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BAB I
PENDAHULUAN
1.1	Latar Belakang Masalah	
[bookmark: _GoBack]Perkembangan Jaman Moderen ini sering terjadi fenomena-fenomena dimana masa ke masa memiliki periode yang senantiasa berubah. Pada zaman dahulu sebelum munculnya peradaban manusia yang modenern sering berganti dan berubah dalam kejadian di muka bumi ini,, baik yang sudah terjadi maupun yang sedang terjadi. Manajemen sumber daya manusia muncul begitu manusia berkumpul untuk sebuah tujuan yang sama. Aktivitas MSDM berawal dari tahun 1915 ketika militer Amerika Serikat mengembangkan suatu korps pengujian psikologi, suatu tim penguji serikat buruh dan suatu tim semangat kerja Suharyanto:2005.
Beberapa orang yang terlatih dalam praktek-praktek di ketiga tim tersebut kemudian menjadi manajer-manajer personalia di bidang industri. Manajemen kepegawaian di Inggris dan Amerika Serikat dikembangkan lebih dahulu daripada di Australia ketika negara-negara ini mengadopsi proses kerja produksi massa, mengikuti perkembangan revolusi industri. Salah satu tokoh besar dalam masa ini adalah FW Taylor dengan Gerakan Manajemen Ilmiah sebagai hasil Studi Gerak dan Waktu. Perangkat yang digerakkan oleh energi dan sistem produksi yang dikembangkan, memungkinkan produksi yang lebih murah. Oleh karenanya, hal ini menciptakan banyak tugas yang monoton, tidak sehat dan bahkan berbahaya. Dampaknya adalah terdistorsinya peran manusia dalam perusahaan.
Kesadaran akan pentingnya peran manusia dalam organisasi berkembang ketika produktivitas karyawan ternyata mempengaruhi daya saing perusahaan. Faktor manusia menjadi bagian penting dalam perusahaan karena pengelolaan karyawan yang baik merupakan salah satu cara untuk meningkatkan produktivitas di satu sisi dan daya saing perusahaan di sisi lain. Hal inilah yang kemudian mendorong manajemen personalia/kepegawaian berubah menjadi kajian Manajemen Sumber Daya Manusia Gomes (1995).
[bookmark: page3]Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang manajemen yang sangat penting dan khusus untuk mempelajari hubungan antara manusia dengan lingkungannya dalam sebuah organisasi. Manajemen sumber daya manusia memiliki peranan untuk mengendalikan perilaku para individu yang ada didalam suatu organisasi. Hal tersebut dimaksudkan agar para karyawan dapat berkerja secara maksimal sesuai dengan standar kerja sehingga menghasilkan sesuatu yang produktif bagi perusahaan secara efektif dan efisien. Karyawan sebagai sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan, keberadaannya perlu diperhatikan dan dikembangkan dengan sebaik mungkin. Perusahaan harus mampu mengoptimalkan seluruh potensi yang dimiliki oleh para karyawan yang bertujuan agar karyawan dapat memberikan kontribusi ataupun masukan yang maksimal untuk mencapai tujuan perusahaan.
Perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia didorong oleh kemajuan peradaban, pendidikan, ilmu pengetahuan, dan tuntutan daya saing barang dan jasa yang dihasilkan. Para ahli pada abad ke-20 mengembangkan Mmanajemen Sumber Daya manusia menjadi suatu bidang studi yang khusus mempelajari peranan dan hubungan manusia dalam mencapai tujuan organisasi. Perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia didorong oleh masalah-masalah ekonomi, politik dan sosial. Manajemen Sumber Daya Manusia akan terus berkembang sesuai dengan kemajuan peradaban, teknologi, dan perundang-undangan negara di dunia. 
Di Indonesia masalah sumber daya manusia baru mulai diperhatikan lebih serius pada tahun 1970-an. Hal ini dibuktikan dengan munculnya Undang-undang tentang tenaga kerja, peraturan upah minum dan kesejahteraan pegawai Perkembangan Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan pengembangan dari proses sistematis dalam fungsi manajemen yaitu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan sumber daya organisasi yang berupa manusia dalam rangka pencapaian tujuan bersama, diperlukan kemampuan dari orang-orang yang berkecimpung dan tertarik di bidang Sumber Daya Manusia, yakni seorang Manajer Sumber Daya Manusia untuk berperan Proactive serta mampu cepat juga tanggap melihat gejolak pasar tenaga kerja yang seringkali berubah tergantung kondisi eksternal sumber daya manusia, yaitu ekonomi, politik dan keamanan. Satu hal yang pasti dari perkembangan ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia, ada perubahan yang nyata dari fungsi utama Manajemen Sumber Daya Manusia. Perubahan dari spesialisasi bidang penanganan pekerja, menjadi bagian yang terintegrasi dengan bidang-bidang lain di dalam organisasi. Kebijakan yang diambil oleh bagian Manajemen Sumber Daya Manusia kini lebih erat berhubungan dengan rencana strategis perusahaan, atau kebijakan perusahaan. Bagian SDM harus mampu mewujudkan rencana strategis organisasi ke dalam bentuk tenaga kerja dan segala hal yang terkait dengannya, yang sesuai untuk organisasi.
[bookmark: page4]Kompetensi  merupakan  variabel  utama  yang  harus  dimiliki  oleh  seorang  karyawan  dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga dengan adanya kompetensi yang telah dimiliki dapat membantu para karyawan di dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang telah ditentukan. Menurut Sedarmayati (2001) kompetensi mencakup berbagai faktor teknis dan non teknis, kepribadian dan tingkah laku, soft skills dan hard skills, kemudian dipergunakan sebagai aspek yang dinilai banyak perusahaan untuk merekrut karyawan ke dalam organisasi.
Dengan adanya karyawan yang memiliki kompetensi dan pemberian motivasi yang dilakukan oleh perusahaan terhadap karyawan perusahaan, maka diharapkan adanya umpan balik yang diharapkan perusahaan, yaitu kinerja yang baik. Kinerja yang baik ini dapat membangun perusahaan sehingga perusahaan dapat berjalan sesuai harapan dan tujuan yang telah direncanakan. Apabila tujuan perusahaan dapat selalu tercapai, maka hal ini akan berdampak baik pula terhadap citra perusahaan di mata masyarakat. Karyawan yang berkompeten dalam suatu bidang akan lebih mempermudah karyawan tersebut untuk berkinerja baik. Dibuktikan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh (Purwono, dkk., 2012), bahwa kompetensi berpengaruh pada kinerja karyawan. Menurut Zainal, dkk. (2009).
Kompetensi didefinisikan sebagai “Karakteristik dasar individu yang berhubungan dengan unjuk kerja (kinerja) yang efektif atau kompetensi terbaik (superior) yang beragam dan berbeda dengan pengunjuk kerja lain yang tingkat kompetensinya rata-rata.” Sedangkan Wibowo (2007) mengatakan bahwa: “Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.” Kompetensi sebagai karakteristik dari seseorang yang dapat diperlihatkan yang meliputi pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang dapat menghasilkan kinerja dan prestasi (Dessler, 2004).
[bookmark: page5]Pada buku hasil karangan Edison,dkk. (2016) dikemukan bahwa : “Kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan sikap (attitude).” Sedangkan menurut Martin (Priansa, 2016) kompetensi biasanya mengacu kepada fungsi atau kegiatan yang dilakukan oleh manajer, seperti pengembangan pegawai, dimana kompetensi merupakan kualitas individu yang dibawa pegawai ke dalam pekerjaan, seperti kreativitas dan keterampilan menghasilkan jaringan. Kemudian Boyatzis dalam Priansa (2016) berpendapat bahwa : “Kompetensi adalah kapasitas yang dimiliki pegawai, yang mengarah kepada perilaku yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan serta sesuai dengan ketetapan organisasi, yang pada gilirannya akan membawa hasil seperti yang diinginkan. ”Tyson (Priansa,2016) menyatakan bahwa istilah kompetensi telah digunakan untuk menggambarkan atribut yang diperlukan dalam menghasilkan kinerja yang efektif. Sehingga Priansa (2016) menyimpulkan bahwa :“Kompetensi kerja adalah peta kapasitas pegawai atas atribut pekerjaan yang diembannya, yang merupakan kumpulan dari kemampuan, keterampilan, kematangan, pengalaman, keefektifan, keefisienan, dan kesuksesan dalam mengemban tanggung jawab pekerjaan.” Priansa (2016) mengemukakan bahwa kompetensi yang dibutuhkan oleh setiap level jabatan dalam organisasi tentu berbeda-beda, tingkat eksekutif, tingkat manajer, dan tingkat pegawai. Karyawan yang mempunyai kompetensi akan bekerja dengan fokus dan bekerja sesuai dengan keahliannya. Dengan demikian karyawan akan menjadi efektif dan efisien bagi perusahaan. Selain kompetensi, hal penting lainnya untuk mendorong kinerja yang baik bagi karyawan adalah motivasi. Dengan adanya motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan (Purwono, dkk., 2012).
Motivasi dapat didefinisikan sebagai keadaan dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil tertentu (Nimran, 2009). Heller dalam Wibowo (2007:322) menyatakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk bertindak. Motivasi dapat dipastikan mempengaruhi kinerja, walaupun bukan satu-satunya faktor yang membentuk kinerja Wibowo, (2007). Menurut Zainal, dkk. (2009), “motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.” Motivasi merupakan dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan Wibowo (2007). Motivasi dapat dipastikan mempengaruhi kinerja, walaupun bukan satu-satunya faktor yang membentuk kinerja Wibowo (2007). Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Larasati dan Gilang (2014). Motivasi sangat diperlukan, setiap individu memerlukannya sebagai pendorong agar dapat lebih semangat dalam melaksanakan pekerjaannya. Motivasi seseorang untuk bekerja biasanya melibatkan faktor-faktor individual dan organisasi.
[bookmark: page6]Motivasi dapat berbentuk finansial maupun non finansial. Sebagai misalnya, adanya pemberian pujian, fasilitas penunjang kerja, promosi jabatan, komisi, bonus kerja, uang lembur, dan lain-lain. Dengan adanya pemberian motivasi ini, karyawan pun akan semakin puas dan memperkuat komitmennya terhadap perusahaan sehingga karyawan akan berusaha untuk berkinerja baik. Namun pemberian motivasi kepada masing-masing individu tentunya berbeda-beda, karena setiap individu memiliki kebutuhan yang berbeda dan pencapaian kerja yang berbeda pula. Setiap tindakan manusia  mempunyai  suatu  tujuan  atau  motivasi  baik 	itu disadari maupuan tidak disadari yang dimaksudkan untuk memenuhi kebutuhan yang bersangkutan.
Demikian pula setiap pekerjaan atau kegiatan karyawan mempunyai suatu motivasi misalnya dia mengharapakan penghasilan atau gaji, kepuasan pribadi dari hasil karyanya, peningkatan status, penghargaan dari karyawan karyawan sejawat, dari atasannya dan lain- lain. Karyawan sebagai makhluk sosial dalam bekerja tidak hanya mengejar penghasilan saja tetapi juga mengharapkan bahwa dalam bekerja dia dapat diterima (acceptable) dan dihargai oleh sesama karyawan, diapun juga akan lebih berbahagia apabila dapat menerima dan membantu karyawan lain (Anoraga, 2003). 
Motivasi atau  dorongan kerja karyawan adalah kemauan kerja karyawan yang timbulnya karena adanya dorongan dari dalam pribadi karyawan yang bersangkutan sebagai hasil integrasi keseluruhan dari pada kebutuhan pribadi, pengaruh lingkungan fisik dan pengaruh lingkungan sosial dimana kekuatannya tergantung dari pada proses pengintegrasian tersebut (Anoraga, 2003).
Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. Motivasi mempunyai sifat yang tidak lepas dari sifat manusia yang secara individual mempunyai kualitas yang berbeda satu sama lain. Menurut Kamery (2004) motivasi menjadi aktualisasi seorang karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. didalam organisasi maupun perusahaan, interaksi yang terjadi adalah antar manusia yang berperilaku berbeda. Oleh karena itu, motivasi ini merupakan subyek yang amat penting bagi seorang pimpinan atau manajer, karena seorang pimpinan atau manajer harus bekerja dengan dan melalui orang lain.
Dan faktor lain yang berpengaruh adalah disiplin kerja. Disiplin kerja dapat didefeinisikan sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak menggelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. Sastrohadiwiryo, (2003). Sedangkan menurut Rivai, Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting, karena semakin baikdisiplin karyawan pada perusahaan, maka semakin tinggi prestasi kerja9yang dapat dicapai.(Rivai, 2009).
[bookmark: page7]Disiplin pegawai adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap,tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dariorganisasi baik tertulis maupun yang tidak tertulis. (Sutrisno,2009). Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mentaatisemua peraturan perusahaan dan norma - norma sosial yang berlaku (Veithzal, 2006).
Pengertian lain dari disiplin, yaitu prosedur yang mengkoreksi atau menghukum karena melanggar peraturan atau prosedur. (Simamora, 2004) Kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan organisasi dan norma sosial. Oleh karena itu disiplin merupakan sarana penting untuk mencapai tujuan, maka pembinaan disiplin merupakan bagian dari manajemen yang sangat penting. Manajemen apa saja dalam pelaksanaannya memerlukan disiplin segenap anggota organisasi. Disiplin dikatakan juga sebagai sarana untuk melatih dan mendidik orang - orang terhadap peraturan - peraturan agar ada kepatuhan dan supaya dapat berjalan dengan tertip dan teratur dalam organisasi. Disiplin juga dikatakan sebagai alat berkomunikasi dengan para karyawan agar karyawan mau berbuat seperti apa yang dianjurkan oleh perusahaan sehingga memberikan dampak kinerja yang baik.
Kinerja yang baik akan dipengaruhi oleh dua hal, yaitu tingkat kemampuan dan motivasi kerja yang baik, Priansa (2016) menyebutkan bahwa kinerja dalam bahasa inggris disebut dengan job perfomance atau actual performance atau level of performance, yang merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. menurut pendapat Sinambela (2016), kinerja dapat dioptimalkan melalui penetapan deskripsi jabatan yang jelas dan terukur bagi setiap pejabat (pegawai), sehingga mereka mengerti apa fungsi dan tanggung jawabnya.
[bookmark: page8]Setiap organisasi dituntut mampu berkompetisi agar dapat tetap bertahan dalam persaingan global. Strategi untuk selalu dapat berkompetisi adalah dengan cara memperkuat kapasitas organisasi dan sumber daya manusia yang dimiliki (Sudarmanto,2009). Akan tetapi masalah sumber daya manusia menjadi tantangan tersendiri bagi manajemen karena keberhasilan manajemen tergantung pada kualitas sumber daya manusia. Apabila sumber daya manusia dalam perusahaan dapat berjalan efektif maka perusahaan pun tetap berjalan efektif, dengan kata lain kelangsungan hidup perusahaan tergantung dari kinerja karyawan. Maka selaras dengan yang dikemukakan Handoko (2003) bahwa sumber daya yang terpenting dalam suatu organisasi adalah sumber daya manusia yaitu orang-orang yang memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha mereka kepada organisasi. Bernardin (2001) dalam Sudarmanto (2009) kinerja merupakan catatan hasil yang diproduksi (dihasilkan) atas fungsi pekerjaan tertentu atau aktivitas-aktivitas selama periode waktu tertentu. Sehingga kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Oleh karena itu, kinerja bukan hanya menyangkut karakteristik pribadi yang ditujukan oleh seseorang, melainkan hasil kerja yang telah dan akan dilakukan oleh seseorang. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas- tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja karyawan meliputi kualitas dan kuantitas output serta keandalan dalam bekerja.
Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. Sebaliknya, tujuan organisasi susah atau bahkan tidak dapat tercapai bila karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja yang baik sehingga tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Gibson, et al. (2008) menyatakan ada tiga faktor yang mempengaruhi kinerja, yang pertama adalah faktor dari variabel individu yang terdiri dari kemampuan dan keterampilan, latar belakang, dan demografis. Faktor yang yang kedua adalah faktor dari variabel psikologi yang terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian, motivasi, kepuasan kerja, dan stres kerja. Sedangkan faktor yang ketiga yang mempengaruhi kinerja adalah faktor organisasi yang terdiri dari kepemimpinan, kompensasi, konflik, kekuasaan, struktur organisasi, desain pekerjaan, desain organisasi, dan karir. Kinerja karyawan yang baik merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam upaya untuk meningkatan produktivitas perusahaan. 
Banyak studi atau penelitian yang dilakukan di organisasi pengobatan modern semacam rumah sakit.Seperti penelitian yang dilakukan oleh Agung Setiawan ( 2013 ) tentang Pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan Malang, hasil penelitian menunjukan bahwa disiplin kerja secara simultan dan parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya jika disiplin kerja karyawan pada Rumah Sakit Umum daerah Kanjuruhan Malang tinggi maka belum tentu meningkatkan kinerja karyawannya.Dan penelitian Iga Mawarni (2014) yang melakukan penelitian tentang pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Reksa Waluya Mojokerto dengan responden 56 orang yang dinyatakan bahwa motivasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Reksa Waluya Mojokerto. Atau Elsa Ardha Pratiwi (2018) tentang pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Darmayu Ponorogo, hasilnya ada pengeruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di RS. Umum Darmayu Ponorogo tahun 2018,namun masih sedikit studi / penelitian yang dilakukan untuk organisasi pengobatan non medis. Tak bisa dipungkiri pengobatan medis menjadi pilihan utama kebanyakan orang walaupun tak sedikit pula yang masih menerapkan pengobatan dan penyembuhan tradisional sebagai upaya pendamping untuk memperoleh kesehatan optimal.
[bookmark: page9]Klinik Bengkel Hati Ustad Dhanu di Jalan Tebet Barat VIII  No. 45  Tebet–Jakarta Selatan. Adalah Sebuah organisasi di bidang usaha pelayanan kesehatan non medis yang memiliki sebuah sistem dan aktivitas manusia di sana. Ustad Dhanu adalah seseorang yang telah berpengalaman dalam menangani jamaah dan pasien lebih dari 30 tahun dengan puluhan jutaan pasien. Penyakit yang diderita seseorang biasanya terjadi pada organ tubuh yang tidak difungsikan sesuai dengan tuntunan Allah SWT. Organ yang sakit itu menunjukkan bahwa organ tersebut lebih banyak digunakan sebagai alat atau tempat untuk mengekspresikan nafsu-nafsu dari pada digunakan sebagai alat untuk sujud kepada Allah SWT. Setelah selama bertahun-tahun seseorang melakukan kesalahan, maka suatu saat Allah akan menurunkan peringatan kepada kita agar kembali ke tuntunan Alquran. Wujud peringatan atau musibah yang ditimpakan kepada manusia yaitu melalui diberikannya penyakit kepada orang tersebut melalui organ- organ yang sering digunakan sebagai alat untuk mengeluarkan atau mengekspresikan nafsu-nafsunya. 
Metode penyembuhan berbagai penyakit yang dilakukan Ustadz Danu disebut psikoterapi akhlak mulia. Penyakit yang menimpa seseorang sebagai azab atas segala dosa-dosa yang telah diperbuatnya sebagimana disebutkan dalam sebuah hadis “Tiada seorang hamba ditimpa musibah baik di atasnya maupun di bawahnya melainkan sebagai akibat dosanya”. Walaupun demikian, Allah SWT akan mencabut azabnya jika manusia itu bertobat sebagaimana firman Allah SWT surat Asy-Syuura ayat 3 0 “Apa saja musibah yang menimpa kamu maka adalah disebabkan oleh perbuatan tanganmu sendiri, dan Allah memaafkan sebagian besar (dari kesalahan-kesalahanmu).” Munculnya Ustad Dhanu di televisi nasional diacara Siraman Kalbu Bengkel  Hati MNC-TV membuat Ustad Dhanu viral, dikenal, sehingga pasiennya sangat banyak yang jika mendaftar untuk berobat / konsultasi harus menunggu sampai 18 bulan baru bisa ditangani.Membludaknya dan panjangnya antrian pelanggan / pasien di klinik Bengkel  Hatu Ust.Dhanu ini membuat management klinik melakukan pembenahan – pembenahan system managementnya namun tetap saja banyaknya pelanggan / pasien tersebut dapat dimanfaatkan oleh orang yang tidak bertanggung jawab untuk menipu dan mangeatas namakan management klinik Bengkel Hati Ust.Dhanu ataupun justru oknum–oknum karyawan klinik Bengkel Hati Ust.Dhanu yang tergiur untuk melakukan tindakan yang tidak disiplin demi keuntungan pribadi 
Berdasarkan studi pendahuluan di klinik Bengkel Hati Ust.Dhanu diperoleh data angka absensi, cuti dan  terlambat masuk yang cukup banyak.
Tabel I. Data Keterlambatan Karyawan Klinik Bengkel Hati Ust.Dhanu 3 bulan terakhir tahun 2019.
	No
	Bulan
	Jumlah Keterlambatan

	
	
	Terapis
	Administrasi
	Farmasi

	1
	Januari
	6
	6
	6

	2
	Februari 
	7
	8
	5

	3
	Maret
	6
	3
	2



Dari tabel di atas masih terdapat angka keterlambatan karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan bidang nya itu sendiri dimana angka keterlambatan ada nya naik turun nya tidak stabil mungkin di akibatkan oleh beberapa faktor baik internal maupun ekternal. Sehingga pola kerja di kelinik bengkel hati ustd danu menjadi terganggu sehingga mengalami penurunan kepuasan pasein yang dapat dilihat pada grafik di bawah ini.
	Grafik I kecendrungan kepuasan pasien/pelanggan berdasarkan variable waktu tunggu pelayanan bulan Januari – Maret 2019.

Dalam hal menunggu waktu untuk dilayani pasien menurun dari bulan Januari ke Februari, sempat naik sedikit ke bulan Maret.
	Grafik II kecendrungan kepuasan pasien / pelanggan berdasarkan variable kompetensi karyawan.

Pada grafik tingkat kepuasan pasien dalam hal kompetensi karyawan kepuasan pasien sempat naik dari bulan Januari(60) ke Februari (62) namun terjadi Penurunan dibulan Maret terdapat nilai 61 % sehingga adanya penuruanan tingkat kepuasan pasien terhadap kompetensi yang dimiliki oleh para karyawan Klinik bengkel hati Ustad Dhanu Jakarta mempengaruhi kinerja karyawan.
Grafik III kecendrungan kepuasan pasien / pelanggan berdasarkan kompetensi Ust.Dhanu.

Dari survei sementara yang dilakukan terhadap pasien yang berobat ke Klinik Bengkel Hati Ustad Dhanu terlihat dari hasil pemantauan sementara selama 3 bulan terakhir bahwa Angka kepuasan pasien/pelanggan berdasarkan kompetensi Ust.Dhanu sangat jauh yaitu didapat  angka 90 pada Bulan Januari, 92 di bulan Februari, dan naik 95 di bulan Maret. Sehingga kompetensi yang dimiliki Ustad Dhanu merupakan faktor motivasi yang tinggi terhadap pengobatan pasien. Dari itu pasien lebih antusias melakukan pengobatan secara langsung ditangani oleh Ustad Dhanu. 
Dari Fenomena – Fenomena yang terjadi pada manajemen dan operasional Klinik Bengkel hati Ustad Dhanu telah terjadi beberapa masalah yang berkaitan dengan Kompetensi, Motivasi dan disiplin kerja Pada karyawan Yang bekerja di Klinik Bengkel Hati Ustad Dhanu Jakarta sehingga berpengaruh terhadap kinerja karyawan membuat penulis tertarik untuk meneliti lebih lanjut “ Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Klinik Bengkel Hati Ustad Dhanu Jakarta”
1.2 [bookmark: page10]Perumusan Masalah
Pada penelitian ini penulis mengambil objek pada Klinik Bengkel Hati Ustad Dhanu Tebet Jakarta, dimana banyak permasalahan yang sering terjadi namun agar lebih spesifik maka penulis merumuskan sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh secara parsial antara Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Klinik Bengkel Hati Ustad Danu?
2. Apakah ada pengaruh secara parsial antara Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Bengkel Hati Ustad Danu?
3. Apakah Ada Pengaruh Secara Parsial Antara Disiplin Kerja (X3)Terhadap Kinerja Karyawan Pada Klinik Bengkel Hati Ustad Danu
4. Apakah ada  pengaruh secara simultan antara Kompetensi (X1), Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Klinik Bengkel Hati Ustad Dhanu?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui :
1. Ada pengaruh secara parsial antara Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Klinik Bengkel Hati Ust. Danu.
2. Ada pengaruh secara parsial antara Motivasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Bengkel Hati ustad Danu.
3. Ada Pengaruh Secara Parsial Antara Disiplin Kerja (X3)Terhadap Kinerja Karyawan Pada Klinik Bengkel Hati Ustad Danu.
4. Ada  pengaruh secara simultan antara Kompetensi (X1), Motivasi (X2) dan Disiplin Kerja (X3)terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Klinik Bengkel Hati Ustad Dhanu.


1.4 Kegunaan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa kegunaan antara lain:
1. Bagi perusahaan, dapat menjadi masukan dalam menyiapkan sumber daya manusia yang dimiliki agar dapat memberikan pelayanan optimal kepada pelanggan sesuai dengan visi dari perusahaan.
2. Bagi peneliti lain, sebagai bahan rujukan ataupun pembanding bagi penelitian sejenis dibidang sumber daya manusia.
3. Bagi akademisi, sebagai tambahan bahan rujukan pembelajaran mata kuliah di bidang sumber daya manusia.
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