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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin dan kompensasi
terhadap kinerja pegawai di Rumah Sakit Pratama Tanah Abang Kabupaten
Penukal Abab Lematang Ilir melalui motivasi sebagai variabel mediasi. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif non-eksperimental dengan populasi
sebanyak 83 orang pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) di Rumah Sakit Pratama
Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir. Teknik pengambilan sampel
yang dipakai yaitu metode sampling jenuh dengan jumlah sampel sebanyak 83
orang. Pengumpulan data dilakukan melalui teknik wawancara dan kuesioner
berbasis skala Likert. Analisis data dilakukan dengan pendekatan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS). Hasil uji
pengaruh langsung mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
disiplin terhadap motivasi pegawai, kompensasi terhadap motivasi pegawai,
kompensasi terhadap kinerja pegawai, dan motivasi terhadap kinerja pegawai.
Sementara itu, disiplin memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil uji pengaruh tidak langsung menjelaskan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan dalam memediasi hubungan antara disiplin dan
kinerja. Selain itu, motivasi juga berpengaruh positif dan signifikan dalam
memediasi hubungan antara kompensasi dan kinerja. Secara keseluruhan, dapat
disimpulkan bahwa motivasi memegang peranan yang sangat penting sebagai
variabel mediasi yang menjembatani pengaruh disiplin dan kompensasi terhadap
kinerja pegawai di Rumah Sakit Pratama Tanah Abang. Meskipun disiplin tidak
berdampak langsung secara signifikan terhadap kinerja pegawai, kedisiplinan dan
pemberian kompensasi yang baik tetap menjadi faktor kunci dalam meningkatkan
motivasi, yang akhirnya akan berdampak pada optimalisasi kinerja pegawai secara
keseluruhan.

Kata Kunci : Disiplin, Kompensasi, Motivasi, Kinerja Pegawai



ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of discipline and compensation on employee
performance at Tanah Abang Pratama Hospital, Penukal Abab Lematang Ilir
Regency, with motivation serving as a mediating variable. This study employed a
non-experimental quantitative design involving a population of 83 State Civil
Apparatus employees at Tanah Abang Pratama Hospital, Penukal Abab Lematang
1lir Regency. Sampling was conducted using a total sampling method, resulting in
a sample size of 83 respondents. Data were collected through interviews and
questionnaires based on a Likert scale. Data analysis was performed using
Structural Equation Modeling (SEM) based on Partial Least Squares (PLS). The
direct effect test results revealed that discipline has a positive and significant effect
on employee motivation, compensation has a positive and significant effect on
employee motivation, compensation has a positive and significant effect on
employee performance, and motivation has a positive and significant effect on
employee performance. Meanwhile, discipline has a positive but non-significant
effect on employee performance. The indirect effect test results indicated that
motivation positively and significantly mediates the relationship between discipline
and employee performance. Additionally, motivation also positively and
significantly mediates the relationship between compensation and employee
performance. Overall, it can be concluded that motivation plays a crucial role as a
mediating variable that bridges the effects of discipline and compensation on
employee performance at Tanah Abang Pratama Hospital. Although discipline
does not directly have a significant impact on employee performance, good
discipline and compensation remain key factors in enhancing motivation, which
ultimately leads to the optimization of overall employee performance.

Keywords : Discipline, Compensation, Motivation, Employee Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Manajemen sumber daya manusia merupakan upaya untuk mengoptimalkan
tenaga kerja dalam organisasi melalui proses yang meliputi perencanaan,
perekrutan dan seleksi karyawan, pengembangan, perencanaan karier, pelatihan,
pemberian kompensasi, kesejahteraan serta perlindungan terhadap keselamatan dan
kesehatan kerja. Seluruh kegiatan tersebut dilaksanakan berdasarkan analisis dan
evaluasi jabatan yang objektif. Pengelolaan sumber daya manusia dapat
berlangsung secara berkesinambungan seiring dengan perkembangan organisasi,
dengan fokus utama pada peningkatan kualitas dan kontribusi sumber daya manusia
di dalamnya.

Manajemen sumber daya manusia mampu mengelola sekelompok individu
dalam sebuah organisasi dengan menggunakan berbagai teknik dan pendekatan
dengan tujuan akhir mengembangkan kemampuan dari pekerja untuk mencapai visi
organisasi melalui serangkaian misi dan program kerja yang ditetapkan pimpinan.
Pendekatan yang dilakukan dalam manajemen sumber daya manusia yang
menitikberatkan pada individu dalam organisasi membuat pimpinan dapat melihat
keseluruhan sumber daya manusia sebagai sumber daya penting bagi organisasi.
Dengan manajemen sumber daya manusia yang baik, organisasi dapat
memberdayakan sumber daya manusia bagi pertumbuhan dan perkembangan diri

individu. Oleh karena itu manajemen berfokus tidak hanya pada perkembangan



sumber daya manusia tetapi juga pada pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif dan yang terpenting yaitu setiap individu merasa memiliki aktualisasi diri
dan kehormatan pada apa yang menjadi pekerjaannya.

Saat mengelola sumber daya manusia dalam suatu organisasi, penting untuk
diingat bahwa manusia tidaklah sama dengan mesin. Untuk memimpin dengan
baik, perlu memperhatikan kebutuhan, keinginan, minat dan bakat pegawai
sehingga pegawai dapat bekerja dengan maksimal dan hasil terbaik. Tanpa
manajemen SDM yang professional, sangat kecil kemungkinan organisasi untuk
mencapai tujuannya (Pagiu et al., 2023:2).

Keberhasilan suatu organisasi pada dasarnya bergantung pada sejauh mana
sumber daya manusia didalamnya dikelola secara efektif sehingga dapat
menciptakan pegawai yang kompeten, termotivasi, dan memiliki komitmen tinggi
terhadap organisasi. Pengelolaan sumber daya manusia yang baik akan berdampak
langsung pada peningkatan kinerja pegawai dan membawa organisasi mencapai
tujuannya secara lebih efisien dan berkelanjutan. Menurut (Mangkunegara,
2017:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang dibebankan kepadanya.

Kinerja seorang karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai berdasarkan
standar yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan memiliki hubungan yang erat
dengan produktifitas karena menjadi ukuran untuk mengetahui sejauh mana tingkat
produktifitas suatu organisasi. Penilaian kinerja dapat dilihat melalui hasil kerja

yang dicapai oleh karyawan dalam menjalankan tugasnya. Dengan meningkatnya



kinerja karyawan, maka kinerja organisasi pun akan turut meningkat, sehingga
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi dapat tercapai dengan baik.

Pengelolaan sumber daya manusia yang terstruktur merupakan kunci
efektivitas dan efisiensi lembaga pemerintahan, baik di tingkat provinsi maupun
kabupaten/kota. Melalui pengembangan kapasitas dan kompetensi aparatur,
organisasi dapat beradaptasi terhadap perubahan eksternal sekaligus memenuhi
tanggung jawab sosialnya. Namun, banyak pemerintah daerah yang belum memiliki
sistem manajemen SDM yang menyeluruh. Padahal, manajemen SDM aparatur
diperlukan untuk menjamin pelayanan publik yang berkualitas, mengutamakan
kepentingan masyarakat, dan menjaga integritas birokrasi.

Berdasarkan hasil penilaian kinerja ASN secara nasional tahun 2023, terdapat
99,78% kinerja pegawai yang berpredikat “Baik” dan “Sangat Baik”(Direktorat
Kinerja ASN BKN, 2024). Namun tingginya nilai ini belum sebanding dengan
kondisi di lapangan. Ombudsman RI justru mencatat ada 26.461 laporan dan
konsultasi masyarakat terkait masalah pelayanan publik di tahun 2024. Hal ini
menunjukkan bahwa tingginya nilai kinerja pegawai belum terasa dampaknya bagi
masyarakat maupun pembangunan nasional.

Gambar 1.1 Capaian Penilaian Kinerja ASN Nasional Tahun 2023

Sangat Baik : 120.192 (5,33%)

A4

Baik : 2.131.699 (94,45%)

Penilaian Kinerja
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2.256.914

v

Butuh Perbaikan : 2.272 (0,10%)

Kurang : 1.549 (0,07%)

Sumber : Direktorat Kinerja
ASN BKN, 2024 Sangat Kurang : 1.202 (0,05%)




Rumabh Sakit Pratama Tanah Abang merupakan salah satu fasilitas pelayanan
kesehatan milik Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir yang bersifat khusus untuk
mendukung penyelenggaraan pelayanan kesehatan daerah. Sebagai salah satu
fasilitas pelayanan kesehatan publik, rumah sakit memiliki peran strategis dalam
mendukung keberhasilan upaya kesehatan masyarakat. Institusi ini karakteristiknya
sangat kompleks, yang ditandai oleh interaksi multidisipliner antar berbagai jenis
tenaga kesehatan dengan latar belakang keilmuan yang beragam (Ronald et al.,
2024:19). Dalam menjalankan tugas dan fungsinya, diperlukan kinerja yang baik
dari para pegawai Rumah Sakit Pratama Tanah Abang agar tujuan Rumah Sakit
Pratama Tanah Abang dapat tercapai.

Penilaian kinerja PNS diatur berdasarkan PP Nomor 30 Tahun 2019 dengan
tujuan meningkatkan kinerja organisasi serta menjamin objektivitas manajemen
ASN. Pada Rumah Sakit Pratama Tanah Abang, penilaian tersebut menggabungkan
dua aspek mendasar yaitu Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja. SKP
merupakan target kerja tahunan yang dievaluasi melalui indikator kuantitas,
kualitas, dan waktu. Sementara itu, perilaku kerja merepresentasikan nilai dasar,
etika, dan sikap aparatur dalam menjalankan fungsi pelayanan publik serta integrasi
organisasional. Indikator perilaku kerja meliputi orientasi pelayanan, akuntabel,
kompeten, harmonis, loyal, adaptif dan kolaboratif.

Rumah Sakit Pratama Tanah Abang sebagai salah satu organisasi pelayanan
publik harus memberikan pelayanan prima kepada masyarakat terutama dalam hal
pelayanan kesehatan dan pengobatan. Kinerja pegawai yang baik sangat dibutuhkan

agar tujuan Rumah Sakit dapat tercapai. Namun, permasalahan kinerja pegawai



masih menjadi isu utama di Rumah Sakit Pratama Tanah Abang terutama dalam hal
kualitas dan kuantitas kerja. Dari sisi kualitas kerja, permasalahan yang sering
muncul antara lain permintaan surat sakit dari pasien padahal kondisinya sehat
dengan tujuan agar tidak masuk kerja, kurangnya obat-obatan yang tersedia,
kurangnya pencatatan dan pelaporan rekam medis, penempatan pegawai yang tidak
sesuai dengan kompetensinya.

Di sisi lain dari aspek kuantitas kerja, permasalahan yang menonjol adalah
tingginya volume pekerjaan dibandingkan dengan jumlah pegawai yang tersedia.
Terjadinya rangkap jabatan dimana 1 orang pegawai bisa memegang 2 atau lebih
jabatan seperti adanya yang menjabat sebagai kepala poli umum dan kepala ruang
rawat inap, adanya yang menjalani tugas di poli gigi sekaligus kepala ruang
sterilisasi. Selain itu ketidakhadiran pegawai dan pegawai yang datang setengah
hari menyebabkan beban kerja pegawai lain bertambah sehingga kuantitas
pekerjaan tidak dapat ditangani secara optimal.

Permasalahan lainnya di Rumah Sakit Pratama Tanah Abang yaitu rendahnya
disiplin dan motivasi pegawai. Masih banyak pegawai yang kurang menunjukkan
kedisiplinan dalam hal kehadiran, ketepatan waktu, serta tanggung jawab terhadap
pekerjaan. Kondisi ini sering disebabkan oleh sistem penghargaan, kompensasi dan
sanksi yang belum berjalan efektif sehingga pegawai yang berprestasi dan yang
berkinerja rendah mendapatkan perlakuan yang sama. Akibatnya, motivasi kerja
dan produktivitas menjadi menurun.

Menurut (Tannady et al., 2022), untuk mengoptimalkan penegakan disiplin

kerja seperti menekan angka keterlambatan pegawai, pihak manajemen tidak cukup



hanya merancang sistem potongan tunjangan kinerja yang ketat. Kebijakan
kompensasi harus dirancang sedemikian rupa agar adil sehingga mampu
mendorong motivasi dari dalam diri pegawai. Ketika motivasi kerja tersebut
terbangun, dengan sendirinya kesadaran pegawai untuk berperilaku disiplin dan
akuntabel akan meningkat secara signifikan.

Hal ini sejalan dengan (Rochmabh et al., 2023) yang menjelaskan disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan motivasi kerja karyawan.
Karyawan yang patuh secara sukarela pada peraturan dan prosedur kerja
perusahaan cenderung memiliki keteraturan berpikir yang mendorong motivasi
kerja yang stabil. Selain itu disiplin kerja memiliki pengaruh langsung yang positif
dan signifikan dalam membentuk kualitas serta kuantitas kinerja karyawan.

Di sisi lain (Rochmah et al., 2023) menyebutkan kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Artinya, pemberian
kompensasi yang adil dan sesuai dengan harapan karyawan memicu dorongan

pemenuhan kebutuhan dasar yang meningkatkan motivasi internal mereka.



Gambaran kinerja Rumah Sakit Pratama Tanah Abang secara umum dapat
dilihat dari capaian nilai SKP (Sasaran Kinerja Pegawai) dari tahun 2023-2025 pada
tabel berikut ini :

Tabel 1.1

Data Capaian SKP Rumah Sakit Pratama Tanah Abang
Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir Tahun 2023-2025

No | Tahun Hasil Kerja Perilaku Hasil Akhir Target
Kerja
1. 2023 Di bawah Ekspektasi | Di bawah Sangat Kurang 95%
:9,09% Ekspektasi : :9,09% Kategori
9,09% Baik dan
Sesuai Ekspektasi : Sesuai Baik : 86,36% Sangat Baik
86,36% Ekspektasi :
86,36%
Di atas Ekspektasi : Di atas Sangat Baik :
4,55% Ekspektasi : 4,55%
4,55%
2. 2024 Di bawah Ekspektasi | Di bawah Sangat Kurang 95%
:9,09% Ekspektasi : :9,09% Kategori
9,09% Baik dan
Sesuai Ekspektasi : Sesuai Baik : 81,82% Sangat Baik
81,82% Ekspektasi :
81,82%
Di atas Ekspektasi: | Di atas Sangat Baik :
9,09% Ekspektasi : 9,09%
9,09%
3. 2025 Di bawah Ekspektasi | Di bawah Sangat Kurang 95%
:2,41% Ekspektasi : :2,41% Kategori
2,41% Baik dan
Sesuai Ekspektasi : Sesuai Baik : 93,98% Sangat Baik
95,18% Ekspektasi :
95,18%
Di atas Ekspektasi : Di atas Sangat Baik :
2,41% Ekspektasi : 3,61%
2,41%
Nilai Rata- | Sangat Kurang : 6,86%
Rata Akhir | Baik dan Sangat Baik : 93,14%

Sumber : RS Pratama Tanah Abang Tahun 2025 (data diolah : 2026)

Dari tabel 1.1 diatas, dapat dilihat bahwa kinerja Rumah Sakit Pratama Tanah
Abang selama periode tahun 2023 hingga 2025 menunjukkan hasil yang positif dan
cenderung mengalami peningkatan. Tahun 2025 menjadi tahun dengan pencapaian

terbaik karena realisasi hasil akhir berkategori Baik dan Sangat Baik meningkat



pesat hingga mencapai 97,59%. Angka ini berhasil melampaui target 95% yang
telah ditetapkan. Namun secara rata-rata nilai dari periode tahun 2023-2025
menunjukkan bahwa pegawai yang berkinerja baik dan sangat baik masih di bawah
target yaitu sebesar 93,14%.

Tidak tercapainya target ini sesuai dengan kondisi di lapangan dimana masih
ditemukan adanya pegawai yang berkinerja sangat kurang terutama dari sisi
kedisiplinan. Secara umum kedisiplinan pegawai di Rumah Sakit Pratama Tanah
Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir sudah baik, namun masih
ditemukan beberapa masalah seperti adanya pegawai yang tidak masuk kerja tanpa
alasan yang jelas, banyak ditemukan pegawai yang datang terlambat dan adanya
pegawai yang menggunakan waktu kerja untuk kegiatan pribadi, misalnya keluar
kantor atau mengobrol di luar kantor ketika jam kerja. Disiplin yang baik
mencerminkan tingginya rasa tanggung jawab individu terhadap pekerjaan yang
menjadi tugasnya. Sikap disiplin memiliki peranan penting dalam upaya
meningkatkan kinerja serta kualitas hasil pekerjaan yang dilakukan.

Menurut (Ananda & Hadi, 2023), setiap peningkatan pada penegakan disiplin
kerja seperti ketaatan waktu, kepatuhan pada regulasi, dan tanggung jawab terhadap
tugas akan diikuti oleh peningkatan kualitas dan kuantitas kinerja karyawan secara
nyata. Sebaliknya, ketidakpedulian terhadap tindakan indisipliner akan langsung
menurunkan produktivitas institusi. Selain tingkat kedisiplinan, motivasi juga
menjadi permasalahan pegawai di Rumah Sakit Pratama Tanah Abang, seperti
kurangnya inisiatif pegawai dalam bekerja, rendahnya kepedulian terhadap tugas

dan tanggung jawab yang diberikan, banyaknya pegawai datang terlambat. Hal ini



disebabkan rendahnya kompensasi yang diberikan, dimana tunjangan pegawai
sangatlah rendah dibandingkan beban kerja. Selain itu kurangnya penghargaan dan
pengakuan serta kesempatan pengembangan karier menjadi faktor alasan motivasi
pegawai sangat rendah.

Giamos et al., (2024) dalam penelitiannya memperkuat teori manajemen
perilaku organisasi bahwa motivasi untuk meningkatkan kinerja bertindak sebagai
pendorong psikologis utama yang menentukan kualitas hasil kerja (kinerja
karyawan). Ketika seseorang memiliki motivasi internal yang tinggi setelah
dievaluasi, mereka akan menginvestasikan lebih banyak energi, perhatian, dan
waktu yang secara langsung berujung pada peningkatan performa kerja secara
objektif.

Motivasi kerja menjadi alasan SDM berperilaku sedemikian rupa dalam pola
kerjanya. Pimpinan yang baik harus mengerti perilaku kerja dari setiap bawahannya
dan mampu memberikan pengaruh pada perilaku pegawai untuk membuat mereka
konsisten dalam pencapaian target kerja. Motivasi kerja menjadi kunci penting
dalam mencapai tujuan organisasi karena semakin tinggi motivasi kerja maka
semakin tinggi produktivitas kerja yang pada akhirnya dapat meningkatkan capaian
dan tujuan organisasi.

Motivasi kerja yang rendah dari pegawai Rumah Sakit Pratama Tanah Abang
disebabkan oleh berbagai faktor baik internal maupun eksternal. Faktor internal
antara lain kurangnya kesadaran akan tanggung jawab, tidak adanya dorongan
untuk berprestasi. Sedangkan faktor eksternal antara lain kompensasi yang kurang

memadai, kurangnya apresiasi terhadap hasil pekerjaan, kepemimpinan kurang



efektif. Mofokeng et al., (2025) menjelaskan bahwa penyebab utama motivasi
rendah bukan hanya berasal dari karakteristik personal pegawai (seperti usia,
gender, atau tingkat pendidikan), melainkan akibat pendekatan manajemen yang
disamaratakan. Motivasi menurun ketika organisasi gagal menyesuaikan sistem
evaluasi kinerja dan jalur karier dengan kebutuhan spesifik berdasarkan tingkatan
jabatan masing-masing pegawai.

Peemanee et al., (2026) mengungkapkan rendahnya kompensasi memicu
penurunan motivasi karena memutus rasa keadilan transaksional dan emosional
antara karyawan dan perusahaan. Tanpa sistem kompensasi dan tunjangan yang
dirancang strategis serta sensitif terhadap kebutuhan riil karyawan, organisasi akan
menghadapi masalah penurunan motivasi yang berujung pada menurunnya kinerja
institusi secara keseluruhan.

Kompensasi merupakan salah satu elemen penting dalam upaya menarik dan
mempertahankan pegawai berkualitas, serta memotivasi mereka untuk mencapai
tujuan organisasi. Rendahnya kompensasi yang diberikan kepada pegawai Rumah
Sakit Pratama Tanah Abang sangat mempengaruhi kinerja mereka. Pemberian
kompensasi berupa Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) yang dinilai kecil dan
sering terlambat dalam pembayarannya membuat pegawai menjadi kurang
bersemangat dalam bekerja. Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) yang
dibayarkan tidak rutin setiap bulan membuat pegawai merasa tidak mendapatkan
kepastian atas hak finansialnya, sehingga muncul perasaan tidak puas dan kurang

dihargai atas kerja keras yang telah dilakukan.
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Ketidakteraturan pembayaran TPP juga dapat memicu menurunnya disiplin
dan kinerja, karena pegawai menjadi kurang bersemangat dalam melaksanakan
tugas. Beberapa pegawai mungkin bekerja hanya sekadar memenuhi kewajiban
tanpa dorongan untuk berprestasi. Dalam jangka panjang, kondisi ini dapat
menurunkan loyalitas dan komitmen terhadap organisasi, serta menimbulkan
ketidakpercayaan terhadap manajemen atau pemerintah daerah sebagai pihak
pemberi kebijakan. Selain itu, keterlambatan pembayaran TPP dapat menimbulkan
masalah ekonomi pribadi bagi pegawai, terutama bagi mereka yang
menggantungkan sebagian besar pendapatannya dari TPP. Hal ini berdampak pada
tingkat stres kerja, penurunan fokus, dan bahkan potensi konflik internal di
lingkungan kerja akibat rasa ketidakadilan.

Ampong, (2024) memaparkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan secara langsung terhadap kinerja. Ketika komponen kompensasi
dikelola dan diberikan dengan baik, terjadi peningkatan yang nyata pada efektivitas
operasional, produktivitas, serta pencapaian target institusi. Sumiatik et al., (2021)
mengungkap bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Setiap kali ada perbaikan atau peningkatan dalam sistem
pemberian kompensasi oleh perusahaan, hal tersebut akan diikuti oleh peningkatan
kinerja karyawan secara nyata. Sebaliknya, ketidaksesuaian atau penurunan
kualitas pemberian kompensasi terbukti memberikan dampak langsung pada
penurunan produktivitas kerja.

Bentuk penghargaan atau apresiasi terhadap kinerja juga menjadi

permasalahan selain kompensasi yang rendah. Penghargaan terhadap kinerja
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pegawai sering kali belum diberikan secara proporsional. Pegawai yang berprestasi
merasa usaha dan kontribusinya tidak diakui, sedangkan pegawai dengan kinerja
biasa saja menerima perlakuan yang sama.

Kondisi tersebut menimbulkan rasa ketidakadilan dan menurunkan motivasi
kerja. Pegawai menjadi enggan untuk berinovasi atau bekerja lebih keras karena
merasa tidak ada perbedaan antara yang berprestasi dan yang tidak. Akibatnya,
semangat kompetitif yang sehat dalam Rumah Sakit menurun, dan kinerja
keseluruhan menjadi stagnan. Selain itu, kurangnya sistem penghargaan non-
finansial, seperti pemberian sertifikat, piagam, kesempatan pelatihan, atau promosi
jabatan, juga memperparah situasi. Banyak pegawai lebih menginginkan
pengakuan moral dan karier namun jika hal itu tidak tersedia, muncul perasaan tidak
dihargai dan tidak diperhatikan oleh pimpinan.

Lartey & Ampofo, (2025) menemukan bahwa sistem penghargaan dan
apresiasi pegawai bertindak sebagai bentuk dari kepedulian organisasi. Jika
apresiasi diberikan secara minim atau tidak adil, akan menurunkan kinerja pegawai.
Sebaliknya, sistem budaya organisasi yang mengintegrasikan penghargaan
finansial yang kompetitif dengan apresiasi sosial (pengakuan kerja) adalah kunci
utama untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mendorong kinerja
yang unggul.

Rizka et al., (2022) menerangkan sistem penghargaan adalah instrumen
manajemen strategis yang berpengaruh penting terhadap kinerja. Penghargaan yang
tepat tidak hanya memacu performa tugas utama, tetapi juga membangun loyalitas

perilaku yang membuat ekosistem kerja menjadi jauh lebih produktif.
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Berdasarkan uraian yang sudah dijelaskan diatas, peneliti memandang
penting untuk mengkaji keterkaitan antarvariabel dalam penelitian ini. Peneliti juga
bermaksud mengetahui peran variabel intervening dalam memediasi pengaruh
variabel independen terhadap wvariabel dependen, sekaligus membandingkan
besarnya pengaruh yang terjadi dengan dan tanpa keberadaan variabel mediasi.
Oleh karena itu, penelitian ini dirumuskan dengan judul “Pengaruh Disiplin dan
Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai di Rumah Sakit Pratama Tanah
Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir dengan Motivasi sebagai

Variabel Mediasi.”

1.2 Identifikasi Masalah

Sesuai uraian pada latar belakang di atas, dapat diidentifikasi masalah-
masalah dari Pengaruh Disiplin dan Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai di
Rumah Sakit Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir
dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi antara lain :

1. Rendahnya kualitas kerja pegawai Rumah Sakit Pratama Tanah Abang
yang dapat dilihat dari hasil pekerjaan yang belum sepenuhnya memenuhi
standar pelayanan yang ditetapkan, penempatan pegawai yang tidak sesuai
dengan kompetensi dan keahlian yang dimiliki.

2. Kuantitas kerja pegawai belum memadai, yang ditunjukkan dengan
tingginya volume pekerjaan yang tidak sebanding dengan jumlah pegawai
yang ada dan banyaknya pegawai yang merangkap jabatan, sehingga

mengurangi efektivitas pelaksanaan tugas pada masing-masing unit.
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. Capaian kinerja pegawai Rumah Sakit Pratama Tanah Abang secara
akumulasi dari periode 2023-2025 belum memenuhi target yang
ditetapkan

. Tingkat kedisiplinan pegawai belum optimal yang ditunjukkan dengan
pegawai yang tidak hadir bekerja tanpa alasan yang jelas, banyaknya
pegawai yang datang terlambat sehingga mengganggu efektivitas
pelaksanaan tugas dan perilaku pegawai yang menggunakan jam kerja
untuk kepentingan pribadi, seperti keluar kantor atau melakukan aktivitas
non—pekerjaan (misalnya mengobrol) pada saat jam dinas.

. Lemahnya motivasi pegawai yang tercermin dari rendahnya semangat
kerja, kurangnya upaya untuk memberikan kinerja terbaik, serta tidak
adanya keinginan untuk melakukan perbaikan dalam proses kerja.

. Kompensasi finansial yang diberikan belum memadai, terlihat dari besaran
Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) yang dinilai rendah oleh pegawai
sehingga tidak mampu memenuhi harapan maupun kebutuhan finansial
mereka.

. Ketidakteraturan dalam pembayaran kompensasi, ditandai dengan
keterlambatan dan ketidakrutinan pembayaran TPP setiap bulan, sehingga
menimbulkan ketidakpastian terhadap hak finansial pegawai.

. Minimnya penghargaan non-finansial, seperti pengakuan formal, piagam,
sertifikat, kesempatan pelatihan, maupun peluang promosi jabatan, yang

berpotensi memperkuat rasa ketidakadilan.
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9. Kurangnya budaya kompetitif yang sehat, akibat minimnya pembeda
antara kinerja tinggi dan rendah sehingga kinerja organisasi menjadi

stagnan dan tidak berkembang.

1.3 Pembatasan Masalah

Disebabkan adanya keterbatasan dalam diri peneliti baik menyangkut dana,
kemampuan, maupun waktu dan agar penelitian ini lebih terfokus serta agar kajian
ini lebih terarah dan mendalam, maka dari beberapa masalah yang telah
teridentifikasi diatas peneliti membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya
pada variabel Disiplin, Kompensasi, Motivasi dan Kinerja Pegawai pada Rumah

Sakit Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir.

1.4 Rumusan Masalah
Adapun masalah-masalah yang akan diselesaikan oleh peneliti dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Apakah terdapat pengaruh disiplin terhadap motivasi pegawai Rumah
Sakit Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?
2. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap motivasi pegawai Rumah
Sakit Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?
3. Apakah terdapat pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit
Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?
4. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Rumah

Sakit Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?
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5. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit

Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir?

1.5 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian yang sesuai dengan rumusan masalah diatas adalah
untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan :
1. Pengaruh disiplin terhadap motivasi pegawai Rumah Sakit Pratama Tanah
Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir.
2. Pengaruh kompensasi terhadap motivasi pegawai Rumah Sakit Pratama
Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir.
3. Pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Pratama Tanah
Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir.
4. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Pratama
Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir.
5. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Pratama Tanah

Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir.

1.6 Kegunaan Penelitian

Penelitian Pengaruh Disiplin dan Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai di
Rumah Sakit Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir
dengan Motivasi sebagai Variabel Mediasi bermanfaat secara teoritis dan praktis

antara lain sebagai berikut :
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. Hasil penelitian memberikan gambaran dan analisis tentang Pengaruh

Disiplin dan Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai di Rumah Sakit

Pratama Tanah Abang Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir dengan

Motivasi sebagai Variabel Mediasi

. Hasil penelitian dapat menjadi dasar evaluasi dan membantu manajemen

rumah sakit dalam menyusun dan merancang kebijakan disiplin, sistem

kompensasi, dan peningkatan motivasi secara lebih efektif

. Meningkatkan kualitas pelayanan rumah sakit yaitu dengan Kkinerja

pegawai yang meningkat, kualitas pelayanan kepada pasien dan

masyarakat juga akan membaik, yang berdampak pada citra dan
kepercayaan publik terhadap rumah sakit

. Secara teoritis penelitian ini bermanfaat :

a. Penelitian ini memperbanyak dan mengembangkan kajian ilmu
manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait hubungan antara
disiplin, kompensasi, motivasi, dan kinerja pegawai dalam konteks
organisasi layanan kesehatan.

b. Sebagai bahan referensi, dasar dan rujukan bagi peneliti lain untuk
mengembangkan penelitian lanjutan di bidang perilaku organisasi,

manajemen kinerja, atau sektor layanan publik.
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