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digunakan terdiri dari kepemimpinan, pelatihan dan turnover
intention sebagai variabel bebas terhadap kinerja karyawan variabel
terikat. Populasi pada penelitian ini yaitu seluruh karyawan tetap di
Rumah Sakit Prima Pekanbaru. Teknik pengambilan sampel
menggunakan sampel jenuh yaitu jumlah populasi sama dengan
jumlah sampel, yaitu jumlah sampel sebanyak 149 orang yang akan
diolah untuk penelitian ini. Metode penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif. Teknik pengumpulan data dengan cara interview,
observasi, dan kuesioner yang disebarkan sesuai dengan
kesediaan sampel. Teknik analisis data yang digunakan vyaitu
analisis regresi berganda. Metode analisis data yang digunakan
adalah uji t, uji f, dan uji koefisien determinasi (R?) dengan bantuan
software SPSS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel
kepemimpinanberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, variabel pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dan turnover intention berpengaruh
negatif dan tidak signifikanterhadapkinerja karyawan.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Pelatihan, Turnover Intention,
Kinerja Karyawan, Rumah Sakit Prima Pekanbaru.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan faktor terpenting dalam usaha harus dijalankan secara
profesional dikarenakan sumber daya manusia sendiri memiliki peran yang penting dalam
perusahaan. Untuk mendapatkan sumber daya manusia yang baik, maka organisasi atau
perusahaan perlu melakukan tindakan pengukuran atau melakukan penilaian terhadap kinerja
karyawannya, sebagai bahan pertimbangan sejauh mana kinerja karyawan membawa
organisasi(Darma, 2013).

Rumah sakit merupakan salah satu organisasi sektor publik yang bergerak dalam bidang
pelayanan jasa kesehatan, yang mempunyai tugas melaksanakan suatu upaya kesehatan
dengan mengutamakan upaya penyembuhan dan pemulihan yang dilaksanakan oleh pihak
rumah sakit. Semakin banyak jumlah penduduk semakin banyak pula rumah sakit pesaing
bermunculan. Dengan begitu diperlukan strategi dalam meningkatkan kinerja karyawan
ataupun rumah sakit. Di Pekanbaru terdapat beberapa tipe rumah sakit yakni tipe
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A, B dan C. Rumah sakit tipe A disebut juga dengan rumah sakit pusat yakni rumah sakit yang
mampu memberikan pelayanan spesialis dan subspesialis luas oleh pemerintah, yang
ditetapkan sebagai rumah sakit rujukan tertinggi. Dan Rumah sakit tipe B adalah rumah sakit
yang mampu memberikan pelayanan spesialis dan subspesialis terbatas. sedangkan rumah
sakit tipe C adalah rumah sakit yang mampu memberikan pelayanan kedokteran spesialis
terbatas, serta mempunyai pelatihan dan kemampuan pelayanan medis paling sedikit 4
spesialis dasar yakni pelayanan penyakit dalam, kesehatan anak, obstetric serta ginekologi
(Kesehatan, 2019).

Terdapat 25 rumah sakit tipe C di Pekanbaru yang bersaing dalam memberikan
pelayanan terbaik kepada masyarakat. Berikut adalah daftar rumah sakit tipe C di Pekanbaru:

Tabel 1 Daftar Rumah Sakit Tipe C di Pekanbaru

No Nama Rumah Sakit Tipe C Rating
1 RS Hermina Pekanbaru 49
2 RSU Lancang Kuning 4,9
3 RSU Awal Bros Panam 4,7
4 RSK Mata Pekanbaru Eye Center 4,6
5 RSIA Annisa 4.5
6 RSU Bina Kasih 4.5
7 RSU Aulia Hospital 4,3
8 RS Awal Bros A. Yani 4,3
9 RSIA Andini 4,2
10 RSIA Eria Bunda 4,2
11 RSIA Budhi Mulia 4,2
12 RS Jmb Pekanbaru 4.1
13 RSIA Zainab 41
14 RSU Ibnu Sina 4.1
15 RSU TNI AU-LANUD Roesmin Nurjadin 4,0
16 RSK Mata SMEC Pekanbaru 4,0
17 RSU Sansani 3,9
18 RSU Syafira 3,9
19 RS Prof. Rd. Tabrani 3,8
20 RS Bhayangkara Pekanbaru Polda Riau 3,8
21 RSUD Petala Bumi 3,7
22 RSIA Labuh Baru 3,6
23 RSU Pekanbaru Medical Center 3,5
24 RSU Prima Pekanbaru 3,4
25 RS Daerah Madani Kota Pekanbaru 3,3

Sumber: Google ulasan diakses tahun 2022

Dari tabel 1 daftar Rumah Sakit tipe C yang ada di Pekanbaru yang diperoleh dari google
ulasan di atas, dapat dilihat bahwa rumah sakit tipe C peringkat pertama diduduki oleh Rumah
Sakit Hermina Pekanbaru dengan rating 4,9. Dan Rumah Sakit yang mendudukiposisi dua
terendah adalah Rumah Sakit Prima dengan rating 3,4. Sedangkan rumah sakit yang
menduduki peringkat terendah dengan rating 3,3 adalah Rumah Sakit Daerah Madani Kota
Pekanbaru.

Rumah Sakit Prima adalah salah satu rumah sakit tipe C yang di Kota Pekanbaru, namun
rumah sakit Prima belum bisa menduduki posisi rumah sakit terbaik. Rumah sakit Prima
menduduki peringkat ke 24 dengan rating 3,4. Dari hasil wawancara peneliti dengan kepala
ruangan rawat inap Rumah Sakit Prima mengatakan bahwa “dari tahun sebelumnya kinerja
karyawan di Rumah Sakit Prima mengalami penurunan, dikarenakan pengunjung danrumah
sakit kurang puas dengan pelayanan yang diberikan”, dengan demikian dalam upaya
menghadapi persaingan yang sangat kompetitif pada setiap rumah Sakit di Kota Pekanbaru,
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pihak Rumah Sakit Prima melakukan berbagai macam strategi untuk meningkatkan kinerja
karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru.

Rumah Sakit Prima Pekanbaru melakukan penilaian terhadap karyawan setiaptahunnya,
penilaian tersebut dilakukan oleh setiap masing-masing kepala ruangan, agar karyawan
meningkatkan kinerjanya. Kinerja karyawan merupakan tingkat keberhasilan karyawan secara
keseluruhan selama jangka waktu tertentu dalam melaksanakan pekerjaannya yang kemudian
dibandingkan dengan indikator seperti kriteria atau target tertentu yang ditetapkan oleh
perusahaan (Andika, 2019). Karyawan rumah sakitRumahsakit prima pekanbaru memberikan
penilaian karyawan dengan kriteria 85-100 dengan kriteria sangat baik (SB), 75-84 dengan
kriteria baik (B), 65-74 dengan kriteria cukup baik (CB), 55-64 dengan kriteria tidak baik (TB).
Dengan dilakukan penilaian karyawan, rumah sakit prima pekanbaru berharap agar kinerja
karyawan tidak ada nilai cukup baik (CB) dan tidak baik (TB), agar bisa meningkatkan
pelayanan rumah sakit prima. Berikut adalah penilaian kinerja karyawan rumah sakit Prima
Pekanbaru dari tahun 2017-2021:

Tabel 2 Penilaian Kinerja Karyawan RS. Prima Pekanbaru Tahun 2017-2021

Penilaian Karyawan

N Tahun Jumlah Karyawan

o SB B CB B
1 2017 108 0 25 60 23
2 2018 120 0 26 62 32
3 2019 136 0 30 71 35
4 2020 140 10 27 65 38
5 2021 145 9 25 85 26

Sumber: HRD Rumah Sakit Prima Pekanbaru

Dari Tabel 2 tersebut dapat dilihat bahwa masih banyak karyawan di rumah sakit Prima
Pekanbaru yang mendapat nilai cukup baik (CB) dan masih ada karyawan rumah sakit Prima
Pekanbaru yang mendapat nilai tidak baik (TB). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
kinerja karyawan di rumah sakit Prima Pekanbaru masih kurang baik dan perlu adanya
peningkatan. Agar tidak ada lagi karyawan yang mendapatkan nilai tidak baik, sehingga kinerja
rumah sakit juga dapat meningkat. Salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja
karyawan dan kemampuan organisasi dalam beradaptasi dengan perubahan lingkungan
adalah kepemimpinan( Rakhmat, 2016).

Kepemimpinan merupakan suatu proses dimana seseorang dapat menjadi pemimpin atau
leader melalui aktivitas yang dilakukan secara terus menerus sehingga dapat mempengaruhi
yang dipimpinnya dalam hal ini karyawan dalam rangka mencapai tujuan organisasi atau
perusahaan (Redianis et al, 2020). Selain itu, kepemimpinan juga merupakan sebuah
kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju pencapaian suatu tujuan atau sasaran
(Bija et al, 2021).

Kepemimpinan di rumah sakit Prima Pekanbaru berdasarkan observasi yang dilakukan
terdapat fenomena kurangnya pimpinan menyempatkan diri untuk melakukan pengamatan
terhadap aktivitas, pimpinan dan jajarannya sering terjadi pergantian jabatan sehingga
perubahan kebijakan dan aturan seperti salah satu contoh kebijakannya adalah aturan tidak
diperbolehkannya karyawan menggunakan lift rumah sakit sekalipun hendak pergi ke lantai
paling atas, kebijakan tersebut bisa mempengaruhi kinerja karyawannya karena menimbulkan
rasa malas dan penat untuk naik menggunakan tangga. Selain itu, pemimpindi rumah sakit
Prima Pekanbaru juga karyawannya, serta kurangnya memberikan umpan balik yang positif
dalam rangka memecahkan masalah dan perbaikan secaraberkesinambungan.

Redianis et al, (2020) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. selanjutnya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, lalu penelitian yang dilakukan
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oleh (Wahyuningsih, 2015). Mose (2020) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Sedangkan Saputri dan Andayani (2018) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. dan
Shahab dan Nisa, (2014) dalam penelitiannya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian terdahulu adanya
kesenjangan hasil dalam hasil penelitian tentang pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan. Oleh karena itu, penelitian ingin menguji pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan.

Selain mengevaluasi kinerja karyawan dengan melalui kepemimpinan, peningkatan
kinerja juga dapat ditingkatkan dengan mengadakan pelatihan terhadap karyawan. Dengan
mengadakan serangkaian aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian,
pengetahuan dan pengalaman seorang karyawan. Pelatihan juga merupakan suatu sistem
kerja yang harus diikuti oleh karyawan untuk meningkatkan ataupun memperbaiki kemampuan
kerjanya Safitri (2013). Berikut adalah Data Jumlah Pelatihan Karyawan Rumah Sakit Prima
Pekanbaru Dari Tahun 2017-2021:

Tabel 3 Data Jumlah Pelatihan Karyawan RS. Prima Pekanbaru 2017-2021

N Tah

o un Jumlah Karyawan Target Mengikuti Pelatihan Terealisasikan
1 2017 108 100 60
2 2018 120 115 70
3 2019 136 130 70
4 2020 140 140 80
5 2021 145 140 70

Sumber: HRD Rumah Sakit Prima Pekanbaru

Pada Tabel 3 tersebut dapat diketahui bahwa jumlah target karyawan yang mengikuti
pelatihan lebih besar dan yang terealisasi mengikuti pelatihan hanya sebagian dari yang
ditargetkan oleh pihak rumah sakit Prima Pekanbaru. Jumlah realisasi lebih kecil dibandingkan
jumlah target diindikasikan karena ruang pelatihan yang disediakan tidak bisa menampung
dengan jumlah peserta yang banyak, serta banyak karyawan yang mangkir dalam acara
pelatihan atau beralasan agar tidak hadir mengikuti pelatihan. Sehingga hal tersebut
mengakibatkan kurang baiknya kinerja karyawan.

Sari (2018) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa pelatihan memberikan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (Redianis et al, 2020) Pelatihan terhadap kinerja
karyawan menunjukan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (Tangdigiling, 2018).

Sedangkan Andayani dan Hidayat (2021) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
pelatihan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Pelatihankerja
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan (Pratama dan Wismar“ein, 2018) berdasarkan
penelitian terdahulu adanya perbedaan dalam hasil penelitian tentang pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, penelitian ingin menguji pengaruh pelatihan
terhadap kinerja karyawan.

Faktor lain yang juga mempengaruhi kinerja karyawan adalah turnover intention. Turnover
intention yaitu keingin karyawan untuk keluar dari pekerjaan. Turnover intention merupakan
hasil evaluasi individu (Mulang, 2022). Namun rumah sakit dan karyawan tidak bekerjasama
dengan baik akan memungkin terjadinya penurunan kinerja karyawan, yang mengakibatkan
munculnya keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaannya (Prasetyorini,2017). Biasanya
karyawan merefleksikan turnover intention yang tinggi dengan tidak memenuhi tanggung
jawabnya dalam pekerjaan. Turnover Intention akan berdampak pada
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kinerja karyawan, baik kinerja hasil ataupun prilaku karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan.

Berikut adalah data keluar masuk karyawan Rumah Sakit Prima Pekanbaru dari
Tahun 2017-2021:

no Thn Jml Karyawan Karyawan Presentase Tl
Karyawan Keluar Masuk
1 2017 108 20 32 18,5%
2 2018 120 23 39 19,1%
3 2019 136 27 31 19,8%
4 2020 140 32 37 22,8%
5 2021 145 37 41 25,5%

Tabel 4 Data Keluar Masuk Karyawan RS. Prima Pekanbaru Tahun 2017-2021
Sumber:HRD Rumah Sakit Prima Pekanbaru

Dari Tabel 4 di atas dapat dilihat bahwa setiap tahunnya terjadi peningkatan jumlah
karyawan yang keluar dari pekerjaan di rumah sakit Prima Pekanbaru. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa terdapat turnover intention yang cukup meningkat pada karyawan. Dengan
terjadinya turnover intention yang meningkat dapat mempengaruhi turunnya kinerja karyawan
di rumah sakit Prima Pekanbaru.

Anggara (2020) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa turnover intention
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada karyawan. Kemudian, (Surya,
2021)turnover intention berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada karyawan.
Turnover intention berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada karyawan
(Asmara, 2018). Sedangkan pada penelitian Khusnul (2018) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa turnover intention memiliki hubungan negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Juga demikian (Natalia dan Rosiana, 2017) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa turnover intention memiliki hubungan negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan.

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja Karyawan

Capah (2020) menyatakan kinerja karyawan juga didefinisikan sebagai hasil pencapaian
kerja karyawan yang dinilai dari kualitas kerja, kuantitas kerja, pelaksanaan tugas, serta
tanggung jawab yang diberikan kepada mereka sebagai karyawan.

Kepemimpinan

Menurut Azan et al (2021) kepemimpinan merupakan seni memotivasi dan
mempengaruhi sekelompok orang untuk bertindak mencapai tujuan bersama. Sedangkan
menurut Ardiputra et al (2022)kepemimpinan merupakan kemampuan meyakinkan dan
menggerakkan orang lain agar mau bekerja sama di bawah kepemimpinannya sebagaisuatu
tim untuk mencapai suatu tujuan perusahaan ataupun organisasi.

Pelatihan

Badrianto et al (2022) menyatakan pelatihan merupakan serangkaian aktivitas individu
yang bertujuan untuk meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara sistematis sehingga
mampu memiliki kinerja yang baik dan profesional di bidangnya. Pelatihan merupakan suatu
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proses pembelajaran yang memungkinkan (Dewi dan Rahmawati, 2020) karyawan
melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standar yang sudah ditetapkan oleh
perusahaan ataupun organisasi.

Turnover Intention

Lee dalam Kartono (2021) menyatakan turnover intention merupakan pemikiran individu
dari anggota organisasi ataupun perusahaan untuk berhenti dari pekerjaan yang sekarang
dengan tujuan mencari pekerjaan yang lain. Keluarnya karyawan atas kemauannya sendiri
dapat mengganggu produktifitas tim ataupun perusahaan.

Tabel 5. Operasional Variabel

Variabel Indikator Skala
Kinerja Karyawan adalah hasil kerja dan perilaku 1. Target Ordinal
kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas- 2. Kualitas
tugas dan tanggung jawab yang berikan dalam suatu 3. Waktu penyelesaian

periode tertentu. 4. Taat asas
(Arraniri & Firmansyah, 2021) (Surajiyo et al, 2020)

Kepemimpinan merupakan seni memotivasi dan 1. Ordinal
mempengaruhi sekelompok orang untuk bertindak tabilitas emosi
mencapai tujuan bersama. 2.
(Azan et al, 2021) ubungan manusia
3.
Motivasi pribadi
4.
emampuan komunikasi
(Badrianto et al, 2022)
Pelatihan adalah serangkaian aktivitas individu 1.Instruktur Ordinal
yang bertujuan untuk meningkatkan keahlian dan 2.Peserta
pengetahuan secara sistematis sehingga mampu 3.Materi
memiliki kinerja yang baik dan profesional di bidangnya. 4 Metode
(Badrianto et al, 2022) 5.Tujuan
(Mangkunegara, 2017)
Turnover Intention adalah pemikiran individu dari 1 Ordinal

anggota organisasi ataupun perusahaan untuk berhenti
dari pekerjaan yang sekarang dengan tujuan mencari
pekerjaan yang lain.

(Kartono, 2021)

bsensi meningkat
2.

ulai malas bekerja
3

elanggaran tata tertib meningkat

4

eningkatan protes terhadap atasan

5.
rilaku positif
(Mahulae, 2018)

METODE

Jenis penelitian ini adalah menggunakan pendekatan kuantitatif yang menjelaskan
pengaruh variabel-veriabel yang diteliti terkait dengan kepemimpinan, pelatihan, turnover
intention dan kinerja karyawan Rumah Sakit Prima Pekanbaru. Penelitian ini dilakukan di
Rumah Sakit Prima Pekanbaru di JI, Bima no.1, Delima, Kec. Tampan Kota Pekanbaru, Riau.
Adapun waktu penelitian ini dilaksanakan terhitung dari penyusunan proposal dimulai dari
Juni 2022 sampai penelitian selesai dilakukan. Analisis data menggunakan Regresi Linear
Berganda aplikasi SPSS v24.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Instrumen
Uji Validitas

Uji Validitas adalah untuk memastikan bahwa masing-masing pertanyaan dalam
instrumen penelitian mampu mengukur variabel yang ditetapkan dalam penelitian ini. Suatu
instrument dikatakan valid, jika pertanyaannya pada kuesioner mampu mengukur apa yang
diinginkan dan mengungkapkan data dari variabel yang telah diteliti secara tepat (Ghozali,
2013).

Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas digunakan untuk menunjukan sejauh mana suatu hasil pengukur
konsisten.Untuk mengukur reliabilitas dilakukan dengan menggunakanujistatistikCronbach,,s
relatif Alpha(a). Suatu variabel dikatakan reliabel jika membandingkannilai koefisien lebih
besar dari 0,60 (>0,60) (Ghozali,2013).

Tabel 6. Hasil Uji Realibilitas

Variabel Cronbach“s Alpha Nilai Keterangan
Kepemimpinan (X1) 0.65 0,60 Reliabel
Pelatihan (X2) 0.66 0.60 Reliabel
Turnover Intention (X3) 0.74 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.65 0,60 Reliabel

Sumber: Data Olahan SPSS 24
Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-masing
variabel berada > 0,60. Ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel tersebut reliabel dan
layak diuji(Ghozali, 2013).

Uji Asumsi Klasik:
Uji normalitas

Uji normalitas adalah membandingkan data yang dimiliki dan data berdistibusi normal
yang memiliki mean dan standart deviasi yang sama. Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui normal atau tidaknya suatu distribusi data.

Tabel 7 Hasil Uji Normalitas dengan Kormogolov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 149
Normal Parametersa. Mean .0000000
Std. Deviation 3.03424543
Most Extreme Differences Absolute .053
Positive .053
Negative -.037
Test Statistic .053
Asymp. Sig. (2-tailed) .200cd

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Data Olahan SPSS 24

Berdasarkan hasil uji normalitas diatas diperoleh nilai signifikansi > a (0,200 > 0,05)
sehingga dapat disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi normal(Ghozali, 2013).
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Uji Multikoliniearitas
Menurut Ghozali (2013) Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
suatu model regrsi ditentukan adanya korelasi antar variabel indepent.

Tabel 8 Hasil Rekapitulasi Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Unstandardized Standardized

Model Coefficients Coefficients T Sig.

B Std. Error Beta
(Constant) 2. 3.279 7 42
617 98 6
4 .188 423 2. .01
Kepemimpinan 53 408 7
Pelatihan 3 167 .400 2. .02
80 277 4
Turnover - .035 -.003 - .95
Intention .002 .053 8

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ( y)
Sumber: Data Olahan SPSS 24

Dari tabel rekapitulasi Uji Multikolinearitas diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel kepemimpinan, pelatihan dan turniver intention tidak terdapat multikolinearitas. Hal ini
dikarenakan hasil uji Multikolinearitas telah memenuhi asumsi tolerance dan VIF, dimana nilai
tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10(Ghozali, 2016).

Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Hasil
pengujian heteroskedastisitas dapat dilihat dari uji sacter plot sebagai berikut:

Gambar 1. Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual
0

Sumber:]Data Olahan SPSS 24

T
-4 -2 [s] 2

Regression Standardized Predicted Value

Berdasarkan gambar 1 bahwa titik-titik tidak membentuk pola tertentu dan menyebar
diatas dan dibawah 0 (nol) pada sumbu Y. Jadi dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini tidak terdapat heterokedastisitas.

Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi digunakan untuk mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel atau
lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen dengan independen.
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Tabel 9Hasil Regresi Linear Berganda
C efficients?

Unstandardized Standardized Coefficients

Model Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Const 2.617 3.279 .798 426
ant)
X1 453 .188 423 2.408 .017
X2 .380 .167 .400 2.277 .024
X3 -.002 .035 -.003 -.053 .958

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Olahan SPSS 24

Berdasarkan tabel 4.12 hasil regresi linear berganda diatas, maka diperoleh
persamaan regresi yang dihasilkan adalah :
Y = a+ B1 X1 + B2 XotB3 Xase
Y =2.617 + 0,435X; + 0,380X2+(-0,002)X3+e
Berdasarkan persamaan regresi diatas, maka dapat di jelaskan sebagai berikut:

1) Nilai konstanta (a) sebesar 2.617. artinya adalah apabila kepemimpinan diasumsikan
bernilai nol (0), maka kinerja karyawan tetap sebesar 2.617.

2) Nilai koefesien regresi 0,435 menyatakan bahwa jika kepemimpinan mengalami
peningkatan 1 satuan, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,435
dengan asumsi variabel lain adalah tetap.

3) Nilai koefisien regresi 0,380 menyatakan bahwa jika pelatihanmengalamipeningkatan
1 satuan, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,380 dengan asumsi
variabel lain adalah tetap.

4) Nilai koefisien regresi - 0,002 menyatakan bahwa jika turnover intentionmengalami
penurunan 1 satuan, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar - 0,002
dengan asumsi variabel lain adalah tetap.

5) Standar error (e) merupakan variable acak dan mempunyai distribusi probabilitas yang
mewakili semua faktor yang mempunyai pengaruh terhadap Y tetapi tidak dimasukan dalam
persamaan.

Uji Hipotesis
Uji t (Uji Secara Parsial)

Uji tdilakukanuntukmengetahuibesarnyapengaruhvariabelindependensecarasendiri-
sendiri terhadap variabel dependen. Tepat diketahui dengan menghitung df = (n-(k+1)) =
(149(3+1)=145nadalahjumlahdatadankadalahjumlahvariabelindependen.Apabila nilai
thitung>ttabel dan nilai signifikan<0.05maka secara parsial variabel bebas berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat. Hasil uji t ditunjukan pada tabelberikut:

Tabel 10 Hasil Uji Signifikan (Uji t)
Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients i Sj

B Std. Error Beta 9-
(Constant) 2.617 3.279 798 426
X1 453 .188 423 2.408 .017
X2 .380 .167 .400 2.277 .024
X3 -.002 .035 -.003 -.053 .958

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data Olahan SPSS 24
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Dari tabel 10 diatas dapat dilihat masing-masing nilai t hitung dan signifikansi variabel
bebas. Diketahui nilai t tabel pada taraf signifikan 5% (2-tailed) dengan persamaan
berikut(Ghozali, 2016):

ttabel =n-k:alpha/2 Keterangan: n:Jumlah sampel
= 149-2 : 0,05/2 k : Jumlah Variabel bebas
=147 :0,025

=1,7441

Dengan demikian diperoleh hasil sebagai berikut

1. Kepemimpinan. Diketahui t hitung (2,408) > t tabel (1,7441) dan Sig. (0,017) < 0,05.
Artinya H1 diterima yaitu kepemimpinanberpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru

2. Pelatihan. Diketahui t hitung (2,277) > t tabel (1,7441) dan Sig. (0,024) < 0,05. Artinya
H2 diterima yaitupelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan di
Rumah Sakit Prima Pekanbaru

3. Turnover Intention. Diketahui t hitung (-0,053) t tabel (1,7441) dan Sig. (0,958) 0,05.
Artinya H3 ditolak yaituturnover intention tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
di Rumah Sakit Prima Pekanbaru.

Uji Simultan (Uji F)

Menurut (Ghozali, 2013) uji simultan,digunakan untuk menguji secara bersama-sama
signifikan pengaruh variabel, kepemimpinan, pelatihan dan turnover intention terhadap kerja
karyawan. Pengujian ini menggunakan alat uji statistik metode Fisher (uji F) pada tingkat
kepercayaan signifikan 0,05.

Tabel 11 Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

ANOVA?
Mean
Model Sum of Squares df Square F Sig.
1 Regressi 2692.839 3 897.613 95.520 .000r
on
Residual 1362.584 145 9.397
Total 4055.423 148

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Turnover, Pelatihan , Kepemimpinan
Sumber: Data Olahan SPSS 24

Dari tabel 11 diatas, diketahui bahwa Fhitung sebesar 95,520 dengan nilai signifikan
0,000 dan jumlah Ftabel sebesar 3,06. Dengan demikian diketahui Fhitung sebesar (87,482)
> Ftabel (3,06) dengan signifikansi 0,000< 0,05. Artinya yaitu secara simultan atau bersamaan
Kepemimpinan dan Pelatihan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Kinerja karyawan
di Rumah Sakit Prima Pekanbaru.

Uji Koefisien Determinasi
Analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel independen dalam menerangkan variasi variabel dependen dalam penelitian.
Tabel 12 Hasil Pengujian Koefisien Determinasi ( R?)

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .8152 .664 .657 3.065
a. Predictors: (Constant), Turnover, Pelatihan , Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Olahan SPSS 24
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,664.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinandan pelatihan secara keseluruhan
memberikan pengaruh sebesar 66,4% terhadap variabel kinerja karyawan , Sedangkan
sisanya sebesar 33,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

kepemimpinan merupakan kemampuan meyakinkan dan menggerakkan orang lainagar
mau bekerja sama di bawah kepemimpinannya sebagai suatu tim untuk mencapaisuatu
tujuan perusahaan ataupun organisasi (Ardiputra, 2022). Kepemimpinan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung (2,408) > t tabel (1,7441)
dan Sign. (0,017) < 0,05. Artinya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan Redianis et al, (2020) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja perawat. Dan penelitian ini bertolak
belakang dengan penelitian yang dilakukan Saputri dan Andayani (2018) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Pempinan yang baik senantiasa menjaga pengaruh positif kepemimpinan yang telah
menunjukan pengaruh baik terhadap kinerja karyawan dengan mendelegasikan tugas kepada
karyawan tanpa membeda- bedakan dan dalam melaksanakan tugas selalu berkoordinasi
dengan unit yang lain, atau bahkan dapat di tingkatkan serta bisa mensejahterakan karyawan
agar kinerja kayawan meningkat.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t
hitung (2,277) > t tabel (1,7441) dan Sign. (0,024) < 0,05. Artinya pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru. Pengaruh yangpaling
signifikan dan dari variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan yaitu indikator metodedan
tujuan. Sementara itu, indikator peserta menjadi indikator paling rendah.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Sari (2018) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa pelatihan memberikan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan Andayani dan
Hidayat (2021) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan kerja berpengaruh negatif terhadap
kinerja karyawan (Pratama dan Wismar“ein, 2018) berdasarkan penelitian terdahulu adanya
perbedaan dalam hasil penelitian tentang pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan.

Dengan diadakan pelatihan secara rutin dan merata, kinerja karyawan di Rumah Sakit
Prima Pekanbaru akan meningkat sehingga tujuan Rumah Sakit Prima akan tercapai yaitu
memberika pelayanan yang unggul dan prima.

Pengaruh Turnover Intention Terhadap Kinerja Karyawan

Turnover Intention memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai t hitung (-0,053) < t tabel (1,7441) dan Sign. (0,0958) > 0,05. Artinya
turnover intention tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit
Prima Pekanbaru. Semakin besar tingakat turnover maka semakin meningkat pula kinerja
karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Khusnul (2018) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa turnover intention memiliki hubungan negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Anggara
(2020) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa turnover intention berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pada karyawan. Kemudian, (Surya, 2021)turnover intention
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada karyawan.

Dengan adanya turnover intention di Rumah Sakit Prima Pekanbaru, tidak membuat
kinerja menurun dikarenaka hanya keinginan untuk keluar dari tempat kerja sekarang dan
mencari tempat kerja yang baru, dan dengan di evaluasi kembali oleh kepala ruangan dan
dianalisis oleh peneliti, turnover intention tidak ada pengaruh terhadap kinerja karyawan di
Rumah Sakit Prima Pekanbaru

PENUTUP

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya bahwa tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru , untuk mengetahui
apakah pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit
Prima Pekanbaru dan apakah turnover intention berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru . Maka dapat di tarik kesimpulan
sebagai berikut :

1) Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit
Prima Pekanbaru. Semakin bijaksana seorang pemimpin sehingga sejahteranya
karyawan, maka akan meningkat pula kinerja karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru.

2) Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Prima
Pekanbaru. Semakin sering karyawan mengikuti pelatihan, maka semakin meningkat pula
kinerja karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru.

3) Turnover Intention berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
di Rumah Sakit Prima Pekanbaru. Semakin tinggi tingkat turnover intention maka tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Prima Pekanbaru.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, namun
demikian masih memiliki keterbatasan yaitu seperti faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan pada penelitian ini hanya terdiri dari tiga variabel yaitu variabel kepemimpinan,
pelatih, dan turnover intention, sedangkan masih ada faktor lain yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan seperti kepuasan kerja, loyalitas kerja dan motivasi kerja.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan terkait dengan keterbatasan penelitian ini, selanjutnya
dapat diusulkan saran yang diharapkan akan bermanfaat sebagai berikut :

Bagi Rumah Sakit Prima Pekanbaru

1. Untuk meningkatkan kinerja yang perlu dilakukan oleh perusahaan adalah bagaimana
seorang pemimpin dapat memberikan kesejahteraan kepada karyawan di Rumah Sakit
Prima Pekanbaru.

2. Untuk meningkatkan kinerja karyawan yang perlu dilakukan oleh perusahaan adalah
mengikut sertakan semua karyawan dalam setiap pelatihan.

3. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan juga harus menempatkan karyawan
sesuai profesinya agar tidak terjadi turnover intention kepada karyawan di Rumah Sakit
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Prima Pekanbaru.

Bagi Akademisi
Dalam penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengambil sampel yang lebih banyak,
hal ini bertujuan untuk keakuratan data yang lebih baik dalam penelitiannya.
1. Melakukan penelitian yang berkelanjutan, hal ini agar dapat melihat dan menilai setiap
perubahan prilaku responden dari waktu ke waktu.
2. Diharapkan adanya tambahan variabel lain yang mungkin juga mempengaruhi banyak
hal dalam penelitian ini.
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