 

dari t tabel sebesar 1,997 

dengan tingkat signifikan 

0,195 lebih besar dari α = 

0,05. Hasil ini menyatakan 

bahwa konflik kerja (X2) 

mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja (Y). 

c. Dari hasil analisis di atas 

diketahui bahwa variabel 

motvasi (X3) mempunyai 

nilai t hitung sebesar 

10,010 lebih besar dari t 

tabel sebesar 1,997 dengan 

tingkat signifikan 0,000 

lebih kecil dari α = 0,05. 

Hasil ini menyatakan 

bahwa motivasi (X3) 

mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja 

(Y). 

 



2. Uji F 

Untuk mengetahui secara 

bersama-sama pengaruh 

antara variabel bebas gaya 

kepemimpinan, konflik kerja 

dan motivasi terhadap 

variabel terikat.  

Tabel Uji F 

 
Dari hasil uji ANOVA/ 

bersama-sama, diperoleh nilai 

F hitung sebesar 46,306 lebih 

besar dari F tabel sebesar 

2,75 dengan tingkat 

signifikan 0,000 lebih kecil 

dari α = 0,05. Dengan 

rendahnya tingkat 

probabilitas 0,000 yaitu lebih 

kecil dari 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa secara 

bersama-sama gaya 

kepemimpinan, konflik kerja 

dan motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

perawat Rumah Sakit Umum 

Daerah Dr.Sodirman 

Kabupaten Kebumen. 

Koefisien Determinasi 

 
 

Berdasarkan tabel di atas 

dapat dilihat dari koefisien 

determinasi (R
2
) sebesar 

0,695 atau 69,5%. Ini 

menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan, konflik kerja 

dan motivasi dapat 

menjelaskan pengaruhnya 

terhadap kinerja perawat 

Rumah Sakit Umum Daerah 

Dr.Soedirman Kabupaten 

Kebumen sebesar 69,5%. 

Sedangkan sisanya sebesar 

30,5% dipengaruhi variabel 

lainnya. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Setelah melakukan analisis 

data dan pembahasan terhadap 

hasil penelitian maka dapat 

disimpulkan beberapa hal 

sebagai berikut: 

1. Variabel gaya 

kepemimpinan tidak 

berpengaruh secara 

signifikan terhadap  

kinerja pegawai pada 

Rumah Sakit Umum 

Daerah dr. Soedirman 

Kabupaten Kebumen. 

Hal tersebut berarti 

dengan semakin 

meningkatnya gaya 

kepemimpinan maka 

kinerja perawat akan 

meningkat tetapi tidak 

secara signifikan. 

Variabel konflik kerja 

berpengaruh negatif 

terhadap kinerja perawat 

pada Rumah Sakit 

Umum Daerah dr. 

Soedirman Kabupaten 

Kebumen. Hal tersebut 

berarti dengan semakin 

meningkatnya konflik 

kerja maka kinerja 

perawat akan meningkat 

tetapi tidak secara 

signifikan.  

2. Variabel motivasi  

berpengaruh secara 



signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada 

Rumah Sakit Umum 

Daerah dr. Soedirman 

Kabupaten Kebumen. 

Hal tersebut berarti 

dengan adanya 

peningkatan motivasi 

maka kinerja perawat 

akan semakin meningkat. 

3. Sumbangan atau 

kontribusi terhadap 

kinerja pegawai oleh 

variabel gaya 

kepemimpinan, konflik 

kerja dan motivasi pada 

Rumah Sakit Umum 

Daerah dr. Soedirman 

Kabupaten Kebumen 

sebesar 35,6%, 

sedangkan sisanya 

sebesar 64,4% diberikan 

oleh variabel lain yang 

tidak diteliti. 

4. Variabel motivasi 

merupakan variabel yang 

paling dominan atau 

besar memberikan 

pengaruh terhadap 

kinerja pegawai pada 

Rumah Sakit Umum 

Daerah dr. Soedirman 

Kabupaten Kebumen. 

 

Saran 

Adapun saran yang dapat 

diberikan adalah sebagai berikut: 

1. Gaya Kepemimpinan 

mempunyai pengaruh 

negativ terhadap kinerja 

perawat. Berdasarkan hal 

tersebut penting bagi 

Rumah sakit Umum Daerah 

dr. Soedirman Kabupaten 

Kebumen untuk mampu 

meningkatkan gaya 

kepemimpinan perawat 

dengan cara pimpinan 

organisasi berusaha untuk 

membuat pegawainya 

selalu bahagia, seperti 

pimpinan dapat menjaga 

perasaan dalam memerintah 

di tempat kerja, 

memberikan teladan atau 

contoh agar pegawai patuh 

terhadap peraturan–

peraturan di Rumah Sakit 

Umum Daerah dr. 

Soedirman Kabupaten 

Kebumen dan selalu 

mengingatkan visi dan misi 

organisasi kepada perawat, 

sehingga perawat merasa 

bangga ketika organisasi 

mencapai tujuannya, 

pimpinan organisasi juga 

dapat memperlakukan 

perawatnya dengan cara 

adil sehingga perawat dapat 

bekerja sama dalam 

menyelesaikan 

pekerjaannya dan dengan 

cara tersebut akan tercipta 

rasa kekeluargaan yang 

baik antara perawat satu 

dengan perawat yang lain. 

2. Konflik kerja pada Rumah 

Sakit Umum Daerah dr. 

Soedirman Kabupaten 

Kebumen untuk lebih 

dibenahi atau untuk lebih 

menambah variasi kerja 

setiap satu tahun sekali 

ruangan kerja dapat dirubah 

untuk menambah hidupnya 

konflik kerja di dalam 

organisasi. Rumah Sakit 

Umum Daerah dr. 

Soedirman Kabupaten 

Kebumen perlu 

memerhatikan konflik kerja 



di organisasi demi 

kenyamanan dan 

kelancaran perawat dalam 

melaksanakan pekerjaannya 

karena secara bersama-

sama, gaya kepemimpinan, 

konflik kerja dan motivasi 

memengaruhi kinerja 

perawat. Faktor konflik 

harus tetap diperhatikan, 

karena walaupun secara 

parsial konflik tidak 

berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja 

pegawai pada Rumah Sakit 

Umum Daerah dr. 

Soedirman Kabupaten 

Kebumen, tetapi secara 

simultan atau bersama-

sama variabel gaya 

kepemimpinan, konflik 

kerja, dan motivasi 

berpengaruh terhadap 

motivasi kerja perawat pada 

Rumah Sakit Umum 

Daerah dr. Soedirman 

Kabupaten Kebumen. 

Adanya konflik dalam 

organisasi agar dapat 

dikelola sehingga tidak 

menjadi sebuah konflik atau 

permasalahan yang 

merugikan dan dapat 

dijadikan sebagai ajang 

kompetisi atau persaingan 

yang sehat. 

3. Motivasi mempunyai 

pengaruh positif terhadap 

kinerja perawat. 

Berdasarkan hal tersebut 

penting bagi Rumah Sakit 

Umum Daerah dr. 

Soedirman Kabupaten 

Kebumen untuk mampu 

meningkatkan motivasi 

perawatnya. 

4. Bagi peneliti yang ingin 

melakukan penelitian lebih 

lanjut tentang variabel-

variabel yang 

mempengaruhi kinerja 

perawat pada Rumah Sakit 

Umum Daerah dr. 

Soedirman Kabupaten 

Kebumen, penulis berharap 

agar dapat meneliti 

variabel-variabel lain yang 

belum diteliti pada 

penelitian ini supaya 

menambah banyak manfaat 

dan pengetahuan. 
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