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Abstract – Unit Gawat Darurat (UGD) adalah salah satu layanan 

utama di RSUD Cilacap yang siap memberikan pelayanan pasien 

gawat darurat yaitu pasien dengan ancaman kematian dan perlu 

pertolongan segera, pasien memerlukan bantuan namun dengan 

tingkat cedera yang kurang berat serta dipastikan tidak mengalami 

ancaman jiwa dalam waktu dekat, dan pasien dengan cedera minor 

setingkat penyakit yang tidak membutuhkan pertolongan segera dan 

tidak mengancam nyawa serta tidak menimbulkan kecacatan. UGD 

RSUD Cilacap melakukan pelayanan selama 24 jam sehingga 

membutuhkan pegawai yang berkinerja tinggi setiap harinya. Namun 

kenyataannya, capaian Standar Pelayanan Minimal RSUD Cilacap 

Tahun 2020 masih terdapat indikator yang belum mencapai target. 

Penelitian ini bertujuan 1). Mengetahui pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja pegawai UGD RSUD Cilacap, 2). Mengetahui 

pengaruh tingkat kemangkiran kerja terhadap kinerja pegawai UGD 

RSUD Cilacap, dan 3). Mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan 

tingkat kemangkiran kerja terhadap kinerja pegawai UGD RSUD 

Cilacap. Penelitian  ini  menggunakan metode kuantitatif  kemudian 

data diinterpretasi  untuk  menghasilkan  data  deskriptif serta analisis 

data menggunakan regresi linear berganda yang diolah menggunakan 

software SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

dan tingkat kemangkiran berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. Apabila kepuasan kerja semakin baik dan tingkat 

kemangkiran semakin rendah, maka kinerja pegawai juga akan 

semakin meningkat, begitu pula sebaliknya.
 

1.   PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan faktor yang 

sangat penting dalam sebuah organisasi. Pada 

organisasi berskala besar, sumber daya manusia 

merupakan sebuah unsur yang sangat 

menentukan dalam proses pengembangan usaha, 

peran sumber daya manusia menjadi semakin 

penting. Tujuan organisasi dapat dengan mudah 

terealisasi apabila ditunjang oleh  sumber daya 

manusia yang berkualitas. 

Keberadaan pegawai merupakan pelaku utama 

sebagai fasilator penyelenggaraan proses 

pelayanan masyarakat. Oleh karena itu, hasil 

kinerjanya sangat berpengaruh dalam 

menentukan keberhasilan program di organisasi 

atau lembaganya. Pegawai harus memiliki 

kualitas yang cukup memadai, karena pegawai 

merupakan salah satu komponen mikro sistem 

yang sangat strategis dan banyak mengambil 

peran dalam organisasi atau lembaga. Menyadari 

pentingnya kinerja pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya maka berbagai usaha telah dilakukan 

untuk meningkatkan kinerja tersebut.  

Unit Gawat Darurat (UGD) adalah salah satu 

layanan utama  di rumah sakit. UGD RSUD 

Cilacap siap memberikan pelayanan pasien 
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gawat darurat yaitu pasien dengan ancaman 

kematian dan perlu pertolongan segera, pasien 

memerlukan bantuan namun dengan cedera dan 

tingkat yang kurang berat serta dipastikan tidak 

akan mengalami ancaman jiwa dalam waktu 

dekat, dan pasien dengan cedera minor setingkat 

penyakit yang tidak membutuhkan pertolongan 

segera dan tidak mengancam nyawa serta tidak 

menimbulkan kecacatan. UGD RSUD Cilacap 

melakukan pelayanan selama 24 jam terus 

menerus sehingga membutuhkan pegawai yang 

berkinerja tinggi setiap harinya. 

Pengertian kinerja atau performance merupakan 

gambaran mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu program kegiatan atau 

kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 

visi, dan misi RSUD Cilacap yang dituangkan 

melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 

Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu 

atau sekelompok karyawan telah mempunyai 

kriteria atau standar keberhasilan tolak ukur yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, 

jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan 

dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang 

atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat 

diketahui bila tidak ada tolak ukur 

keberhasilannya (Moeheriono, 2012). 

Kinerja yang baik tidak lahir begitu saja, tetapi 

banyak faktor yang mempengaruhinya beberapa 

diantaranya adalah kepuasan kerja dan tingkat 

kemangkiran dari seorang pegawai. Kepuasan 

kerja merupakan suasana batin yang 

menyenangkan dalam melaksanakan pekerjaan. 

Apabila pekerjaan dilaksanakan dengan perasaan 

senang dan gembira maka akan mencapai hasil 

yang baik, yang pada akhirnya pelaksanaan tugas 

dapat berjalan sebagaimana yang diharapkan. 

Diantara permasalahan yang timbul dari aspek 

sumber daya manusia adalah kepuasan kerja 

yang rendah dan tingkat kemangkiran 

(absenteeism) yang tinggi. Mangkir menurut 

Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) 

memiliki arti tidak datang atau absen. Tingkat 

kemangkiran (absenteeism) yang tinggi apabila 

dibiarkan maka akan berpengaruh terhadap 

kinerja organisasi secara keseluruhan. Apabila 

tingkat kemangkiran kerja dari pegawai 

mengalami kenaikan, maka kinerja pegawai 

tersebut akan menurun.  

Mangkir merupakan bentuk ketidakdisiplinan 

pegawai terhadap peraturan organisasi yang ada. 

Pada hakikatnya disiplin kerja merupakan sikap 

dan perilaku seorang pegawai yang mematuhi 

terhadap peraturan perusahaan, bekerja sesuai 

dengan waktu yang ditentukan, bertanggung 

jawab terhadap pekerjaan dan tugasnya serta 

memberikan hasil kerja berdasarkan kemampuan 

yang dimiliki untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dalam KBBI dijelaskan bahwa, “Disiplin berarti 

tata tertib, ketaatan atau kepatuhan kepada 

peraturan, mengusahakan supaya menaati dan 

mematuhi tata tertib”. Disiplin kerja merupakan 

perasaan taat dan patuh terhadap nilai – nilai 

yang dipercaya termasuk melakukan pekerjaan 

tertentu yang menjadi tanggung jawabnya. 

Dengan demikian, kedisiplinan ini berasal dari 

dalam diri individu, karena adanya keputusan 

individu untuk berbuat mangkir berdasarkan 

pertimbangan pribadi. Kebiasaan mangkir 

pegawai akan berdampak buruk bagi organisasi. 

Kerugian tersebut timbul karena pekerjaan 

terpaksa tertunda ataupun penurunan mutu 

produk maupun pelayanan. Oleh karena itu, 

penting bagi setiap organisasi untuk senantiasa 

meningkatkan kedisiplinan pegawai.  

Kepuasan pegawai juga harus menjadi perhatian 

RSUD Cilacap. Setiap pegawai memiliki 

karakteristik dan kebutuhan yang berbeda-beda 

satu sama lain, sehingga standar kepuasan kerja 

masing-masing individu menjadi bervariasi. 

Kebutuhan pegawai, baik dalam hal penyediaan 

fasilitas pendukung kerja, seperti terjaminnya 

keamanan dan keselamatan saat bekerja, serta 

faktor kesejahteraan pegawai harus diperhatikan 

dengan baik. Sehingga dalam melaksanakan 

tugasnya setiap pegawai merasakan kepuasan 

atas hasil kerjanya  dan kinerjanya pun menjadi 

maksimal.   

Kepuasan kerja pegawai merupakan faktor yang 
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dianggap penting, karena dapat mempengaruhi 

jalannya organisasi secara keseluruhan. 

Kepuasan yang dirasakan  pegawai UGD RSUD 

Cilacap dalam  bekerja  merupakan suatu 

petunjuk bahwa pegawai memiliki perasaan 

senang dalam menjalankan tugas pekerjaan. 

Kepuasan kerja juga merupakan suatu sikap 

positif pegawai terhadap berbagai situasi di 

tempat pekerjaan. Bagi pegawai, kepuasan kerja 

merupakan faktor individu dan sarana untuk 

mencapai produktivitas  kerja. Jadi dalam 

lingkup manajemen sumber daya manusia, faktor 

kepuasan kerja memberikan manfaat baik bagi 

organisasi, pegawai, bahkan bagi masyarakat. 

2.   METODOLOGI 

Metode penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini menggunakan metode penelitian 

Deskriptif. Metode deskriptif (Sugiyono, 

2013:380) adalah metode penelitian yang 

bertujuan untuk menggambarkan, menjelaskan 

keadaan yang ada pada perusahaan berdasarkan 

fakta, sifat-sifat populasi berdasarkan data-data 

yang telah dikumpulkan kemudian disusun 

secara sistematis dan selanjutnya dianalisis untuk 

diambil kesimpulannya.  

Berdasarkan penjelasan di atas yang menjadi 

populasi sasaran dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai UGD RSUD Cilacap yang 

berjumlah 812 orang. Adapun dalam penelitian 

ini, menggunakan sampel 10% dari jumlah 

populasi 812. Banyaknya sampel adalah 81,2 dan 

dibulatkan menjadi 82 responden dengan 

menggunakan teknik pengambilan sampel 

simple random sampling atau acak.  

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan 

teknik pengumpulan data dengan dua cara 

sebagai yakni pengumpulan data primer  dan 

pengumpulan data sekunder. Pengumpulan data 

primer yaitu data yang diperoleh melalui 

langsung ke lokasi penelitian (field research) 

untuk mencari data yag lengkap dan berkaitan 

dengan masalah yang diteliti. Kemudian 

pengumpulan data sekunder adalah data yang 

diperlukan untuk mendukung data primer. Pada 

penelitian ini data sekunder yang dimaksud 

adalah Studi kepustakaan yaitu pengumpulan 

data-data yang diperoleh melalui buku-buku 

ilmiah, tulisan, karangan ilmiah yang berkaitan 

dengan penelitian dan dokumentasi yaitu dengan 

menggunakan catatan-catatan yang ada di lokasi 

penelitian serta sumber-sumber lain yang relevan 

dengan obyek penelitian. 

Analisis data yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah regresi linear berganda. Analisis ini 

digunakan untuk untuk mengetahui pengaruh 

antara variabel – variabel bebas (X1 dan X2) 

dengan variabel terikat (Y) dengan waktu 

penelitian dilaksanakan pada bulan Oktober 

2021 s.d Juli 2022 yang dilakukan di RSUD 

Cilacap Kabupaten Cilacap.  

3.   HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini menggunakan hasil uji validitas 

dan uji reliabiltas yang langsung digunakan 

untuk menguji hipotesa penelitian. Uji validitas 

dalam penelitian ini dihitung setiap item atau 

variabel dari Kepuasan Kerja, Tingkat 

Kemangkiran dan Kinerja Pegawai yang diambil 

dari 78 responden. selanjutnya diolah dengan 

menggunakan SPSS 26.0. Perhitungan validitas 

instrument didasarkan pada nilai signifikansi 

(sig). Apabila nilai sig lebih kecil dari 0,05 maka 

pertanyaan dianggap valid atau sahih, begitu juga 

sebaliknya.  

Berdasarkan hasil analisa data yang diperoleh, 

semua pernyataan variabel Kepuasan Kerja (X1), 

pernyataan variabel Tingkat Kemangkiran (X2) 

dan pernyataan variabel kinerja pegawai (Y) 

dinyatakan valid, hal ini terbukti dengan nilai sig 

yang lebih kecil dari 0,05. Artinya, seluruh item 

pada variabel tersebut dapat mengukur yang 

seharusnya diukur.  

Pengujian reliabilitas menggunakan rumus 

Cronbach's Alpha. Suatu instrumen dapat 

dinyatakan reliabel jika Cronbach Alpha 

Coefisien > 0,6 (Ghozali, 2005). Hasil uji 

reliabilitas pernyataan tentang variabel Kepuasan 

Kerja yaitu 0,868, Tingkat Kemangkiran yaitu 

0,824 dan kinerja pegawai, yaitu 0,825, maka 

dapat diketahui bahwa  nilai koefisien Cronbach 
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Alpha pada masing-masing variabel nilainya 

lebih besar dari 0,6, maka semua butir pertanyaan 

dalam variabel penelitian adalah  reliabel. 

Peneliti melakukan cara deskripsi data 

penyebaran kuisioner kepada para pegawai yang 

bertujuan untuk mengetahui tanggapan mengenai 

sejauhmana penilaian terhadap Pengaruh 

Kepuasan Kerja dan Tingkat Kemangkiran 

terhadap Kinerja Pegawai. Dari hasil penyebaran 

angket yang dilakukan kepada 78 responden 

berkenaan dengan variabel Kepuasan Kerja 

diperoleh rata-rata sebesar 3,51, untuk Tingkat 

Kemangkiran diperoleh rata-rata sebesar 1,69 

dan untuk variabel kinerja pegawai diperoleh 

hasil rata-rata 3,72.  

 

Hasil Uji Hipotesis 

1. Persamaan Regresi Linear Berganda 

Uji t digunakan untuk rnengetahui hubungan 

masing-masing variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Selanjutnya untuk 

mengetahui signifikansi masing-masing 

hipotesis dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

 

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear 

Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta   Tolerance VIF 

1 
(Constant) 49.325 4.694  10.507 .000   

X1 .350 .057 .501 6.147 .000 .756 1.323 
X2 -.472 .094 -.410 -5.030 .000 .756 1.323 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber : Data primer diolah, 2022   

 

Berdasarkan tabel tersebut di atas, bahwa 

variabel independent Kepuasan Kerja 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

sebesar 0,501, sedangkan variabel Tingkat 

Kemangkiran berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai sebesar -0,410. Artinya kedua 

variabel tersebut memiliki pengaruh yang 

cukup terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi 

berganda maka persamaan regresi linear 

berganda adalah sebagai berikut: 

Y = 49,325 + 0,501 X1 - 0,410 X2 

Pada persamaan tersebut ditunjukkan 

pengaruh variabel independen (X) terhadap 

variabel dependen (Y). Adapun arti dari 

koefisien regresi tersebut adalah sebagai 

berikut: 

a. Konstanta = 49,325 Artinya apabila 

Kepuasan Kerja dan Tingkat Kemangkiran 

diasumsikan tidak ada maka Kinerja 

Pegawai di Unit Gawat Darurat RSUD 

Kabupaten Cilacap adalah sebesar 48,904. 

b. Koefisien regresi (b1)= 0,501. Artinya 

apabila setiap 1 (satu) unit nilai kepuasan 

kerja baik, maka akan terjadi kenaikan 

kinerja pegawai sebesar 0,501 satuan, 

dengan asumsi variabel lain tetap. Nilai b1 

bertanda positif, sehingga apabila 

kepuasan kerja semakin baik, maka kinerja 

pegawai akan semakin tinggi, begitu juga 

sebaliknya.  

c. Koefisien regresi (b2)= -0,410. Artinya 

apabila setiap 1 (satu) unit nilai tingkat 

kemangkiran lebih rendah, maka kinerja 

akan meningkat sebesar -0,410 satuan, 

dengan asumsi variabel lain tetap. Nilai b2 

bertanda negatif, sehingga apabila tingkat 

kemangkiran semakin rendah, maka 

kinerja pegawai akan meningkat, begitu 

juga sebaliknya. 

 

2. Analisa Korelasi 

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui 

ada tidaknya pengaruh dari variabel bebas 

(Kepuasan kerja dan Tingkat Kemangkiran), 

terhadap variabel terikat (Kinerja Pegawai) 

secara parsial dengan menggunakan taraf 

signifikansi (α)= 0,05 dan (degree of freedom)  

= n – k – 1 (df). 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan 

menggunakan program SPSS 26.00, 

didapatkan hasil sebagai berikut: 

 

 

Tabel 2. Hasil Koefisien Determinasi pada 

Analisis Regresi Linear Berganda 
Correlations 

 Y X1 X2 

Pearson 

Correlation 

Y 1.000 .704 -.658 

X1 .704 1.000 -.494 

X2 -.658 -.494 1.000 

Sig. (1-

tailed) 

Y . .000 .000 

X1 .000 . .000 

X2 .000 .000 . 
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N Y 78 78 78 

X1 78 78 78 

X2 78 78 78 

Sumber : Data primer diolah, 2022 

 

Dari tabel korelasi di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa: 

a. Kepuasan Kerja dengan Kinerja Pegawai 

memiliki hubungan, karena diketahui 

nilai 0,000 (sig<0,05) dengan nilai 

pearson correlation 0,704. Artinya 

memiliki tingkat hubungan yang kuat 

(interval 0,60 – 0,799). 

b. Tingkat Kemangkiran dengan Kinerja 

Pegawai memiliki hubungan, karena 

diketahui nilai 0,000 (sig<0,05) dengan 

nilai pearson correlation -0,658. Artinya 

memiliki tingkat hubungan yang kuat 

(interval 0,60 – 0,799). 

 

3. Uji t (Parsial) 

Kriteria yang digunakan dalam pengujian 

secara parsial atau uji t ini adalah dengan cara 

membandingkan nilai probabilitas hasil 

perhitungan dengan signifikansi α = 0.05. 

Adapun sifat atau arah pengaruh dapat dilihat 

berdasarkan tanda pada nilai t-hitung. Apabila 

nilai t hitung bertanda positif (+), maka 

pengaruh dari variabel bebas terhadap 

variabel terikat bersifat searah, sedangkan bila 

nilai t-hitung bertanda negatif (-), maka 

pengaruh dari variabel bebas terhadap 

variabel terikat bersifat berlawanan. 

Dari hasil Analisa dengan menggunakan 

SPSS 26.00 didapatkan tabel berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3. Uji Korelasi 

Coefficientsa 

Model 

Unstandard

ized 

Coefficient

s 

Standardi

zed 

Coefficie

nts t 

Si

g. 

Collinea

rity 

Statistics 

B 

Std. 

Erro

r Beta   

Toleranc

e VIF 

1 (Consta

nt) 

49.3

25 

4.69

4 
 

10.5

07 

.00

0 
  

X1 .350 .057 .501 6.14

7 

.00

0 

.756 1.3

23 

X2 -

.472 

.094 -.410 -

5.03

0 

.00

0 

.756 1.3

23 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber : Data primer diolah, 2022  
 

a. Pengujian variabel Kepuasan Kerja (X1) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Nilai sig Kepuasan Kerja (X1) yaitu 

0,000, lebih kecil dari 0,05 (0,000<0,05), 

maka dapat disimpulkan bahwa  

Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai (Y). Untuk 

mencari t table adalah (α/2 : n-k-1) = 

(0,05/2 : 78-2-1) = (0,025:75), sehingga 

diperoleh nilai ttable sebesar 1,995. 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 

nilai thitung (6,147) > ttabel (1,995) 

sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Pegawai, sehingga 

apabila Kepuasan Kerja semakin baik 

maka Kinerja akan semakin meningkat. 

b. Pengujian variabel Tingkat 

Kemangkiran (X2) terhadap Kinerja (Y) 

Nilai sig Kompetensi (X2) yaitu 0,000, 

lebih kecil dari 0,05 (0,000<0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Tingkat 

kemangkiran (X2) berpengaruh terhadap 

Kinerja Pegawai (Y). Untuk mencari 

ttable adalah (α/2 : n-k-1) = (0,05/2 : 78-

2-1) = (0,025:75), sehingga diperoleh 

nilai ttable sebesar 1,995.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh 

nilai thitung bertanda negatif sebesar (-

5,030). Hal ini berarti Tingkat 

Kemangkiran berpengaruh negatif 

terhadap Kinerja Pegawai, sehingga 

apabila Tingkat Kemangkiran semakin 
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70,4% 

37,3

% 

62,3% 

-65,8% 

rendah, maka Kinerja Pegawai akan 

semakin tinggi. 

 

4. Uji F 

Uji F bertujuan untuk mengetahui ada atau 

tidaknya pengaruh simultan yang diberikan 

variable Kepuasan Kerja dan Tingkat 

Kemangkiran terhadap Kinerja Pegawai. 

Berikut disajikan hasil analisis Uji F 

menggunakan program SPSS 26.00 dengan 

menggunakan taraf signifikansi(α) = 0,05 dan 

(degree of freedom) =  n – k – 1 sebagai 

berikut : 

Tabel 4. Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 2614.280 2 1307.140 61.922 .000b 

Residual 1583.207 75 21.109   

Total 4197.487 77    
a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

Sumber : Data primer diolah, 2022 

a. Menurut Imam Ghozali (2011:101), jika 

nilai Sig. < 0,05 maka artinya, variable 

independen (X) secara simultan 

berpengaruh terhadap varaiabel dependen 

(Y), begitu juga sebaliknya. Berdasarkan 

Anova table hasil pengujian F diatas, 

didapat nilai sig 0,000, maka lebih kecil 

dari 0,05. Artinya terdapat pengaruh 

simultan (secara bersama-sama) yang 

diberikan variable Kepuasan Kerja dan 

Tingkat Kemangkiran terhadap Kinerja 

Pegawai. 

b. Menurut V. Wiratna Sujarweni (2014 : 

155), Jika fhitung > ftabel atau fhitung < -ftabel 

maka artinya secara simultan ada pengaruh 

yang signifikan variabel bebas terhadap 

variabel tidak bebas dan sebaliknya. Untuk 

mencari ftabel adalah (k : n-k) = (2 : 78-2) = 

(2:76) = 3,12, maka = fhitung > ftabel =   

61,922 > 3,12, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa secara simultan ada pengaruh 

antara variable Kepuasan Kerja dan 

Tingkat Kemangkiran terhadap variable 

Kinerja Pegawai. 

5. Koefisien Determinasi 

Selanjutnya untuk melihat seberapa besar 

pengaruh variable Kepuasan Kerja dan 

Tingkat Kemangkiran terhadap Kinerja 

Pegawai dapat dilihat tabel summary sebagai 

berikut : 

Tabel  5 Tingkat Hubungan (R Square) 
Model Summaryb 

Model 

R R Square 
Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .789a .623 .613 4.59450 2.050 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 
Sumber : Data primer diolah, 2022 

Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa 

pengaruh antara variable Kepuasan Kerja dan 

Tingkat Kemangkiran terhadap variable 

Kinerja Pegawai sebesar 0,623 atau sebesar 

62,3% dan sisanya sebesar 37,7% dipengaruhi 

oleh variabel yang tidak diteliti. 

Untuk memperjelas hasil penelitian, penulis 

ilustrasikan pada gambar sebagai berikut: 
 

 

 

 

 

 
  

 

 

 

 

 

 

Gambar  1 Hasil penelitian Pengaruh Variabel 

Keterangan : 

X1 = variabel Kepuasan Kerja 

X2 = variabel Tingkat Kemangkiran 

Y = variabel Kinerja Pegawai 

Є = Variabel lain yang tidak diteliti 

= Hubungan antara antar variable 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh yang 

positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai. Apabila kepuasan kerja semakin 

baik maka kinerja pegawai juga akan semakin 

baik, begitu pula sebaliknya jika kepuasan kerja 

X1 

X2 

Y 
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semakin kurang baik maka kinerja pegawai juga 

akan semakin menurun. 

Hal tersebut sejalan dengan Iwan Kurnia Wijaya 

(2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan sehingga aspek kepuasan kerja 

tersebut  merupakan persepsi riil dan banyak 

direspon positif karyawan di CV. Bukit Sanomas. 

Kepuasan kerja pegawai memiliki pengaruh 

dalam mengefektifkan organisasi untuk 

mencapai tujuan sehingga Unit Gawat Darurat 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kabupaten 

Cilacap perlu meningkatkan kepuasan kerja 

pegawainya sehingga diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja pegawai Unit Gawat 

Darurat Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Kabupaten Cilacap.   

Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh yang 

negatif dan signifikan tingkat kemangkiran 

terhadap kinerja pegawai. Apabila tingkat 

kemangkiran semakin rendah maka kinerja 

pegawai juga akan semakin baik, begitu pula 

sebaliknya jika tingkat kemangkiran semakin 

tinggi maka kinerja pegawai juga akan semakin 

menurun. 

Hal tersebut sejalan dengan Made Diah 

Yudiningsih (2016) yang menyatakan bahwa 

bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja secara 

bersama-sama berpengaruh secara positif 

terhadap kinerja pegawai.  

Hasil penelitian ini menunjukkan pengaruh yang 

positif dan signifikan kepuasan kerja dan tingkat 

kemangkiran terhadap kinerja pegawai. Apabila 

kepuasan kerja dan tingkat kemangkiran semakin 

baik maka kinerja pegawai juga akan semakin 

baik, begitu pula sebaliknya jika kepuasan kerja 

dan tingkat kemangkiran semakin kurang baik 

maka kinerja pegawai juga akan semakin 

menurun.   

 

4.   SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas 

pada bab sebelumnya, dapat diberikan 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Dari hasil analisis membuktikan bahwa 

kepuasan kerja pegawai di Unit Gawat 

Darurat Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Kabupaten Cilacap berada pada kriteria cukup 

baik dan berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. Artinya bahwa dengan 

meningkatnya kepuasan kerja pegawai maka 

akan semakin meningkatnya kinerja pegawai 

di Unit Gawat Darurat Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Kabupaten Cilacap. 

Selanjutnya masih ditemukan indikator yang 

perlu lebih dioptimalkan yaitu berkenaan 

dengan fasilitas kerja di kantor yang 

representatif..   

2. Dari hasil analisis membuktikan bahwa 

tingkat kemangkiran berada pada kriteria 

cukup baik dan berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai. Artinya bahwa dengan 

semakin rendahnya tingkat kemangkiran 

maka akan semakin meningkatnya kinerja 

pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Kabupaten Cilacap. Selanjutnya 

masih ditemukan indikator yang perlu lebih 

dioptimalkan yaitu berkenaan dengan 

melaksanakan perintah atasan dengan 

sepenuh hati.   

3. Kepuasan Kerja dan Tingkat Kemangkiran 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Artinya, bahwa kinerja pegawai dipengaruhi 

oleh kepuasan kerja dan tingkat kemangkiran. 

Koefisien korelasi yang diperoleh terdapat 

hubungan yang kuat antara kepuasan kerja 

dan tingkat kemangkiran terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukan bahwa kinerja 

pegawai di Unit Gawat Darurat Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Kabupaten Cilacap 

dapat ditingkatkan melalui perbaikan 

kepuasan kerja dan tingkat kemangkiran, 

terutama pada pelaksanaan pelatihan dan 

pengembangan diri pegawai. 
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