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BAB I 

PERMASALAHAN PENELITIAN 

a. Latar Belakang 

Sumber daya manusia memiliki posisi sangat strategis dalam organisasi, 

artinya unsur manusia memegang peranan penting dalam melakukan aktivitas 

untuk mencapai tujuan. Untuk itulah eksistensi sumber daya manusia dalam 

organisasi sangat kuat, (Ambar Teguh Sulistiyani dan Rosidah, 2003 : 10). Di era 

globalisasi saat ini, masalah sumber daya manusia menjadi sorotan maupun 

tumpuan bagi perusahaan untuk tetap dapat bertahan. Sebab Sumber daya manusia 

merupakan peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan. Sumber daya manusia 

akan menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan atau instansi. 

Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi 

karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan 

organisasi.  

Sebuah perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang berpotensial, 

agar pemimpin maupun pegawai dapat memberikan kontribusi yang baik dan 

melaksanakan tugas dengan optimal untuk mencapai tujuan perusahaan. Suatu 

organisasi akan berhasil apabila kinerja individu pegawainya baik, itulah 

sebabnya mengapa suatu organisasi akan berupaya untuk meningkatkan kinerja 

pegawainya agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Sebuah perusahaan dikatakan 

bisa menjaga pegawai dengan baik dapat dilihat dari kinerja pegawai. Jika kinerja 

pegawai baik, maka perusahaan berhasil memanaj pegawai dengan baik. Namun 
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sebaliknya jika perusahaan tidak bisa memanaj dengan baik pegawai, maka 

perusahaan tersebut gagal dalam mengolah pegawai. Memperoleh kinerja pegawai 

yang maksimal adalah harapan semua perusahaan, salah satu hal yang bisa 

dilakukan perusahaan harus mengetahui 4 faktor apa saja yang menyebabkan 

kinerja pegawainya meningkat dan sesuai dengan tujuan perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur dari organisasi dan 

mempunyai peranan yang penting dalam kegiatan organisasi. Notoatmodjo (2009) 

mengemukakan manusia sebagai salah satu komponen organisasi merupakan 

sumber daya penentu tercapainya visi dan misi organisasi. Oleh sebab itu, sumber 

daya manusia harus dikelola sedemikian rupa sehingga berdaya guna dan berhasil 

guna dalam mencapai misi dan tujuan organisasi.  

Organisasi merupakan suatu sistem, yaitu rangkaian dan hubungan antar 

bagian komponen yang bekerja sama secara keseluruhan. Dimana setiap 

komponen merupakan sub sistem yang memiliki kekayaan sistem bagi dirinya. 

Terdapat hubungan yang erat antara kinerja perseorangan dengan kinerja 

organisasi. Dengan kata lain bila kinerja pegawai baik maka kemungkinan besar 

kinerja organisasi juga baik. Oleh karena itu organisasi harus benar-benar 

memperhatikan faktor sumber daya manusianya 

Hal yang penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah mengenai 

kinerja pegawai. Kinerja pegawai adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikannya (Mangkunegara, 2009). Agar kinerja pegawai 

selalu konsisten maka setidak-tidaknya perusahaan selalu memperhatikan 
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motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja pegawainya (Mangkunegara, 

2009). 

Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh motivasi kerja pegawai.Seseorang 

yang mempunyai motivasi tinggi, ia akan bekerja keras, mempertahankan langkah 

kerja keras, dan memiliki perilaku yang dapat dikendalikan sendiri ke arah 

sasaran-sasaran penting. Dengan demikian motivasi tinggi yang dimiliki seorang 

pegawai dalam bekerja akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Penelitian 

sebelumnya mengenai pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pernah 

dilakukan oleh Murty dan Hudiwinarsih (2012) serta Mahardhika, Hamid dan 

Ruhana (2013) yang menghasilkan motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja mengacu kepada sikap individu secara umum terhadap 

pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai 

sikap positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang yang tidak puas dengan 

pekerjaannya mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaannya. Pernyataan ini 

menunjukkan setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda antara 

pegawai yang satu dengan pegawai yang lain. Dengan kepuasan kerja yang tinggi, 

maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian sebelumnya mengenai 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pernah dilakukan oleh 

Kristianto, Suharnomo dan Ratnawati (2011) serta Tobing (2009) yang 

menghasilkan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 
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Disamping motivasi dan kepuasan kerja, kinerja pegawai dapat dipengaruhi 

oleh disiplin kerja. Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk 

mematuhi dan menaati segala norma peraturan yang berlaku di sekitarnya. Pada 

dasarnya, setiap instansi atau organisasi menginginkan tingkat kedisiplinan 

pegawai yang tinggi. Disiplin kerja yang tinggi harus selalu dijaga, bahkan harus 

ditingkatkan agar lebih baik. Disiplin yang baik yakni mencerminkan besarnya 

rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. 

Hal tersebut dapat mendorong timbulnya semangat kerja serta tercapainya tujuan 

perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Oleh karena itu setiap manajer selalu 

berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Dengan disiplin 

kerja yang tinggi, maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian 

sebelumnya mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pernah 

dilakukan oleh Azwar, Chair dan Abrian (2015) serta Pramana dan Sudharma 

(2013) yang menghasilkan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai    

Salah satu filosofi yang terkandung di dalam konsep SDM, yaitu bahwa 

pegawai atau pegawai dipandang sebagai sebuah investasi bagi institusi, di 

mana jika pegawai atau pegawai tersebut dikelola dengan perencanaan yang 

baik dan lebih profesional, maka akan memberikan imbalan bagi institusi dalam 

bentuk produktivitas yang lebih besar, dan kemungkinan pencapaian tujuan 

institusi lebih efektif dan efisien. 

Peningkatan kualitas kinerja sumber daya pegawai sangat diperlukan 
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secara terencana, terarah, dan berkesinambungan  dalam  rangka  meningkatkan 

kemampuan dan profesionalisme dalam bekerja. Pengembangan kualitas kerja 

sumber daya pegawai adalah untuk meningkatkan kinerja operasional pegawai 

dalam melaksanakan tugas tugas pemerintah. Sumber daya pegawai merupakan 

asset utama dalam organisasi yang menjadi pelaku dan perencana aktif dari 

setiap aktivitas dalam organisasi. 

Bersamaan dengan persepsi, kepribadian, sikap, dan pembelajaran, 

Motivasi merupakan elemen yang sangat penting dari perilaku. Akan tetapi, 

motivasi bukan satu satunya penjelasan mengenai perilaku. Luthans (1998) 

menegaskan bahwa motivasi adalah proses yang membangkitkan, memberikan 

energi, mengarahkan, dan menopang perilaku dan kinerja. Artinya, adalah proses 

meningkatkan motivasi pegawai untuk bertindakan dan mencapai tugas yang 

diinginkan. Salah satu cara untuk meningkatkan motivasi pegawai adalah dengan 

menggunakan efektif motivasi, yang membuat pekerja lebih baik dengan 

berkomitmen untuk pekerjaan mereka. Untuk dapat memotivasi seseorang ada 

empat hal yang perlu dipelajari dan dikerjakan (Lefton, 1997 dalam Rivai, 2003: 

90) yaitu: a) Pelajari apa kebutuhan yang dapat dipahami dan apa yang tidak dapat 

dipahami orang lain. b) Harus dapat membantu orang lain untuk bisa mencapai 

tujuan kerja perusahaan. c) Hubungan ini perlu ada kejelasan, sehingga orang tahu 

apa yang sesuai untuk perusahaan. d) Usahakan bahwa setiap orang mempunyai 

komitmen yang tinggi. 

Masalah kepuasan kerja, yang salah satunya juga berkaitan dengan 

kepuasan dalam penerimaan remunerasi, jika tidak ditangani dengan baik akan 
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menjadi masalah yang memiliki implikasi bagi kelangsungan hidup organisasi. 

Kepuasan kerja, menurut Robbins dan Judge (2012) adalah perasaan positif 

tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi karakter-karakter pekerjaan tersebut. 

Menurut Robbins dan Judge (2012), ketidakpuasan pegawai biasanya ditunjukkan 

dengan 4 cara yaitu exit, voice, loyalty dan neglect. Dari 4 respon ketidakpuasan, 

yang paling mudah dilihat dan paling banyak ditemui yaitu adalah exit, 

ketidakpuasan yang ditunjukkan melalui perilaku diarahkan pada meninggalkan 

organisasi, termasuk mencari posisi baru atau mengundurkan diri. Hal tersebut 

sejalan dengan pengertian dari turnover menurut Cascio dalam Novliadi (2007) 

yaitu adalah berhentinya hubungan kerja secara permanen antara perusahaan 

dengan pegawainya. Penjelasan diatas menunjukan bahwa penerimaan remunerasi 

adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai begitu juga 

dengan kepuasan kerja pegawai mempengaruhi turnover intention dari pegawai. 

Berdasarkan laporan triwulan 2019 Rumah sakit kanker Dharmais, ada 

beberapa target indeks kinerja utama Rumah Sakit Kanker Dharmais yang tidak 

mencapai target, yaitu :  
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LAPORAN CAPAIAN IKU 

Periode  : 2019 

Tahun        : Januari - Maret 2019 

PERSPEKTI

F 

SASARAN 

STRATEGIS 

KPI IKU 

TARGE

T 

 

Capai

an 

Nilai 

FINANCIAL 

Terwujudnya 

efisiensi dalam 

pengelolaan 

SDM, Diklat 

dan Litbang 

Efisiensi 

anggaran 

Direktorat 

SDM dan 

Pendidikan 

Efisiensi 

belanja 

remunerasi 

25% 

1.53

% 

0.31 

CUSTOMER 

Terwujudnya 

budaya kinerja 

Indeks budaya 

korporat 

Tercapainy

a indeks 

budaya 

kinerja RS 

95% 

66.7

% 

 

 

0.70 

PROSES 

BISNIS 

INTERNAL 

Terwujudnya 

sistem 

peningkatan 

kompetensi 

staf 

berdasarkan 

job posisi 

Rasio staf 

yang 

mengikuti 

pelatihan 20 

jpl/tahun 

Rasio staf 

yang 

mengikuti 

pelatihan 

20 

jpl/tahun 

309% 

68.52

% 

0.76 
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LEARNING 

AND 

GROWTH 

Terwujudnya 

peningkatan 

kualitas dan 

kuantitas SDM 

Ratio 

kesesuaian 

kompetensi 

individu 

dengan 

kebutuhan 

kompetensi 

jabatan 

% Staf 

yang 

memiliki 

kompetensi 

sesuai 

dengan job 

309% 85% 0.94 

Terwujudnya 

budaya kinerja 

Tingkat Opini 

Staf (EOS) 

Employee 

Opinion 

Survey 

80% 

56.19

% 

0.70 

Rata-rata 

indeks kinerja 

individu  

Rata-rata 

indeks 

kinerja 

individu  

1.1 0.9 0.82 

  JUMLAH   IKU = 6     0.705 

Tabel 1: Capaian IKU triwulan RS Kanker Dharmais 2019) Sumber: Bagian SDM  

 

Dari tabel 1 di atas dapat dilihat adanya penurunan indeks kinerja individu 

pegawai dari target yang telah ditetapkan sebesar 1.1 namun hanya dapat dicapai 

sebesar 0.9. hal ini mengakibatkan peuruan penghasilan atau imbal jasa yang 

diperoeh oleh pegawai di Rumah Sakit Kanker Dharmais 
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Tabel 2. Jumlah Tukar Dines Jaga 

Tahun Januari Februari Maret April Mei Juni Total 

2019 32 21 28 26 34 45 186 

Sumber: Bagian SDM RS Kanker Dharmais 2019 

Dari tabel 2 di atas dapat dilihat masih banyaknya pegawai khusunya 

pegawai shift yang melakukan tukar jaga yang tidak sesuai dengan jadwal 

dinasnya, hal ini mengakibatkan tidak teraturnya penjadwalan dinas di ruangan 

khusus pegawai shfit di Rumah Sakit Kanker Dharmais. 

 

Tabel 3. Absensi pegawai tahun 2019 

keterangan Januari Februari Maret April Mei Juni Total 

Mangkir 32 21 28 26 34 45 186 

Datang terlambat 68 75 25 40 27 33 268 

Lupa absen  49 57 44 31 39 41 261 

Sumber: Bagian SDM RS Kanker Dharmais 2019 

 

Dari tabel 3. Diatas dapat dilihat masih adanya pegawai yang mangkir 

tanpa keterangan, datang terlambat dan lupa absen, jika hal ini terus berlanjut 

akan mengakibatkan turunnya indeks kinerja individu sehingga dapat berimbas 

kepelayanan terhadap pasien di Rumah Sakit Kanker Dharmais.  
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Tabel 4 . Pegawai Keluar  2019 

keterangan Januari Februari Maret April Mei Juni Total 

Jumlah 5 21 11 6 13 8 64 

 

Dari tabel 4. Diatas dapat dilihat masih ada pegawai yang resign atau berhenti 

bekerja setiap bulannya, jika hal ini terus berlanjut akan berdampak pada 

pelayanan terhadap pasien di Rumah Sakit Kanker Dharmais. 

Turunnya indeks kinerja individu, adanya pegaawai yang tidang masuk tanpa 

keterangan, bertambahnya pegawai yang resign dan banyaknya keluhan yang 

masuk kebagian SDM terkait penetapan standar remunerasi harus menjadi 

perhatian serius manajemen untuk ditindaklanjuti. 

 Penelitian terkait motivasi, kepuasan disiplin dan kinerja pegawai di Rumah 

Sakit Kanker Dharmais belum pernah dilakukan sebelumnya, sehingga perlu 

dilakukan penelitian lebih jauh untuk dapat mengetahui sejauh mana hubungan 

antara motivasi, kepuasan, disiplin dan kinerja pegawai di Rumah Sakit Kanker 

Dharmais. 

Berdasarkan latar belakang diatas maka menarik untuk menganalisis lebih 

mendalam mengenai hal tersebut, dengan judul “Pengaruh Motivasi, Kepuasan 

kerja, dan   Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Rumah Sakit Kanker 

Dharmais  

b. Rumusan Permasalahan 

 Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan permasalahan pada 
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penelitian ini adalah Apakah ada pengaruh antara Motivasi, Kepuasan kerja, 

Disiplin dengan Kinerja Pegawai di Rumah Sakit Kanker Dharmais  

 

c. Tujuan penelitian 

Berdasarkan rumusan permasalahan di atas, maka penelitian ini mempunyai 

tujuan sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di  Rumah 

Sakit Kanker Dharmais. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di 

Rumah Sakit Kanker Dharmais .  

3. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Rumah 

Sakit Kanker Dharmais  

4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, kepuasan kerja dan disiplin kerja 

secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai di Rumah Sakit Kanker 

Dharmais. 

5. Untuk mengetahui variabel mana yang paling berpengaruh terhadap kinerja 

  

d. Manfaat penelitian 

Dari judul pengaruh antara Motivasi, Kepuasan kerja dan Disiplin terhadap 

Kinerja Pegawai di Rumah Sakit Kanker Dharmais. Peneliti berharap dapat 

memberikan manfaat dari penelitian yang telah dilakukan. Ada dua manfaat yang 

didapat dari penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
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1. Manfaat teoritis 

Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan 

dan pengalaman penelitian dalam mengembangkan Ilmu Administrasi Negara 

khususnya berkenaan dengan manajemen sumber daya manusia mengenai 

teori Motivasi, Kepuasan, Disiplin Kerja dan Kinerja  

 

2. Manfaat Lainnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi Rumah Sakit 

Kanker Dharmais dalam meningkatkan kinerja pegawai sehingga diharapkan 

adanya perubahan yang lebih baik dalam melayani pasien. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

a. Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat di tarik kesimpulan  

1. Terdapat pengaruh antara Motivasi dan kinerja di Rumah Sakit Kanker 

Dharmais dengan nilai T hitung sebesar 3,904 dengan signifikansinya 0,000 

(<0,05) 

2. Tidak terdapat pengaruh antara Kepuasan dan kinerja di Rumah Sakit Kanker 

Dharmais dilihat dari hasil  t hitung variabel kepuasan (X2) sebesar – 1,369 

dengan nilai signifikansi  0,172 (>0,005) 

3. Terdapat pengaruh antara Disiplin dan kinerja di Rumah Sakit Kanker 

Dharmais dilihat dari hasil t hitung variabel disiplin (X3)  sebesar 7,297 

dengan signifikansi nya sebesar 0,00 (<0,05)  

4. Terdapat pengaruh antara Motivasi, kepuasan dan Disiplin secara bersama 

sama dengan kinerja pegawai di Rumah Sakit Kanker Dharmais dilihat dari 

nilai R² sebesar 0,298 

5. Disiplin pegawai merupakan variabel yang paling dominan mempengaruhi 

kinerja pegawai di Rumah Sakit Kanker Dharmais dengan nilai beta sebesar 

0,407, sehingga hipotesis yang menyatakan bahwa “variabel yang paling 

dominan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai pada Di Rumah Sakit Kanker 

Dharmais adalah disiplin kerja” diterima. Hal ini karena disiplin kerja dapat 
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menjadi pendorong dan mempengaruhi pegawai untuk meningkatkan 

kinerjanya, dan untuk mendapatkan remunerasi yang lebih meningkat pula. 

Maka dari itu, disiplin kerja dapat berpengaruh besar dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. 

 

b. Saran 

Berdasarkan hasil yang telah dipaparkan sebelumnya maka, saran peneliti yaitu : 

a. disiplin kerja menjadi variabel yang paling besar berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Penilaian terendah disiplin kerja terletak pada indikator 

menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada saya tepat waktu, artinya 

bahwa untuk menunjang hasil kerja rumah sakit dan keberlangsungan rumah 

sakit maka diharapkan kepada rumah sakit untuk memberikan penekanan pada 

kinerja karyawan melalui penyelesaian pekerjaan tepat waktu.  

 

b. Motivasi kerja menjadi variabel kedua yang berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Penilaian terendah motivasi kerja terletak pada indikator 

bersemangat dalam bekerja karena lingkungan kerja yang menyenangkan. 

Artinya bahwa suasana kerja yang ada selama ini dirasakan kurang 

menyenangkan sehingga diharapkan kepada perusahaan untuk menciptakan 

suasana kerja yang harmonis sehingga mampu meningkatkan motivasi kerja 

karyawan. 
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