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Abstract – Penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi pengaruh antara gaya kepemimpinan dan pengembangan karir terhadap komitmen organisasi/kerja pegawai yang menurun diindikasikan dari angka absensi/kemangkiran yang cukup tinggi disinyalir karena gaya kepemimpinan dan pengembangan karir yang cenderung negatif, seperti ketidakadilan pimpinan dalam hal pembagian pekerjaan, sikap serta tidak adanya sistem pola karir bagi pegawai dan kemudian mengarah pada rendahnya komitmen organisasi. Gaya kepemimpinan memiliki efek yang baik dan positif terhadap komitmen organisasi (Susanj) dan pegawai akan lebih memiliki komitmen kepada organisasi jika diperhatikan pengembangan karirnya. Mathieu dan Zajac (1990) mengemukakan bahwa banyak efek dari berbagai anteseden terhadap komitmen organisasi dimediasi melalui kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data secara primer melalui kuesioner. Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi tetapi pengembangan karir memberikan pengaruh terhadap komitmen organisasi/kerja. Hal ini ditunjukkan dengan hasil uji hipotesis dengan menggunakan uji beda atau uji F atau uji anova. Implikasi dari hasil agar organisasi mengelola sumber daya manusianya dengan lebih bersifat terbuka kepada pimpinan dalam pelaksanaan tugasnya serta memberikan kesempatan berkembang bagi pegawainya dalam konteks kerja dan karir.
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1. INTRIDUCTION 

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi kunci utama dari sekian banyak sumber potensi yang mendukung keberhasilan sebuah organisasi. Sumber Daya Manusia (SDM) yang dimaksud adalah mereka yang memiliki komitmen yang konsisten dalam memotivasi diri pada level tertentu untuk berprestasi sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya dalam organisasi. Mereka ini adalah orang- orang yang mempunyai dorongan kuat untuk maju secara lebih unggul dari pada yang lain dengan menggunakan prinsip kejujuran, tidak cepat merasa puas, inovatif dan tidak mudah frustasi dalam menghadapi berbagai perubahan situasi dengan berbagai dinamika kehidupan berorganisasi di dalamnya, serta mempunyai daya adaptabilitas yang tinggi.
Semua perusahaan tentunya memiliki harapan yang besar terhadap para anggotanya yang memiliki komitmen tinggi terhadap perusahaan. Hal ini dikarenakan komitmen organisasi akan berdampak pada performansi kerja sumber daya manusia, dan pada akhirnya juga berpengaruh pada kinerja organisasi dimana individu tersebut bekerja. Komitmen organisasi dari para anggota juga merupakan salah satu indikator penting yang dapat menunjukan totalitas mekanisme kerja dalam sebuah organisasi, maka dari itu sudah sewajarnya jika harapan organisasi pada karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi begitu besar. Harapan tersebut dimaksudkan agar karyawan dapat berkontribusi positif dalam menjalankan tujuan organisasi dengan penuh totalitas dan loyalitas, karena karyawan dengan komitmen tinggi memiliki motivasi kerja yang tinggi, kebutuhan dalam berprestasi, serta mau berjuang demi kemajuan organisasi, sehingga mereka akan menjadi karyawan yang dapat diandalkan oleh perusahaan.
Menurut Oktaviansyah dan Amalia (2012) komitmen organisasi ditandai dengan kesediaan karyawan untuk terjun dan terlibat dalam organisasi, memberikan tenaga, pikiran, ide, waktu agar organisasi berkembang dan mencapai kemajuan, memberikan informasi-informasi positif tentang organisasi kepada orang diluar organisasi, menonjolkan kelebihan-kelebihan organisasi dan merasa bangga menjadi anggota di organisasi, memiliki pemikiran untuk tetap berada dalam organisasi, sedangkan mereka yang tidak memiliki komitmen organisasi akan memiliki persepsi-persepsi sebaliknya dari unsur -unsur tersebut. Dampak negatif seperti mangkir kerja, pindah kerja, ataupun malas bekerja, produktivitas kerja serta prestasi kerja yang menurun muncul sebagai akibat dari komitmen. Pernyataan tesebut juga ditunjukan dengan hasil penelitiannya yang mengkaji hubungan antara kohesivitas kelompok dan komitmen organisasi pada karyawan. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang sangat signifikan antara kohesivitas kelompok dengan komitmen organisasi pada karyawan, ditunjukkan oleh nilai r = 0.704 dengan p = 0.000.
Realita yang harus diperhatikan adalah masih banyaknya karyawan yang       bekerja pada sektor profit, non-profit ataupun sektor pelayanan publik yang masih kurang memperhatikan pentingnya komitmen kerja. Pernyataan tersebut ditunjukan dengan tingkat turnover karyawan yang tinggi, melemahnya kedisiplinan, serta buruknya sikap kerja karyawan pada beberapa perusahaan baik dari sektor profit, sektor non-profit maupun pelayanan publik.
Penelitian mengenai komitmen organisasi pada perusahaan profit di indonesia sebelumnya telah dilakukan oleh beberapa peneliti diantaranya adalah penelitian yang dilakukan oleh Wibowo (2006) yang meneliti pengaruh kepemimpinan, dan pengembangan karir terhadap komitmen organisasional dan dampaknya kepada peningkatan kinerja karyawan PT. Bank Maspion Indonesia Cabang Semarang. Berdasarkan data penelitian ini Wibowo mendapati bahwa turn-over karyawan PT. Bank Maspion Indonesia Cabang Semarang tergolong tinggi dimana pertumbuhan jumlah karyawan pada tahun 2003 sebesar 1,44%, pada tahun 2004 sebesar 2,14% dan pada tahun 2005 meningkat lagi menjadi sebesar 2,97%. Menurutnya tingginya turn-over tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya adalah faktor-faktor seperti kepemimpinan, dan pengembangan karir, karena faktor-faktor tersebut terbukti mempengaruhi tinggi rendahnya komitmen organisasi.
Penelitian lain yang mengindikasikan rendahmya komitmen organisasi adalah penelitian yang dilakukan oleh Andini (2006) yang mengkaji pengaruh kepuasan gaji, kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap turn-over intention pada Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah Semarang. Berdasarkan penelitian yang dilakukannya komitmen organisasi yang rendah merupakan salah satu faktor yang menyebabkan tingginya tingkat turn-over pada Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah Semarang dengan tingkat turnover 6,11% pada tahun 2000, 6,32% pada tahun 2001, 7,60% pada tahun 2002, 5,73% pada tahun 2003 dan 7,68% pada tahun 2004.
Selain itu terdapat pula penelitian yang dilakukan oleh Hascaryo (2004) yang mengkaji analisis pengaruh motivasi karyawan dan budaya organisasi terhadap komitmen organisasional dan dampaknya pada kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitiannya Hascaryo mendapati bahwa telah terjadi penurunan produksi yang diakibatkan oleh kondisi absensi karyawan di PT. Apac Inti Corpora pada tahun 2001 sebesar 1,23% dan 2002 menurun menjadi 1,11%. Sayangnya penurunan tingkat absensi tersebut masih terlalu jauh dari target yang ditetapkan oleh perusahaan pada tahun 2002 yaitu sebesar 0,75% sedangkan realisasinya 1,11%. Berdasarkan hasil penelitiannya, tingginya absensi yang melebihi ketentuan tersebut dipengaruhi oleh komitmen yang rendah yang akhimya berdampak pada kinerja karyawan produksi.
Hasil penelitian lain mengenai komitmen organisasi tidak hanya dilakukan pada perusahaan profit saja namun juga pada sektor non-profit dan pelayanan publik. Realita yang terjadi menunjukan bahwa komitmen organisasi karyawan yang bekerja pada sektor publik tidak sama dengan komitmen organisasi karyawan yang bekerja di sektor profit. Schultz dan Schultz (2001) berpendapat bahwa kebanyakan karyawan pemerintah cenderung memiliki komitmen organisasi dan tingkat kepuasan kerja yang lebih rendah dibanding karyawan yang bekerja di sektor profit.
Penelitian Schultz dan Schultz (2001) tersebut juga diperkuat oleh hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Goulet dan Frank (2002) terhadap ±228 responden yang bekerja di organisasi nonprofit, satuan kerja swasta (profit), serta kantor pelayanan umum di Amerika Serikat pada tahun 2002. Penelitian ini    bertujuan untuk mengungkap tentang perbedaan komitmen organisasi karyawan di tiga sektor pekerjaan tersebut, yaitu publik, nonprofit dan profit. Sektor publik yang bergerak pada bidang pelayanan umum, sektor non-profit bergerak pada bidang kerja yang bersifat sosial dan sukarela (voluntary) tanpa mencari keuntungan, sedangkan sektor profit lebih menekankan pada perolehan keuntungan. Goulet dan Frank melaporkan bahwa karyawan yang berada pada sektor profit memiliki tingkat komitmen organisasi yang paling tinggi, disusul oleh karyawan pada sektor nonprofit dan yang terendah adalah karyawan sektor publik. Goulet dan Frank juga menjelaskan bahwa alasan yang paling mendekati untuk menjelaskan rendahnya komitmen organisasi pada karyawan di sektor publik adalah karena rendahnya kompensasi dan penghargaan yang diterima.
Perusahaan rumah sakit merupakan  perusahaan yang unik dan kompleks. Unik karena  di rumah sakit  terdapat suatu proses  yang menghasilkan  jasa  perhotelan  sekaligus jasa medik, perawatan dalam bentuk pelayanan  kepada pasien yang melakukan rawat inap  maupun yang  berobat  jalan. Kompleks  karena   terdapat   permasalahan yang sangat  rumit  dimana  rumah  sakit  merupakan   suatu  organisasi   padat karya    dengan    latar    belakang    Pendidikan yang  berbeda-beda, didalamnya  terdapat berbagai  macam  fasilitas pengobatan,   berbagai macam  peralatan, dan yang  dihadapipun   adalah  orang  orang  yang beremosi labil, tegang emosional, karena  sedang dalam keadaan  sakit, termasuk   keluarga  pasien. Oleh karena  itu  dapat  dikatakan bahwa pelayanan  rumah  sakit  jauh lebih  komplek daripada  sebuah  hotel
Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan kepada bagian Kepegawaian  Rumah Sakit Umum Daerah Cilacap didapatkan data sebagai berikut:
1. Absensi dan kedisiplinan karyawan
Salah satu aspek dari kekuatan sumber daya manusia dapat tercermin dalam sikap dan perilaku disiplin, karena disiplin memiliki dampak yang kuat pada suatu organisasi untuk mencapai keberhasilan dalam mengejar tujuan yang direncanakan. Segala macam kebijaksanaan tidak memiliki arti jika tidak didukung oleh administrator. Menurut Rival (2004 :444), disiplin kerja adalah alat yang digunakan oleh para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan sehingga mereka bersedia untuk mengubah perilaku serta upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mematuhi semua perusahaan aturan dan norma-norma sosial yang berlaku. Menurut Mangkunegara dan Octorent (2015) disiplin kerja dapat diukur dengan indikator sebagai berikut:
1) Ketepatan waktu datang ke tempat kerja.
2) Ketepatan jam pulang ke rumah.
3) Kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku.
4) Penggunaan seragam kerja yang telah ditentukan.
5) Tanggung jawab dalam mengerjakan tugas.
6) Melaksanakan tugas-tugas kerja sampai selesai setiap harinya.
Adapun batasan dari ketidak wajaran absensi dari dalam perusahaan adalah 5,7% dan bila absensi dari suatu perusahaan telah tercapai di atas 5,7% maka diperlukan perhatian sebab telah melebihi batas keawajaran (Hasibuan, Malayu SP, 2002:51) cara mengukur tingkat absensi karyawan yaitu dengan rumus sebagai berikut menurut (Hasibuan, Melayu SP, 2002:51): 

2. Labour turn-over
Pengertian Labour Turnover Istilah turnover berasal dari kamus bahasa Ingris Indonesia (Echols Jhon M & Hassan Shadily, 1990 : 608) yang berarti pergantian. Yang dimaksud dengan perputaran karyawan atau labour turnover adalah perbandingan antara masuk dan berhentinya karyawan dari suatu perusahaan. (Hasibuan, 2012 : 64). Menurut (Handoko, 2010 : 119) perputaran karyawan adalah masuk dan keluarnya karyawan dari perusahaan untuk bekerja di perusahaan lain.
Besarnya labour turnover menurut (Hasibuan, 2012 : 64) dihitung dengan cara sebagai berikut:

3. Ketepatan jam datang dan jam pulang
Jam kerja adalah waktu yang ditentukan untuk melakukan pekerjaan. Harrington (2001)
Peraturan mengenai Ketenagakerjaan telah diatur secara khusus dalam Undang-Undang No.13 tahun 2003 pasal 77 sampai pasal 85. Dimana, Pasal 77 ayat 1, UU No.13/2003 mewajibkan setiap pengusaha untuk melaksanakan ketentuan jam kerja. Ketentuan jam kerja ini mengatur 2 sistem, yaitu:
1) 7 jam kerja dalam 1 hari atau 40 jam kerja dalam 1 minggu untuk 6 hari kerja dalam 1 minggu; atau
2) 8 jam kerja dalam 1 hari atau 40 jam kerja dalam 1 minggu untuk 5 hari kerja dalam 1 minggu.
Pada kedua sistem jam kerja tersebut juga diberikan batasan jam kerja yaitu 40 (empat puluh) jam dalam 1 (satu) minggu. Apabila melebihi dari ketentuan waktu kerja tersebut, maka waktu kerja biasa dianggap masuk sebagai waktu kerja lembur sehingga pekerja atau buruh berhak atas upah lembur.
Komitmen organisasi merupakan salah satu unsur dalam sikap kerja yang dapat digunakan untuk melihat kecenderungan tinggi rendahnya kinerja seorang karyawan, sehingga komitmen kerja menjadi salah satu bagian terpenting dalam mekanisme kerja karena komitmen kerja yang kuat akan membuat seseorang mampu menghadapi segala tantangan yang dihadapi dalam persaingan bisnis yang semakin berat dengan berbagai pemasalahan baru yang muncul dalam dunia organisasi. Menurut Mowday (dalam Sopiah, 2008) Komitmen kerja sebagai istilah lain dari komitmen organisasional didefinisikan sebagai dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan anggota organisasi untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi.
Disisi lain untuk dapat mengelola dan mengendalikan berbagai fungsi subsistem, struktural organisasi dan perilaku karyawan dalam organisasi agar tetap konsisten dan berjalan seimbang dengan tujuan organisasi, maka dibutuhkan seorang pemimpin karena pemimpin merupakan salah satu bagian terpenting dalam peningkatan kinerja para karyawan (Bass, dalam Cahyono 2005).
Pimpinan sebagai pemegang kendali dalam sebuah organisasi harus mampu mengembangkan sikap kerja para karyawannya agar karyawan siap menghadapi persaingan serta mampu menghadapi sistem birokrasi yang semakin inovatif. Wirawan (2013) mengatakan bahwa organisasi dimasa mendatang akan tergantung pada kemampuan mereka dalam menyikapi perubahan, selanjutnya dikatakan juga bahwa pimpinan sebagai orang yang menatap masa depan organisasi, di era globalisasi seperti ini mereka tidak akan bisa bertahan jika tidak mau beradaptasi dengan perubahan.
Hal senada dikatakan juga oleh Siagian (2000) bahwa dimasa mendatang berbagai jenis organisasi hanya akan berkembang dan maju apabila cepat tanggap terhadap perubahan yang pasti terjadi. Proses untuk menjadikan organisasi berkembang menjadi lebih baik tersebut akan berkaitan erat dengan pengembangan sumber daya manusia yang hanya dapat dicapai melalui proses terpadu dari pendidikan, pelatihan, dan pengembangan skill individu maupun tim oleh manajemen organisasi.
Menurut Wirawan (2013) Komitmen organisasi merupakan salah satu hasil dari pemimpin mempengaruhi anggota organisasi. Pemimpin sebagai otak dari orgnanisasi merupakan salah satu aspek yang berperan penting dalam meningkatkan skill anggotanya. Pemimpin juga merupakan orang yang diikuti oleh anggotanya, sehingga pemimpin mampu mempengaruhi anggota agar anggota selalu terpacu untuk berprestasi. Penerapan gaya kepemimpinan dari seorang pemimpin juga dapat mempengaruhi komitmen organisasi anggota sebagaimana yang diungkapkan oleh Luthans (2005) yang mengatakan bahwa komitmen organisasi seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor dan salah satu diantaranya adalah model kempemimpinan yang diterapkan oleh manajer organisasi.
Kemampuan pemimpin dalam menggerakan dan memberdayakan karyawannya akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Perubahan lingkungan dan teknologi yang cepat meningkatkan kompleksitas tantangan yang dihadapi oleh organisasi, sehingga memunculkan kebutuhan organisasi terhadap pemimpin yang dapat mengarahkan dan mengembangkan kualitas sumber daya manusia dalam perusahaan dengan kekuasaan yang dimiliki untuk mencapai tujuan organisasi serta membangun organisasi menuju high performance (Harvey dan Brown dalam Cahyono, 2005).
Seorang pemimpin selalu dituntut untuk mengetahui atau menebak kebutuhan (need), keinginan (want) dan harapan (expectation) bawahannya dengan mengamati perilaku mereka, untuk kemudian memilih metode yang dapat digunakan supaya mereka mau bertindak sesuai dengan tujuan pemimpin. Dengan demikian, semakin memahami orang-orang di sekitarnya, seorang pemimpin dapat dengan mudah mengintepretasikan kebutuhan yang ada di dalam diri mereka (inner needs) ke dalam tindakan (action), dalam hal ini pemimpin yang efektif harus dapat menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat dalam perusahaannya dan mulai menjauhi usaha mendominasi dalam membuat suatu keputusan. Kepemimpinan seperti ini disebut kepemimpinan partisipatif. Gaya kepemimpinan partisipatif yaitu seorang pemimpin berusaha meminta dan mempergunakan saran-saran dari bawahannya, namun pengambilan keputusan masih tetap berada padanya (Thoha, 2001).
Berbagai dinamika mengenai komitmen organisasi karyawan pada  Rumah Sakit Umum Daerah Cilacap membuat peneliti tertarik untuk mengkaji hal tersebut dengan berbagai variabel terkait. Faktor kepemimpinan pada dasarnya dapat mempengaruhi berbagai aspek dalam permasalahan psikologi industri dan organisasi telah banyak diungkap dalam berbagai penelitian, namun referensi penelitian terkait komitmen organisasi/komitmen kerja dengan persepsi terhadap gaya kepemimpinan partisipatif sebagai variabel interventingnya masih relatif sulit ditemukan, sehingga peneliti tertarik untuk mengkaji dan meneliti yang dituangkan dalam judul  pengaruh gaya kepemimpinan dan pengembangan karir terhadap komitmen kerja manajer ruang perawatan (studi pada Rumah Sakit Umum Daerah Cilacap). 
Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah,  maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:1)  Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan   terhadap komitmen kerja manajer ruang perawatan pada rumah sakit umum daerah Cilacap ? 2) Bagaimana pengaruh pengembangan karier  terhadap komitmen kerja manajer ruang perawatan pada rumah sakit umum daerah Cilacap ? 3) Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan dan pengembangan karier terhadap komitmen kerja manajer ruang perawatan pada rumah sakit umum daerah Cilacap ?
Gaya Kepemimpinan
Sumber daya manusia di rumah  sakit cukup beragam yang terdiri dari beberapa profesi kesehatan seperti dokter, perawat, bidan dan non kesehatan, memerlukan pengetahuan, sikap dan keterampilan tersendiri dari seorang manejer rumah  sakit untuk mengelolanya. Mengingat  makin  banyaknya rumah  sakit  dan  semuanya menginginkan  menjadi  yang  terbaik  di mata  masyarakat. Langkah konkret manajer adalah melakukan  perencanaan   sumber   daya   manusia   terlebih dahulu   dan   kemudian   dilanjutkan dengan   pengelolaan sumber daya manusia yang baik. Merujuk pendapat Widajanti, Erni (2012), dapat dikatakan bahwa perencanaan sumber daya manusia rumah sakit adalah merupakan  merencanakan sumber daya manusia  agar sesuai dengan kebutuhan rumah sakit serta  efektif  dan efisien  dalam  membantu terwujudnya tujuan  rumah  sakit, hal tersebut tidak  terlepas  dari peran,fungsi dan gaya manajer (gaya pemimpin) sumber daya manusia rumah  sakitnya, sehingga sangat perlu untuk membuat kebutuhan akan sumber daya manusia harus benar-benar   diperhatikan,  terutama dari  segi  kualitasnya. Gaya  kepemimpiuan  adalah   sifat,   kebiasaan,  temperamen, watak  dan  kepribadian  yang  khas  dan  unik  dari  seorang pemimpin yang dapat membedakannya dengan orang lain sehingga_tampak dari perilaku dan cara ia memimpin
Setiap orang memiliki karakteristik: sifat, kebiasaan, temperamen, watak  dan  kepribadian yang  khas  dan unik. Setiap orang  memiliki  karakteristik yang membedakannya dengan orang lain, sehingga mewarnai perilaku dan gaya kepemimpinannya. Sedangkan berdasarkan kepribadian menurut Robert Albanese dan David D. Van Fleet (1994) dapat dibedakan sebagai berikut.
a) Kepemimpinan  Demokratis
Gaya kepemimpinan demokratis adalah gaya pemimpin yang memberikan wewenang secara luas kepada para bawahan. Setiap ada permasalahan selalu mengikutsertakan bawahan sebagai suatu tim yang utuh. Dalam gaya kepemimpinan demokratis pemimpin memberikan banyak informasi tentang tugas serta tanggungjawab para bawahannya. Kepribadian dasar pemimpin model ini adalah putih. Pada gaya kepemimpinan demokrasi, anggota memiliki peranan yang lebih besar. Pada kepemimpinan ini seorang pemimpin hanya menunjukkan sasaran yang ingin dicapai saja, tentang cara untuk mencapai sasaran tersebut, anggota yang menentukan. Selain itu, anggota juga diberi keleluasaan untuk menyelesaikan masalah yang dihadapinya. Kelebihan gaya kepemimpinan demokratis ini ada di penempatan perspektifnya. Banyak orang seringkali melihat dari satu sisi, yaitu sisi keuntungan dirinya. Sisanya, melihat dari sisi keuntungan lawannya. Hanya pemimpin dengan kepribadian putih ini yang bisa melihat kedua sisi, dengan jelas. Apa yang menguntungkan dirinya, dan juga menguntungkan lawannya. Dalam bahasa sederhana, seorang pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan jenis ini merupakan diplomator yang ulung, atau win-win solution. Kesabaran dan kepasifan adalah kelemahan pemimpin dengan gaya demokratis ini. Umumnya, mereka sangat sabar dan sanggup menerima tekanan. Namun kesabarannya ini  bisa sangat-sangat keterlaluan. Mereka bisa menerima perlakuan yang tidak menyengangkan tersebut, tetapi pengikut-pengikutnya tidak. Dan seringkali hal inilah yang membuat para pengikutnya meninggalkan si pemimpin. Gaya demokratis ini akan efektif bila:
1. Pemimpin mau berjuang untuk berubah ke arah yang lebih
2. Punya semangat bahwa hidup ini tidak selalu win-win solution, ada kalanya terjadi win-loss solution. Pemimpin harus mengupayakan agar dia tidak selalu kalah, tetapi ada kalanya menjadi pemenang.
b) Kepemimpinan Kharismatik
Gaya kepemimpinan kharismatis adalah gaya kepemimpinan yang mampu menarik atensi banyak orang, karena berbagai faktor yang dimiliki oleh seorang pemimpin yang merupakan anugerah dari Tuhan. Kepribadian dasar pemimpin model ini adalah kuning. Kelebihan gaya kepemimpinan karismatis ini adalah mampu menarik orang. Mereka terpesona dengan cara berbicaranya yang membangkitkan semangat. Biasanya pemimpin dengan kepribadian kuning ini visionaris. Mereka sangat menyenangi perubahan dan tantangan. Namun, kelemahan terbesar tipe kepemimpinan model ini bisa saya analogikan dengan peribahasa “Tong Kosong Nyaring Bunyinya”. Mereka mampu menarik orang untuk datang kepada mereka. Setelah beberapa lama, orang-orang yang datang ini akan kecewa karena ketidak-konsistenan pemimpin tersebut. Apa yang diucapkan ternyata tidak dilakukan. Ketika diminta pertanggungjawabannya, si pemimpin akan memberikan alasan, permintaan maaf dan janji. Gaya kepemimpinan kharismatis bisa efektif jika :
1. Mereka belajar untuk berkomitmen, sekalipun seringkali mereka akan gagal.
2. Mereka menempatkan orang-orang untuk menutupi kelemahan mereka, dimana kepribadian ini berantakan dan tidak sistematis..

c) Kepemimpinan Otoriter
Gaya kepemimpinan otoriter adalah gaya pemimpin yang memusatkan segala keputusan dan kebijakan yang diambil dari dirinya sendiri secara penuh. Segala pembagian tugas dan tanggung jawab dipegang oleh si pemimpin yang otoriter tersebut, sedangkan para bawahan hanya melaksanakan tugas yang telah diberikan. Dalam gaya kepemimpinan otoriter, pemimpin mengendalikan semua aspek kegiatan. Pemimpin memberitahukan sasaran apa saja yang ingin dicapai  dan  cara  untuk  mencapai  sasaran  tersebut,  baik itu  sasaran  utama  maupun sasaran minornya. Pemimpin yang menjalankan gaya kepemimpinan ini juga berperan sebagai pengawas terhadap semua aktivitas anggotanya dan pemberi jalan keluar bila anggota mengalami masalah. Dengan kata lain, anggota tidak perlu pusing memikirkan apappun. Anggota cukup melaksanakan apa yang diputuskan pemimpin. Kepribadian dasar pemimpin model ini adalah merah. Kelebihan model kepemimpinan otoriter ini ada pada pencapaian prestasinya. Tidak ada satupun tembok yang mampu menghalangi langkah pemimpin ini. Ketika dia memutuskan suatu tujuan, itu adalah  harga mati,  tidak  ada  alasan, yang  ada adalah hasil. Langkah-langkahnya penuh perhitungan dan sistematis. Dingin dan sedikit kejam adalah kelemahan pemimpin dengan kepribadian merah ini. Mereka sangat mementingkan tujuan, sehingga  tidak  pernah  peduli  dengan cara.  Makan atau  dimakan adalah prinsip  hidupnya
d) Gaya Kepemimpinan Moralis
Gaya kepemimpinan moralis adalah gaya kepemimpinan yang paling menghargai bawahannya. Kepribadian dasar pemimpin model ini adalah biru. Biasanya seorang pemimpin bergaya moralis sifatnya hangat dan sopan kepada semua orang. Pemimpin bergaya moralis pada dasarnya  memiliki  empati  yang   tinggi   terhadap  permasalahan para bawahannya. Segala bentuk kebajikan ada dalam diri pemimpin ini. Orang-orang datang karena kehangatannya akan terlepas dari segala kekurangannya. Pemimpin bergaya moralis  adalah sangat emosinal. Dia sangat tidak stabil, kadang bisa tampak sedih dan mengerikan, kadang pula bisa sangat menyenangkan dan bersahabat. Gaya moralis ini efektif bila :
1. Keberhasilan seorang pemimpin moralis dalam mengatasi kelabilan emosionalnya seringkali menjadi perjuangan seumur hidupnya.
2. Belajar mempercayai orang lain atau membiarkan melakukan dengan cara mereka, bukan dengan cara anda. 
e) Pemimpin sebagai  Manajer
Kemampuan   pemimpin sebagai manajer   ditetapkan oleh  6 kriteria berikut.
1. Mampu menentukan  arah dan tujuan organisasi.
2. Kemampuan mernpertahankan dan mengembangkan   organisasi.
3. Organisasi   yang  dipimpin harus lebih  baik dari  sebelumnya
Upaya mempertahankan organisasi dapat  dilakukan melalui fungsi-fungsi manajemen seperti pengukuran, penilaian, pengawasan,  dan mempertimbangkan kebijakan.
1. Pimpinan mengelola dan memanfaatkan potcnsi dan sumber daya yang ada.
2. Memanfaatkan otak kanan untuk melakukan imajinasi,  kreativitas dan  emosi   herpikir. Sehingga   otak   kanan  mampu   melakukan analogi untuk  leadership.  Sedangkan  pemanfaatan  otak kiri untuk berpikir  lebih rasional karena berhubungan dengan apa yang bias dihitung dan melakukan kontrol.
Lebih lanjut  Albanese, R., & Van Fleet, D. D. (1985) melengkapi seorang pemimpin harus mampu untuk rnemimpin para bawahan   untuk mencapai tujuan organisasi.  Seorang   pemimpin   harus mampu    untuk menangani hubungan antar karyawan. Pemimpin harus  memiliki   kemampuan interaksi antar personnel yang baik dan mempunyai  kemampuan untuk  bisa menyesuaikan diri dengan keadaan. Sifat  pemirnpin yang  dapat  dipertimbangkan  adalah:
a) Menerima Tanggung Jawab
Pemimpin yang menerima kewajihan untuk mencapai suatu tujuan,  bcrarti  ia  bersedia untuk bertanggung  jawab atas  apa-apa yang dilakukan bawahanya. Pemimpin harus mampu mengatasi bawahannya dan mengatasi tekanan kelompok informal.
b) Kemampuan untuk Bisa "Perceptive"
Perceptive menunjukan kemampuan untuk mengamati atau menemukan kenyataan dari suatu lingkungan. Inilah yang disebut  kemampuan   "Perceptive"
c) Bersikap Objektif
Objektivitas adalah kemampuan untuk melihat  suatu  peristiwa atau merupakan perluasan dari kemampuan perceptive.
d) Menentukan Prioritas
Seorang pemimpin yang pandai harus mempuanyai kemampuan   untuk merniliki dan menentukan mana yang penting dan mana yang tidak.
e) Kemampuan Berkomunikasi

Kemampuan untuk memberikan dan menerima informasi merupakan keharusan bagi seorang pemimpin yaitu :
a. Pemimpin Ideal
Pernimpin yang ideal adalah  pemimpin  yang  mampu  membawa  misi  kelompoknya ke arah yang  baik  dan  tetap teguh  merangkul   semua  anggota   kelompok.Adapun Ciri pemimpin yang ideal adalah :
a) Pemimpin Ideal  adalah  Pemimpin   yang  Cerdas
      Dalam  menjalankan  rugasnya,seorang pemirnpin yang ideal akan   rnampu berpikir Iuwes dan memiliki ide-ide segar untuk keberlangsungan kepentingan kelompoknya.
b) Pemimpin Ideal adalah Pemimpin yang Berinisiatif
      Pemimpin yang berinisiatif adalah pemimpin yang mampu     menggerakkan dirinya sendiri terlebih dahulu untuk memulai    segala sesuatunya tanpa  adanya paksaan
c) Pemimpin ideal adalah Pemimpin yang Bertanggung Jawab
      Pemimpin yang bertanggung jawab adalah  pemimpin  yang tetap  teguh dan mampu berpikir taktis untuk menerima segala risiko    yang timbul dari keputusan yang diambil,
d) Pemimpin Ideal adalah Pemimpin yang Dapat Dipercaya
     Pemimpin yang dapat dipercaya adalah pemimpin yang  mampu   mendamaikan hati sernua anggota.
e) Pemimpin   Ideal   adalah   Pemimpin  yang  Jujur
      Pemimpin ideal dengan tingkat kejujuran tinggi akan mendapatkan kepercayaan yang luas dari kelompoknya.
f) Pemimpin Ideal  adalah  Pemimpin yang Rela Berkorban
     Pemimpin  yang rela berkorban  akan  mampu  memfokuskan diri untuk mencapai  visi kelompok  secara detail. Sifat rela berkorban ini pun tentunya harus didasari dengan  kecerdasan   dan kebijakan dari seorang pemimpin
g) Pemimpin    Ideal    adalah    Pcmimpin    yang    Dicintai    dan Mencintai Kelompoknya
     Pemimpin yang memimpin dengan unsur cinta yang akan  merninimalisir   bentuk   kecurangan   juga   hal-hal buruk   lainnya.   Kclompok yang dipimpinnya pun aka mampu mencintai  pemimpin   tersebut  tanpa  adanya unsur paksaan yang berlebih.
b. Pemimpin   yang  tidak  ideal.
a) Hanya Memerintah
b) Jarang Diskusi
c) Tidak Memberlkan Kepercayaan
d) Tidak  Memberikan Pujian
e) Konflik
f) Tidak Terbuka
g) Tidak Bertanggung jawab
h) Pemimpin yang Tidak Memiliki Visi,Tidak Akan Bisa menjalankan Tim.
i) Pemimpin Gagal Memimpin Dirinya Scndiri
j) Terlalu mengandalkan Pengalaman Masa Lalu
k) Terlibat  Politik Kantor
l) Tak Punya Tujuan  Kerja
m) Menyalahgunakan  Sumber Daya
n) Tidak melihat  Peluang
o) Tidak Percaya Diri

Pengembangan Karir
Untuk memahami pengembangan karir dalam suatu organisasi  dibutuhkan pengujian atas dua proses utama yaitu career planniq yaitu bagaimana  orang merencanakan dan  mewujudkan tujuan  tujuan  karimya   sendiri  dan    career management adalah bagaimana organisasi mendesain dan melaksanakan program pengembangan karirnya (Gomes,2001) Perencanaan Karir (Career planniriy) adalah suatu proses yang   berlangsung secara sadar agar menjadi  tahu akan diri, peluang, hambatan, pilihan, akibat dan untuk   mengidentifikasikan tujuan yang  berkaitan dengan karir yaitu 
a. Pengembangan karir perawat
Pengembangan karir perawat merupakan suatu perencanaan dan penerapan rencana karir yang dapat digunakan  untuk penempatan  perawat pada jenjang yang sesuai dengan keahliannya, serta menyediakan kesempatan yang lebih baik sesuai   dengan   kemampuan dan potensi perawat. Karir perawat disusun untuk pencapaian  keunggulan asuhan yang dimiliki perawat dan partisipasi untuk  mencapai   kompetensi   sesuai dengan level  karir (Baucom B, 2012). Pengembangan karir profesional perawat mencakup empat peran   utama   perawat   yaitu:
a) Perawat   Klinis (PK)
      Perawat yang memberikan  asuhan keperawatan langsung  kepada klien sebagai  individu, keluarga, kelornpok, dan rnasyarakat
b) Perawat Manajer (PM)
     Perawat yang mengelola pelayanan keperawatan disarana    kesehatan, baik sebagai pengelola tingkat bawah (frontline    manager), tingkat menengah (middle management), maupun   tingkat  atas (top  manager)
c) Perawat Pendidik (PP)
      Perawat  yang memberikan pendidikan kepada peserta didik di  institusi pendidikan keperawatan
d) Perawat Peneliti/Riset  (PR).
     Perawat yang bekerja di bidang penelitian keperawatan/kesehatan   (Kementrian  Kesehatan RI, 2017).
b. Peran dan Fungsi Perawat Manajer
The American Organization of Nurse Executives AONE adalah suatu organisasi untuk pengurus perawat manajer di rumah sakit. AONE menggambarkan 6 enam peran dan fungsi perawat manajer 1992, sebagai berikut :
a) Perawat manajer bertanggung jawab untuk meningkatkan keunggulan praktek ilmu keperawatan di tempat praktek dan menempatkan perawatan pasien pada area atau unit terpilih didalam institusi pelayanan kesehatan. Fungsi ini adalah fokus utama dari perawat manajer. Untuk temu tanggung jawab ini, perawat manajer mempunyai kekuasaan untuk merencanakan dan menerapkan strategis dan program yang konsisten dengan kebijakan-kebijakan, sasaran, dan tujuan, Manajer bertanggung jawab dalam pemeliharaan lingkungan perawatan yang aman bagi perawat yang mendukung pengajaran promosi kesehatan. Manajer bertanggung jawab untuk menaksir evaluasi respon pasien dan keluarganya terhadap perawatan kesehatan yang dilakukan oleh perawat, seperti halnya mengevaluasi efektivitas dan mutu dari jasa dan pelayanan keperawatan yang diberikan dan konsistensi mereka dalam menngenali cara hidup sehat.
b) Perawat manajer bertanggung jawab untuk memanajemen manusia, fiskal dan sumber daya lain yang diperlukan untuk mengatur praktek klinis ilmu perawatan dan perawatn pasien. Dengan kesadaran yang tinggi yang menyangkut biaya pelayanan perawatan kesehatan, para manajer menghadapi suatu tugas sulit, karena perawat adalah penyedia pelayanan kesehatan utama bagi pasien, yang menggunakan banyak sumber daya yang lain yang ada di rumah sakit oleh karena itu, para perawat manajer bertanggung jawab untuk penggunaan personil, peralatan, dan persediaaan secara efisien. Ketrampilan yang profesional adalah penting dalam memenuhi kebutuhan pasien, sebagai konsekwensinya, para manajer harus menyiapkan, memonitor, dan memelihara anggaran yang konsisten dengan kebijakan pelayanan kesehatan dan ekonomi yang ada. Perawat manajer juga harus memastikan bahwa staff pandai di dalam menyediakan keperawatan Dengan penggunaan sumber daya dan peralatan tersedia dengan bijaksana. Para manager juga bertanggung jawab untuk komunikasi kepada staff dan ke penasihat dan pelatih tentang batasan penggunaan sumber daya yang sewajarnya.
c) Perawat Manajer bertanggung jawab untuk memudahkan pengembangan personil perawat yang berlisensi dan yang tidak berlisesnsi untuk diijinkan dalam pelayanan kesehatan. Untuk memelihara keunggulan dalam praktek ilmu perawatan dan perawatan pasien, staff harus kompeten untuk melaksanakan tanggung-jawab dan peran yang didelegasikan. Manajer bertanggung jawab untuk melihat bahwa tingkatan kompetenci kemampuan merawat diperlukan dan memastikan staff memperoleh ketrampilan baru jika dibutuhkan. Perawat manajer juga memainkan peranan yang penting dalam menyediakan suatu lingkungan yang mendukung perawatan kesehatan dan bagi para siswa yang praktik.
d) Perawat Manajer bertanggung jawab untuk memastikan pemenuhan kelembagaan dengan profesional dengan adanya pengaturan dan standar asuhan keperawatan oleh pemerintah. Ketetapan dari praktek ilmu perawatan dan perawatan pasien yang sempurna melibatkan pemenuhan pengawasan dengan standar perawatan yang ada. Perawat manajer harus memberitahukan dan juga bisa menulis standar perawatan untuk staff dan untuk menerapkan program yang diperlukan.
e) Perawat manajer bertanggung jawab untuk perencanaan strategis yang berhubungan dengan unit atau area, departemen, dan organisasi yang utuh. Manajer bertanggung jawab berkomunikasi untuk menampung masukan dari staff kepada kepala keperawatan dan direktur rumah sakit. Perawat manajer juga bertanggung jawab untuk mengembangkan dan menerapkan suatu perencanaan strategis untuk unit yang mendukung perencanaan departemen dan organisasi. Akhirnya, manajer bertanggung jawab untuk memfasilitasi staff dalam mendukung perencanaan strategis dan memodifikasi rencana jika dibutuhkan sebagai jawaban atas perubahan dalam lingkungan.
f) Perawat manajer bertanggung jawab untuk memfasilitasi hubungan yang kooperatif dan kolaboratif antar departemendisiplin untuk memastikan kualitas pelayanan yang diberikan kepada pasien sebagai jaminan mutu. Saat ini, hubungan yang kooperatif dan kolaboratif sangat diperlukan dalam memberikan perawatan yang efektif dan biaya yang efisien. Manajer perawat memainkan suatu peran yang penting dalam mengembangkan hubungan yang baik berdasar pada rasa hormat timbal balik yang saling mendukung. Untuk melakukannya, manajer harus memainkan suatu peran secara aktif di dalam panitia interdisciplinary yang bertanggung jawab untuk mengembangkan pasien yang berfokus pada program.

Komitmen Kerja/Komitmen Organisasi
Komitmen kerja, merupakan istilah lain dari komitmen organisasional, merupakan dimensi perilaku yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai. Komitmen kerja adalah suatu keadaan seorang karyawan yang memihak organisasi tertentu, serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi (Robbins dan Judge, 2008). Komitmen organisasi adalah sikap loyalitas karyawan terhadap organisasi dengan cara tetap bertahan dalam organiasi, membantu mencapai tujuan organisasi dan tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan organsisasi dengan alasan apapun, Yusuf dan Syarif (2017). Komitmen kerja merupakan karakteristik personal yaitu dapat diandalkan dan dapat di percaya (Byron, 2010). Cohen dalam Kusumaputri (2015) mendefinisikan bahwa komitmen kerja adalah kekuatan yang mengikat individu untuk melakukan suatu aksi menuju satu atau beberapa tujuan organisasi. Sedangkan Best (dalam Kusumaputri, 2015) mengatakan bahwa individu-individu yang berkomitmen untuk melakukan aksi-aksi atau perilaku khusus yang dilandasi oleh keyakinan moral dari pada keuntungan pribadi. Blau dan Boal dalam Sopiah (2008) menyebutkan bahwa komitmen kerja sebagai keberpihakan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi dan tujuan organisasi. Sedangkan Robbins dalam Sopiah (2008) mendefinisikan komitmen kerja sebagai suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari karyawan terhadap organisasi. Miller dan Lee (dalam Kusumaputri, 2015) mendefinisikan komitmen kerja adalah suatu keadaan dari anggota organisasi yang terikat aktivitas dan keyakinannya, adapun fungsinya untuk mempertahankan aktivitas dan keterlibatannya dalam organisasi. Lincoln (dalam Sopiah, 2008), menyatakan bahwa komitmen kerja mencakup kebanggaan anggota, kesetiaan anggota dan kemauan anggota pada organisasi. Baron dan Armstrong (2010), mengatakan bahwa komitmen kerja adalah tentang mengenal pasti tujuan dan nilai organisasi, keinginan menjadi milik organisasi dan kesanggupan untuk berusaha menjadi milik organisasi. Baron dan Armstrong juga menjelaskan bahwa komitmen dapat memastikan organisasi itu dilihat sebagai “tempat yang hebat untuk bekerja”, lalu menjadikannya “pemimpin pilihan”. Hal serupa juga diungkapkan Steers dan Poeter (1983) yang mengatakan bahwa komitmen kerja mencangkup kesamaan nilai dan tujuan antara individu dan perusahaan, keterlibatan anggota dan juga loyalitas dari anggota. Berdasarkan serangkaian pengertian tentang komitmen kerja di atas, dapat disimpulkan bahwa komitmen kerja merupakan sikap atau perilaku karyawan yang berkaitan dengan keinginan kuat seorang anggota organisasi/ karyawan untuk mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi, serta mendukung dan menjalankan tujuan organisasi atau perusahaan secara penuh suka rela, serta komitmen kerja lebih dari sekedar kesetiaan, namun lebih kepada keintiman atau ikatan batin anggota terhadap organisasinya.
a. Aspek - Aspek Komitmen Kerja 
Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge (2008), mengungkapkan bahwa terdapat tiga aspek yang mencirikan komitmen kerja, antara lain:
a) Komitmen afektif (affective commitment) Aspek ini, merupakan perasaan emosional dan keyakinan-keyakinan dari anggota/ karyawan terhadap nilai-nilai dan tujuan dari perusahaan, rasa ikut sebagai bagian dari organisasi, dan rasa keterlibatan dalam organisasi. Komitmen afektif tercermin dalam perilaku anggota terhadap organisasinya, seperti kesamaan nilai dan tujuan pribadi dengan nilai dan tujuan organisasi, penerimaan terhadap kebijakan organisasi, serta anggota memiliki kebanggaan menjadi bagian dari suatu organisasi. Menurut Allen dan Mayer (1990) pada aspek komitmen afektif dapat menimbulkan rasa keintiman sebagai keluarga terhadap sebuah organisasi, dan keterlibatan karyawan pada pekerjaan lebih mendalam dan konsisten. Kesamaan tujuan atau nilai-nilai dari seorang karyawan dengan perusahaan akan menumbuhkan kerelaan karyawan dengan mengalokasikan suatu hal demi tercapainya tujuan perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen afektif mempunyai anggapan bahwa organisasi akan memberikan keamanan dan kenyamanan, karena karyawan memiliki ikatan yang kuat dengan perusahaan atau organisasi. Hal tersebut senada dengan pendapat yang diungkapkan oleh Srimulyani (2009), mengatakan bahwa karyawan yang memiliki komitmen afektif akan merasa lebih dekat dengan organisasi tempat karyawan itu berada, sehingga karyawan akan termotivasi dan memberikan kontribusi yang besar bagi perusahaan.
b) Komitmen berkelanjutan (continuance commitment), Aspek ini, berkaitan dengan nilai ekonomis yang didapat seorang karyawan, yang berarti bahwa seseorang memilih bertahan pada suatu perusahaan karena mendapat keuntungan-keuntungan tertentu, dibandingkan karyawan tersebut keluar atau berpindah ke perusahaan lain. Pada aspek ini, terbentuk karena imbalan yang diberikan oleh perusahaan yang dirasa cukup. Pada aspek ini alasan seorang karyawan bertahan karena karyawan tersebut merasa membutuhkan imbalan dari perusahaan. Karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang tinggi akan memilih untuk tetap tinggal, dan mempertahankan hubungannya dengan perusahaan/ organisasi. Hal tersebut terjadi karena karyawan memiliki kebutuhan secara ekonomis. Karyawan dengan komitmen berkelanjutan yang rendah dapat berdampak pada kurangnya kinerja, kondisi tersebut dapat terjadi bila karyawan merasa hasil yang diterima kurang sesuai dengan dirinya (Srimulyani, 2009). Komitmen berkelanjutan merupakan keadaan karyawan yang memerlukan (need) untuk melakukan sesuatu pada perusahaan (Allen dan Mayer,1990)
c) Komitmen normatif (normative commitment), Aspek ini, berkaitan dengan keinginan untuk bertahan dengan organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis. Pada aspek ini, komitmen terbentuk dari perasaan karyawan yang merasa berkewajiban atau keharusan karyawan untuk tetap bertahan lebih dari orang lain (Greenberg dalam Kurniawan, 2015). Karyawan yang berada pada aspek ini, akan mempertahankan hubungannya dengan organisasi dan memberikan usaha-usaha secara maksimal guna kemajuan dan tercapainya tujuan perusahaan. Hal tersebut terjadi karena karyawan yang memiliki komitmen normatif merasa lebih bertanggung jawab untuk melakukan hal tersebut dibandingkan orang lain. Pendapat serupa juga diungkapkan oleh Srimulyani (2009) yang mengungkapkan bahwa karyawan dengan komitmen normatif yang tinggi memiliki rasa tanggung jawab pada pekerjaannya, rekan kerjanya, ataupun pada manajemennya, hal tersebut terjadi karena karyawan memiliki rasa kewajiban untuk membalas apa yang telah organisasi berikan kepada dirinya, sehingga memberikan loyalitas yang tinggi pada perusahaan atau organisasi. Selain aspek-aspek yang diungkapkan di atas terdapat pendapat yang senada, Allen dan Mayer (2003) juga mengungkapkan 3 aspek komitmen kerja, antara lain:
d) Affective comitment Pada aspek ini, merupakan aspek dasar dari komitmen kerja seorang individu, karyawan/anggota ingin tetap bertahan atau tetap menjadi anggota, karena memiliki ikatan emosional dan kesamaan tujuan dengan perusahaan. Pada aspek ini karyawan sangat bergantung dengan kesesuaian nilai-nilai dan tujuan perusahaan dengan prinsip dan nilai-nilai yang dianut oleh karyawan tersebut, apabila terjadi perubahan terhadap tujuan-tujuan perusahaan akan berdampak langsung terhadap karyawan tersebut. Hal itu dikarenakan karyawan akan kembali mencari kesesuaian antara nilai-nilai perusahaan dengan prinsip-prinsip yang dianut olehnya, jika dalam hal ini terdapat kesesuaian maka keinginan untuk tetap bertahan akan terjaga. Namun bila dalam hal ini tidak terdapat kesesuaian, maka karyawan akan berpikir untuk mencari alternatif pekerjaan lain. Komitmen afektif merupakan suatu kecenderungan untuk terlibat dalam aktivitas organisasi yang dilakukan secara konsisten, dan merasa investasi yang dikumpulkan akan hilang bila kegiatan atau aktivitas dalam perusahaan dihentikan (Becker dalam Allen dan Meyer, 1990).
e) Continuance comitment Aspek ini, muncul karena masalah ekonomis, hal tersebut dapat dilihat bila seorang karyawan tetap bertahan pada suatu organisasi untuk mendapatkan gaji atau untuk memperoleh keuntungan-keuntungan lainnya, dan karyawan tidak dapat menemukan alternatif pekerjaan lain. Tingkat continuance comitment dalam perkembangannya sangat berhubungan dengan ketersediaan pilihan pekerjaan, yang akan berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, hal tersebut menandakan bahwa rendahnya tingkat Continuance comitment (Mayer, dan Allen, 2003)
f) Normative comitment Aspek ini, muncul karena kesadaran diri dari seorang karyawan, bahwa pilihan untuk bertahan dan tetap menjadi anggota organisasi memang merupakan suatu kewajiban yang harus dilakukan, bila karyawan tersebut memilih meninggalkan perusahaan, maka pilihannya bertentangan dengan yang seharusnya dan pendapat umum. Komitmen normatif dapat berkembang dari tekanan-tekanan yang dirasakan oleh seorang karyawan, pada proses adaptasi dan sosialisasi ketika karyawan tersebut dalam posisi sebagai karyawan baru (Wiener dalam Meyer dan Allen, 1990). Dari kedua paparan tentang aspek komitmen kerja di atas, terlihat adanya kesamaan makna antar aspek dari masing-masing tokoh, dan saling terkait antara aspek satu dengan aspek yang lainya. Pada kesimpulannya aspek dari komitmen menurut kedua tokoh tersebut, yaitu komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan. Pada penelitian ini, agar lebih spesifik peneliti akan mengambil aspek–aspek komitmen kerja dari Robbins dan Judge (2008), yaitu; Komitmen afektif (affective commitment), Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) Komitmen normatif (normative commitment). Alasan peneliti mengambil aspek tersebut sebagai aspek penelitian karena aspek –aspek yang diungkapkan Robbins dan Judge merupakan aspek yang lebih baru dan merupakan pengembangan dari aspek aspek sebelumnya
b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Kerja 
Kusumaputri (2015) mengungkapkan tujuh faktor yang dapat mempengaruhi komitmen kerja karyawan, yaitu:
a) Faktor-faktor terkait pekerjaan (job related factors) 
     Merupakan hasil keluaran yang terkait faktor-faktor pekerjaan yang cukup penting ditingkat individu, peran dalam pekerjaan, hal lain yang kurang jelas pun akan mempengaruhi komitmen organisasi, seperti kesempatan promosi dan lain-lain. Faktor yang berdampak pada komitmen adalah tanggung jawab dan tugas yang diberikan pada anggota.
b) Kesempatan para anggota (employee oportunities) 
     Kesempatan anggota akan berpengaruh pada komitmen organisasi, karyawan yang masih memiliki peluang tinggi bekerja di tempat lain, akan mengurangi komitmen kerja karyawan, begitu pun sebaliknya. Hal ini sangat bergantung pada loyalitas karyawan terhadap perusahaan tempatnya bekerja, karyawan akan selalu memperhitungkan keinginan untuk keluar atau tetap bertahan.
c) Karakteristik individu 
     Karakteristik individu yang berpengaruh seperti usia, masa kerja, tingkat pendidikan, kepribadian, dan hal-hal yang menyangkut individu tersebut (karakter). Dijelaskan pula, bahwa semakin lama masa kerja maka makin tinggi juga komitmen kerja yang dimilikinya. Selain itu peran gender juga dapat berpengaruh pada komitmen organisasinya, namun peran gender ini tidak semata-mata hanya perbedaan gender saja namun juga dengan jenis pekerjaan yang diberikan dan keyakinan terhadap kemampuan yang dimilikinya, Bandura (1997) mengatakan bahwa karakteristik individu dapat dipengaruhi oleh kekuatan self-efficacy masingmasing individu. Karakteristik individu sendiri sangat bergantung pada self-efficacy. Hal tersebut senada dengan pendapat Yusril, dkk (2014) yang mengatakan bahwa self-efficacy merupakan indikasi dalam mengoptimalkan kemampuan dan faktor personal yang ada pada individu dalam meningkatkan komitmen kerja individu tersebut. Self-efficacy yang kuat dari seorang karyawan akan membentuk kepercayaan diri seorang karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya.
d) Lingkungan kerja. 
      Lingkungan kerja dapat mempengaruhi komitmen kerja, satu dari kondisi lingkungan kerja yang berdampak positif bagi komitmen organisasi adalah rasa memiliki organisasi. Hal ini dimaksudkan bahwa karyawan yang memiliki rasa keterlibatan menganggap dirinya dilibatkan dalam pengambilan keputusan atau kebijakan baik secara langsung maupun tidak langsung. Faktor lain dalam lingkungan kerja yang berpengaruh adalah sistem seleksi, penilaian, serta promosi, gaya manajemen, dll.
e) Hubungan positif
     Hubungan positif memiliki arti hubungan antar anggota baik hubungan dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan, dan rasa saling menghargai, akan menimbulkan komitmen kerja yang tinggi. 
f) Struktur organisasi. 
     Struktur organisasi yang fleksibel lebih mungkin berkontribusi pada peningkatan komitmen anggotanya, manajemen dapat meningkatkan komitmen anggotanya dengan memberikan anggota arahan dan pengaruh yang lebih baik. Sedangkan sistem birokratis akan cenderung berdampak negatif bagi organisasi.
g) Gaya manajemen 
     Gaya manajemen yang tidak sesuai dengan konteks aspirasi anggota anggotanya akan menurunkan tingkat komitmen organisasi. Sedangkan gaya manajemen yang membangkitkan keterlibatan hasrat anggota untuk pemberdayaan dan tuntutan komitmen untuk tujuan-tujuan organisasi akan meningkatkan komitmen kerja. Semakin fleksibel organisasi yang menekankan pada partisipasi angota dapat meningkatkan komitmen organisasi secara positif serta cukup kuat. Dari faktor yang telah diungkapkan Kusumaputri tersebut, karakteristik individu menjadi faktor yang tidak kalah penting dengan faktor-faktor yang lainnya, karakter individu sendiri merupakan hal yang melekat dalam individu. Karakteristik individu dapat berkembang dengan baik bila individu tersebut memiliki self-efficacy. Self-efficacy akan menumbuhkan rasa keyakinan diri atas kemampuan dirinya dalam menyelesaikan tugas-tugasnya (Bandura, 1997). Karyawan yang mampu menumbuhkan rasa percaya diri atas kemampuannya (self-efficacy) dalam dirinya akan mampu bertanggung jawab dalam menjalankan tugas dan menjadikan dirinya berdaya (Mulyadi, 2007). Pendapat sama juga diungkapkan oleh Locke (dalam Suseno, 2009) yang mengatakan bahwa self-efficacy yang tinggi akan menumbuhkan rasa percaya diri pada kemampuan dirinya dalam melaksanakan tugas. Individu dengan self-efficacy yang tinggi memiliki dampak seperti semakin besarnya usaha individu tersebut memperoleh keberhasilan di tempat kerja, serta mampu mengatasi berbagai kesulitan dan tekanan di tempat kerja dan hal tersebut mempunyai pengaruh yang besar terhadap terbentuknya komitmen kerja (Agarwal dan Mishra, 2016).

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen kerja 
Baihaqi (2010) menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan; komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan;komitmen organisasi secara positif dan signifikan memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan; dan komitmen organisasi secara positif dan signifikan juga memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
Darwito (2008) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Indrayani (2010) menemukan bahwa kinerja berhubungan erat dengan gaya kepemimpinan yang ditetapkan. Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap pekerjaan itu sendiri, sedangkan jika seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaan tersebut. 
Pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen kerja
Watson Wyatt pada tahun 2004 melakukan sebuah survei di Asia termasuk Indonesia mengenai komitmen, sikap, dan pandangan karyawan. Salah satu aspek yang diukur adalah komitmen karyawan terhadap organisasinya. Hasil menunjukkan bahwa banyak karyawan yang merasa bangga bekerja di perusahaan mereka dan yakin terhadap keberhasilan jangka panjang perusahaan, tetapi hanya sedikit karyawan Indonesia yang ingin tetap bertahan di perusahaan tersebut walaupun dalam hal gaji, jabatan, dan cakupan pekerjaan hampir sama dengan perusahaan lain. Faktor-faktor yang berperan dalam memengaruhi rendahnya komitmen dan kecenderungan karyawan pindah kerja adalah peluang pengembangan karir yang lebih baik, paket kompensasi yang lebih baik, prospek kesuksesan perusahaan di masa depan, menyediakan peluang training dan pengembangan diri yang lebih baik, dan memberikan peluang lebih baik untuk mendayagunakan keahlian. Berdasarkan beberapa faktor tersebut, faktor peluang pengembangan karir menyumbang angka terbesar dalam memengaruhi komitmen karyawan (Portalhr, 2005). Penelitian lain yang mendukung pentingnya faktor pengembangan karir dalam memengaruhi komitmen karyawan menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi (Armawati, 2016). Pengembangan karir yang mendukung praktek dan konseling karir dapat membantu karyawan mendorong pertumbuhan dan pengembangan keterampilan, membantu karyawan untuk membangun arah dan tujuan karir, membantu karyawan untuk meningkatkan harga diri karyawan, adaptabilitas perilaku, keterampilan emosional, dan kerja sama yang memiliki efek positif pada komitmen mereka terhadap organisasi (Coetzee, 2013). Menurut Flippo (1995) ketika karyawan memiliki persepsi positif terhadap pengembangan karir dalam suatu perusahaan, maka karyawan tersebut cenderung memiliki kinerja, kepuasan dan motivasi kerja yang dapat mendukung dan membantu perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi.
Pengaruh gaya kepemimpinan dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap komitmen kerja manajer ruang perawatan.
 Dari uraian diatas maka factor gaya kepemimpinan dan kesempatan pengembangan karir akan mendorong karyawan berkomitmen didalam bekerja melakukan aktivitas belajar dalam hal ini adalah mencurahkan segala kemempuan untuk memberikan pelayanan yang optimal . termasuk juga manajer ruang perawatan sebagai soerang karyawan sebuah rumahsakit. dengan demikian dapat diduga bahwa gaya kepemimpinan dan pengembangan karir secara bersama-sama berpengaruh terhadap komitmen kerja manajer ruang perawatan (studi pada rumah sakit daerah Cilacap)
GAYA KEPEMIMPINAN
Kartono (2008: 32)
1. Kemampuan mengambil keputusan
2. Kemampuan memotivasi
3. Kemampuan komunikasi
4. Kemampuan mengendalikan diri.
5. Tanggung Jawab.



Baihaqi (2010)



Komitmen organisasi
Yusuf dan Syarif (2017)
1. Tetap bertahan dalam organiasi
2. Membantu mencapai tujuan organisasi
3. Tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan organsisasi dengan alasan apapun



(Bertolino, Truxillo dan Fraccaroli, 2011)


PENGEMBANGAN KARIER 
Sihotang (2006)
1. Kebijakan organisasi
2. Prestasi kerja
3. Latar belakang pendidikan
4. Pelatihan
5. Pengalaman kerja
6. Kesetiaan pada organisasi






(Armawati, 2016)





2. THE METHOD

Metode penelitian harus ditentukan oleh peneliti sebelum melaksanakan penelitiannya agar memberikan gambaran serta arahan dan pedoman dalam penelitian. Menurut Cresweel (2010) ”metode penelitian merupakan suatu cara untuk memperoleh pemecahan terhadap berbagai permasalahan penelitian”. 
Sugiyono (2012, hlm. 1) mengungkapkan bahwa “metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu”. 
Metode penelitian dapat dijadikan pedoman bagi penulis dan memudahkan penulis dalam mengarahkan penelitiannya, sehingga tujuan dari penelitian dapat tercapai.  Penelitian ini menggunakan metode deskriptif yang bertujuan untuk menjelaskan serta meringkaskan berbagai kondisi, situasi, atau berbagai variable yang timbul di masyarakat yang menjadi objek penelitian itu berdasarkan apa yang terjadi. Peneliti menggunakan metode deskriptif untuk melihat sebab-akibat antara variabel bebas (Gaya kepemimpinan dan pengembangan karir) dengan variabel terikat (komitmen kerja). 
West (dalam Darmawan, 2013, hal.38) mengungkapkan bahwa: Metode deskriptif merupakan metode penelitian berupa pengumpulan data untuk mengetes hipotesis yang berkaitan dengan keadaan dan kejadian sekarang. 
Melaporkan keadaan objek atau subjek yang diteliti sesuai dengan apa adanya. Tujuan metode deskriptif adalah untuk menggambarkan secara sistematis fakta dan karakteristik objek atau subjek yang diteliti secara tepat. Metode deskriptif dapat dilakukan pada penelitian studi kasus ataupun survei, dan dalam penelitian  ini  peneliti menggunakan format deskriptif survei. Survei dalam penelitian ini dimaksudkan untuk dapat mengetahui seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan dan pengembangan karir terhadap komitmen kerja manajer ruang rawat (studi pada Rumah Sakit Umum Daerah Cilacap) Penelitian ini menggunakan metode survei eksplanasi (explanatory survey method). 
Sugiyono (2011, hlm. 7) menyatakan bahwa “metode explanatory survey  merupakan metode penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, sehingga ditemukan deskripsi dan hubungan-hubungan antar variabel”.
Konsekuensi metode survey eksplanasi ini adalah diperlukannya operasional variabel-variabel yang lebih mendasar kepada indikator-indikatornya (ciricirinya). Metode ini dibatasi pada pengertian survey sampel yang bertujuan menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya (testing research). 
Sugiyono (2011, hlm. 7) mengatakan bahwa: Penelitian survey adalah penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, sehingga ditemukan kejadian kejadian relatif, distribusi, dan hubungan-hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis. 
Penelitian survey merupakan penelitian yang dilakukan terhadap sejumlah individu atau unit analisis, sehingga ditemukan fakta atau keterangan secara factual mengenai gejala suatu kelompok atau perilaku individu dan hasilnya dapat digunakan sebagai bahan pembuat rencana atau pengambilan keputusan. Penelitian survey ini merupakan studi bersifat kuantitatif dan umumnya menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul datanya. 
Tingkat eksplanasi dalam hal ini adalah tingkat penjelasan. Penelitian eksplanasi yang dimaksud adalah menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono, 2011, hlm. 11). 
Teknik analisis data  menggunakan untuk menguji validitas, reliabilitas, korelasi, koefisien determinasi dan uji hipotesis adalah dengan  SPPS versi 18.
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3. RESULT AND DISCUSSION

Hasil Pengujian 
Hasil Pengujian Validitas
Tabel VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN
	NO.SOAL
	T TABEL
	R HITUNG
	R TABEL
	STATUS

	1
	2,034515
	0,707564
	0,333845
	VALID

	2
	2,034515
	0,702688
	0,333845
	VALID

	3
	2,034515
	0,751659
	0,333845
	VALID

	4
	2,034515
	0,733171
	0,333845
	VALID

	5
	2,034515
	0,707564
	0,333845
	VALID

	6
	2,034515
	0,589177
	0,333845
	VALID

	7
	2,034515
	0,713336
	0,333845
	VALID

	8
	2,034515
	0,730593
	0,333845
	VALID

	9
	2,034515
	0,598636
	0,333845
	VALID

	10
	2,034515
	0,733171
	0,333845
	VALID


Sumber: data diolah  tahun 2022
Berdasarkan tabel tersebut, menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki Sig. (2-tailed) < 0,05, r hitung (Pearson Correlation)> r tabel (0.3388) sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan indikator adalahh valid untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam penelitian dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti.
VARIABEL PENGEMBANGAN KARIER
	NO PERTANYAAN
	T TABEL
	R HITUNG
	R TABEL
	STATUS

	1
	2,034515
	0,597462
	0,333845
	VALID

	2
	2,034515
	0,603511
	0,333845
	VALID

	3
	2,034515
	0,708408
	0,333845
	VALID

	4
	2,034515
	0,552557
	0,333845
	VALID

	5
	2,034515
	0,563196
	0,333845
	VALID

	6
	2,034515
	0,57244
	0,333845
	VALID

	7
	2,034515
	0,608265
	0,333845
	VALID

	8
	2,034515
	0,555752
	0,333845
	VALID

	9
	2,034515
	0,59887
	0,333845
	VALID

	10
	2,034515
	0,611767
	0,333845
	VALID


Sumber: data diolah  tahun 2022

Berdasarkan tabel tersebut, menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki Sig. (2-tailed) < 0,05, r hitung (Pearson Correlation)> r tabel (0.3388) sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan indikator adalahh valid untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam penelitian dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti

VARIABEL KOMITMEN KERJA
	NO PERTANYAAN
	T TABEL
	R HITUNG
	R TABEL
	STATUS

	1
	2,034515
	0,558784
	0,333845
	VALID

	2
	2,034515
	0,690265
	0,333845
	VALID

	3
	2,034515
	0,592965
	0,333845
	VALID

	4
	2,034515
	0,619976
	0,333845
	VALID

	5
	2,034515
	0,635202
	0,333845
	VALID

	6
	2,034515
	0,656384
	0,333845
	VALID

	7
	2,034515
	0,611977
	0,333845
	VALID

	8
	2,034515
	0,694669
	0,333845
	VALID

	9
	2,034515
	0,719776
	0,333845
	VALID

	10
	2,034515
	0,687134
	0,333845
	VALID


Sumber: data diolah  tahun 2022

Berdasarkan tabel tersebut, menunjukkan bahwa semua item pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki Sig. (2-tailed) < 0,05, r hitung (Pearson Correlation) > r tabel (0.3388) sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan indikator adalahh valid untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam penelitian dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti.
Pengujian realibilitas
Reliabilitas berasal dari kata reliability. Pengertian dari reliability (rliabilitas) adalah keajegan pengukuran (Walizer, 1987). Sugiharto dan Situnjak (2006) menyatakan bahwa reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian untuk memperoleh informasi yang digunakan dapat dipercaya sebagai alat pengumpulan data dan mampu mengungkap informasi yang sebenarnya dilapangan. Ghozali (2009) menyatakan bahwa reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari peubah atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reliabilitas suatu test merujuk pada derajat stabilitas, konsistensi, daya prediksi, dan akurasi. Pengukuran yang memiliki reliabilitas yang tinggi adalah pengukuran yang dapat menghasilkan data yang reliable dengan menggunakan Kategori koefisien reliabilitas (Guilford, 1956: 145) adalah sebagai berikut:
•	0,80 < r11 1,00 reliabilitas sangat tinggi
•	0,60 < r11 0,80 reliabilitas tinggi
•	0,40 < r11 0,60 reliabilitas sedang
•	0,20 < r11 0,40 reliabilitas rendah.
•	-1,00 r11 0,20 reliabilitas sangat rendah (tidak reliable)
Menurut Ghozali (2011:133), jika nilai Cronbach's Alpha > 0.6, maka instrumen penelitian reliabel. Jika nilai Cronbach's Alpha < 0.6, maka instrumen penelitian tidak reliabel tinggi rendahnya reliabilitas, secara empirik ditunjukan oleh suatu angka yang disebut nilai koefisien reliabilitas. Reliabilitas yang tinggi ditunjukan dengan nilai rxx mendekati angka 1. Kesepakatan secara umum reliabilitas yang dianggap sudah cukup memuaskan jika ≥ 0.700. Hasil pengujian realibilitas untuk masing- masing variabel diperoleh data sebagai berikut:
Hasil Pengujian Realibilitas

Tabel 5.9
Variabel gaya kepemimpinan
	CRONBACH'S ALPHA
	N OF ITEMS
	TINGKAT RELIABILITAS

	.954
	10
	SANGAT TINGGI


Sumber: data diolah  tahun 2022

Berdasarkan tabel tersebut menunjukkan Variabel gaya kepemimpinan mempunyai Cronbach's Alpha sebesar 0.954 dengan tingkat reliabilitas sangat tinggi sehingga dapat dikatakan reliable untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam penelitian dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti
Variabel pengembangan karier
	Cronbach's Alpha
	N of Items
	TK RELIABIL

	.841
	10
	tinggi


Sumber: data diolah  tahun 2022

Berdasarkan tabel tersebut menunjukkan Variabel gaya kepemimpinan mempunyai Cronbach's Alpha sebesar 0.841 dengan tingkat reliabilitas tinggi sehingga dapat dikatakan reliable untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam penelitian dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti

Variabel komitmen kerja
	CRONBACH'S ALPHA
	N OF ITEMS
	TK RELIABIL

	.845
	10
	SANGAT TINGGI


Sumber: data diolah  tahun 2022

Berdasarkan tabel tersebut menunjukkan Variabel gaya kepemimpinan mempunyai Cronbach's Alpha sebesar 0.841 dengan tingkat reliabilitas tinggi sehingga dapat dikatakan reliable untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian atau pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam penelitian dapat digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti
	Variabel
	Nilai Hitung Alpha
Cronbach
	Menurut Ghozali (2011:133),  Cronbach's Alpha > 0.6,
	Keterangan

	Gaya kepemimpinan (X1)
	0.954
	0.7
	Realibel

	Pengembangan karir (X2)
	0.798
	0.7
	Realibel

	KOMITMEN KERJA (Y)
	0.841
	0.7
	Realibel


Sumber: data diolah tahun 2022

Berdasarkan tabel 5.9 tersebut, menunjukkan bahwa semua variabel memiliki koefisien cronbach alpha di atas 0,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa item-item pengukur variabel dan kuesioner adalah realible yang berarti bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang  handal.
Uji regresi linier berganda bertujuan untuk menganalisis pengaruh  gaya kepemimpinan dan pengembangan karir terhadap komitmen kerja manajer ruang perawatan di rumah sakit umum daerah Cilacap. Analisis regresi linear sederhana dilakukan dengan memanfaatkan aplikasi SPSS (Statistical Package for Social Science) 16 for windows, sedangkan tingkat kepercayaan yang digunakan dalam perhitungan regresi linear berganda adalah 95% atau dengan tingkat signifikansi 0,05 (α= 0,05). Hasil Perhitungan di katakan berpengaruh apabila Sig< 0.05, atau Zero-order > r tabel (0.3388)

Tabel Hasil Perhitungan Regresi Linear Sederhana
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Correlations

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Zero-order
	Partial
	Part

	1
	(Constant)
	16.310
	4.180
	
	3.902
	.000
	
	
	

	
	pengembangan karir
	.321
	.155
	.339
	2.070
	.046
	.339
	.339
	.339

	a. Dependent Variable: komitmen kerja


Sumber: data diolah tahun 2022

Berdasarkan hasil perhitungan regresi linear sederhana tabel diatas dapat diketahui persamaan Regresi Linear Sederhana sebagai berikut nilai signifikansi x2 terhadap y adalah sebesar 0.046 < 0.05 dan t hitung : 2.070 > t tabel 2.03693 Zero-order 0. .339 > r tabel 0.3388 dapat di simpulkan hipotesis kedua di terima yang artinya ada pengaruh tidak signifikan  x2 terhadap y 

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Correlations

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Zero-order
	Partial
	Part

	1
	(Constant)
	22.407
	3.096
	
	7.238
	.000
	
	
	

	
	gaya kepemimpinan
	.132
	.164
	.139
	.804
	.427
	.139
	.139
	.139

	a. Dependent Variable: komitmen kerja


Sumber: data diolah tahun 2022
Berdasarkan hasil perhitungan regresi linear sederhana tabel diatas dapat diketahui persamaan Regresi Linear Sederhana sebagai berikut nilai signifikansi x1 terhadap y adalah sebesar 0.427 > 0.05 dan t hitung : 0.804 <  t tabel 2.03693 Zero-order 0.139 < r tabel 0.3388 dapat di simpulkan hipotesis pertama di tolak yang artinya tidak ada pengaruh x1 terhadap y

	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	16.565
	2
	8.282
	.150
	.861b

	
	Residual
	1762.978
	32
	55.093
	
	

	
	Total
	1779.543
	34
	
	
	

	a. Dependent Variable: komitmen kerja

	b. Predictors: (Constant), pengembangan karir, gaya kepemimpinan


 
Berdasarkan output hasil perhitungan regresi linear berganda diatas diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh x1 dan x2 secara simultan terhadap y adalah sebesar 0.861 > 0.05 dan nilai f hitung :0.150 < f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan hpotesis ketiga di tolak yang artinya tidak ada pengaruh x1 dan x2 secara simultan  terhadap y

	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	16.352
	1
	16.352
	.646
	.427b

	
	Residual
	835.248
	33
	25.311
	
	

	
	Total
	851.600
	34
	
	
	

	a. Dependent Variable: komitmen kerja

	b. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan


 
Berdasarkan output hasil perhitungan regresi linear sederhana diatas diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh x1 (gaya kepemimpinan) terhadap y (komitmen kerja) adalah sebesar 0.427 > 0.05 dan nilai f hitung : 0.646 < f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan tidak ada pengaruh x1 terhadap y

l 
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	97.895
	1
	97.895
	4.286
	.046b

	
	Residual
	753.705
	33
	22.840
	
	

	
	Total
	851.600
	34
	
	
	

	a. Dependent Variable: komitmen kerja

	b. Predictors: (Constant), pengembangan karir



Berdasarkan output hasil perhitungan regresi linear sederhana diatas diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh x2 (pengembangan karir) terhadap y (komitmen kerja) adalah sebesar 0.046 < 0.05 dan nilai f hitung : 4.286  >  f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan ada pengaruh yang tidak signifikan x2 terhadap y 

	Model Summary

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

	1
	.096a
	.009
	-.053
	7.42247

	a. Predictors: (Constant), pengembangan karir, gaya kepemimpinan



  Berdasarkan output diatas  diketahui nilai R square sebesara 0.053  hal ini mengandung arti pengaruh x1 dan x2 secara simultan terhadap y adalah sebesar 0.53% dan kearah negatif

	Model Summary

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

	1
	.027a
	.001
	-.030
	7.341

	a. Predictors: (Constant), gaya kepemimpinan



Berdasarkan output diatas  diketahui nilai R square sebesara -0.030  hal ini mengandung arti pengaruh x1 terhadap y adalah sebesar 0.30 % dan kearah negatif

	Model Summary

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

	1
	.095a
	.009
	.021
	7.310

	a. Predictors: (Constant), pengembangan karir



Berdasarkan output diatas  diketahui nilai R square sebesara 0.021  hal ini mengandung arti pengaruh x2 terhadap y adalah sebesar 0.21 % 
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Setelah melakukan analisa data, maka langkah selanjutnya yaitu membahas hasil data yang telah diperoleh tentang pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat sebagai berikut:
Pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen kerja
Berdasarkan hasil perhitungan regresi linear sederhana tabel diatas dapat diketahui persamaan Regresi Linear Sederhana sebagai berikut nilai signifikansi x2 terhadap y adalah sebesar 0. .046 < 0.05 dan t hitung : 2.070 > t tabel 2.03693 Zero-order 0. .339 > r tabel 0.3388 dapat di simpulkan hipotesis kedua di terima yang artinya ada pengaruh x2 terhadap y  Maka pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap komitmen kerja
Hal ini sejalan dengan pendapat bahwa Pengembangan karir merupakan aktifitas formal dan berkelanjutan yang dilakukan organisasi untuk mengembangkan dan meningkatkan sumber daya manusianya dengan menyelaraskan kebutuhan para pegawai dengan kebutuhan organisasi guna memastikan bahwa orang-orang dengan kwalifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia pada saat dibutuhkan organisasi. Dan juga salah satu upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, sikap dan sifat-sifat kepribadian dalam menyiapkan para karyawan untuk memegang suatu tanggung jawab dimasa yang akan datang (Muhlis, et.al. 2016).
Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Pada Variabel Multi Finance TBK Cabang Pekanbaru (Lamsiska Rosalina, 2016).
Berdasarkan hasil perhitungan regresi linear sederhana tabel diatas dapat diketahui persamaan Regresi Linear Sederhana sebagai berikut nilai signifikansi x1 terhadap y adalah sebesar 0.427 > 0.05 dan t hitung : 0.804 <  t tabel 2.03693 Zero-order 0.139 < r tabel 0.3388 dapat di simpulkan hipotesis pertama di tolak yang artinya tidak ada pengaruh x1 terhadap y. Maka  gaya kepemimpinan tdak memiliki pengaruh positif terhadap komitmen kerja manajer perawat RSUD Cilacap, bahwa semakin partisipatif gaya kepemimpinan tidak semakin tinggi maupun rendah kinerja karyawan dan sebaliknya
Hal ini tidak sesuai dengan teori jalur sasaran yang di kembangkan oleh Robert House dalam Robbins (2007), bahwa pemimpin memberi kesempatan , menjadwalkan pekerjaan, memberi pedoman untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut penelitian lain (Risambess & Swasto, 2012), bahwa komitmen kerja pegawai sangat bergantung kepadamotivasi dan perilaku pimpinan. Jika seorang pemimpin bersungguh-sungguh dan penuh komitmen untuk melaksanakan suatu pekerjaan maka secara langsung pegawai atau bawahan akan termotivasi untuk membantu pimpinan dalam melaksanakan tujuan organisasi. 
Berdasarkan observasi yang dilakukan ditemukan fakta dilapangan bahwa manajer ruang rawat mampu melaksanakan pekerjaannya secara mandiri sehingga tidak tergantung pada atasan dalam pelaksanaan pekerjaan. Hal ini dikarenakan RSUD Cilacap merupakan salah satu lembaga pemerintahan  (UPTD) yang memiliki (SOP) standar operasional prosedur dan (RKAP) rencana kerja dan anggaran perusahaan dimana manajer ruang rawat telah mengetahui pekerjaan apa yang harus dilakukan dan bagaimana menyelesaikan pekerjaan tersebut. Hal ini membuat para manajer ruang rawat tidak bergantung pada gaya pimpinan (atasan langsung) dalam memimpin manajer ruang rawat  dalam pelaksanaan tugas mereka. Penelitian ini sejalan dengan penelitian MalcalmPh dan Tamatey (2017) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap komitmen kerja, Hal ini dimungkinkan karena:
1. Belum ada regulasi yang jelas dan kuat dalam penempatan manajer ruang rawat di RSUD Cilacap
2. Belum ada regulasi penetapan mutu untuk menjadi manajer ruang rawat di RSUD Cilacap.
Pengaruh gaya kepemimpinan dan  pengembangan karir terhadap komitmen kerja 
Berdasarkan output hasil perhitungan regresi linear berganda diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh x1 dan x2 secara simultan terhadap y adalah sebesar 0.861 > 0.05 dan nilai f hitung :0.150 < f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan hpotesis ketiga di tolak yang artinya tidak ada pengaruh x1 dan x2 secara simultan  terhadap y, tetapi apabila di lakukan perhitungan menggunakan perhitungan regresi linear sederhana di dapatkan hasil nilai signifikansi untuk pengaruh x1 (gaya kepemimpinan) terhadap y (komitmen kerja) adalah sebesar 0.427 > 0.05 dan nilai f hitung : 0.646 < f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan tidak ada pengaruh x1 terhadap y  dan nilai signifikansi untuk pengaruh x2 5(pengembangan karir) terhadap y (komitmen kerja) adalah sebesar 0.046 < 0.05 dan nilai f hitung : 4.286  >  f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan ada pengaruh yang tidak signifikan x2 terhadap y.

4. CONCLUSION

1. Nilai signifikansi  Pengembangan karir (x2) terhadap y adalah sebesar 0. .046 < 0.05 dan t hitung : 2.070 > t tabel 2.03693 Zero-order 0. .339 > r tabel 0.3388 dapat di simpulkan hipotesis kedua di terima yang artinya ada pengaruh Pengembangan karir (x2) terhadap komitmen kerja (y)  Maka pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap komitmen kerja
2. Nilai signifikansi gaya kepemimpinan (x1) terhadap komitmen kerja (y) adalah sebesar 0.427 > 0.05 dan t hitung : 0.804 <  t tabel 2.03693 Zero-order 0.139 < r tabel 0.3388 dapat di simpulkan hipotesis pertama di tolak yang artinya tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan (x1) terhadap komitmen kerja (y). Maka  gaya kepemimpinan tdak memiliki pengaruh positif terhadap komitmen kerja manajer perawat RSUD Cilacap, bahwa semakin partisipatif gaya kepemimpinan tidak semakin tinggi maupun rendah kinerja karyawan dan sebaliknya 
3. Nilai signifikansi untuk pengaruh gaya kepemimpinan (x1) dan  Pengembangan karir (x2) secara simultan terhadap komitmen kerja (y) adalah sebesar 0.861 > 0.05 dan nilai f hitung :0.150 < f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan hpotesis ketiga di tolak yang artinya tidak ada pengaruh gaya kepemimpinan (x1) dan Pengembangan karir (x2) secara simultan  terhadap komitmen kerja (y), tetapi apabila di lakukan perhitungan menggunakan perhitungan regresi linear sederhana di dapatkan hasil nilai signifikansi untuk pengaruh x1 (gaya kepemimpinan) terhadap y (komitmen kerja) adalah sebesar 0.427 > 0.05 dan nilai f hitung : 0.646 < f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan tidak ada pengaruh x1 terhadap y  dan nilai signifikansi untuk pengaruh x2 (pengembangan karir) terhadap y (komitmen kerja) adalah sebesar 0.046 < 0.05 dan nilai f hitung : 4.286  >  f tabel 3, 2945 dapat di simpulkan ada pengaruh yang tidak signifikan pengembangan karir (x2) terhadap komitmen kerja (y).
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