
 

 

1 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Di tengah perkembangan zamanomodern, persainganoyang semakin 

meningkatoantara penyedia layanan kesehatan di Indonesia, terutama rumah sakit. 

Untuk mengatasi persaingan ini, rumah sakit harus meningkatkan kualitas 

pelayanan melalui kinerja mereka. Kinerjaodidefinisikan sebagaioperilaku yang 

nyata yang ditunjukkanooleh setiapoindividu, yaitu prestasiokerja yangodihasilkan 

olehokaryawan sesuaiodengan posisi mereka dalamoperusahaan (Mangkunegara, 

2017:10). 

Pada tahun 2000, penelitian tentang pelayanan keperawatan dilakukan oleh 

Direktorat Pelayanan Keperawatan DepkesRI dan WHO di Indonesia oleh (Maria 

et al, 2018). Penelitian menunjukkan bahwa tidak ada alat untuk melacak dan 

menilai kinerja perawat. Menurut laporan Persatuan Perawat Nasional Indonesia 

(PPNI) tahun 2006, produktivitas kerja perawat Indonesia turun 50,9%. Menurut 

Pergub Jatim (2015) dan Luluk (2018), kinerja perawat, yang merupakan inti dari 

pelayanan kesehatan, harus dipertahankan. Akibat langsung dari kinerja yang buruk 

dalam pekerjaan perawat dapat menghasilkan konsekuensi yang tidak terduga yang 

dapat memperburuk kualitas produksi perawat. Pada akhirnya, hasil kerja perawat 

akan menjadi kurang optimal. Jika ada masalah dengan kinerja perawat, sangat 

penting untuk segera menyelesaikannya karena kegagalan melakukannya dapat 

menyebabkan pelayanan yang diberikan oleh perawat menjadi kurang berkualitas. 
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Kinerja seorang karyawan dapat menjadi dasar untuk mutasai, kenaikan 

gaji, pengembangan karier (promosi jabatan), dan pemutusan hubungan kerja. 

Proses evaluasi kinerja dapat digunakan untuk menentukan tercapai atau tidaknya 

tujuanoorganisasi. Kinerjaoadalah hasilokerja yangodapat diselesaikan oleh 

seorang individu atauosekelompok individu dalamosuatu organisasiosesuai dengan 

peranodan tugas spesifik mereka dalamoupaya mencapaiotujuan organisasi dengan 

caraoyang dapatoditerima secaraomoral danoetika, sah secara hukum,odan patuh 

hukum. (Afandi, 2018:83). 

Banyak bisnis yang kinerja karyawannya buruk akibat penerapan sistem 

manajemen kinerja yang buruk, yang menyebabkan kinerja karyawan menjadi 

rendah seiring berjalannya waktu. Bekerja dalam tekanan yang tinggi merupakan 

salahosatu faktoroyang menurunkan kinerjaokaryawan. Lebih jauh lagi, beban 

kerja karyawan yangoberat akan mengganggu kemampuan mereka untuk fokus di 

tempat kerja dan menyebabkan masalah kesehatan. Semakin lama karyawan 

merasa stres, semakin tinggi pula tingkat pergantian karyawan, yang akan 

merugikan bisnis. (Siahaan, 2017). Faktor penyebab yang paling utama  dalam 

menurunnya kinerja karyawan adalah ketidakpuasan pada saat bekerja yang 

dipengaruhi oleh stress kerja (Robertson, 2018). Stresokerja merupakanosuatu 

keadaan tegang yangomenimbulkan ketidakseimbanganofisik danopsikis sehingga 

mempengaruhioemosi, prosesoberfikir danokondisi seseorang karyawan.o(Zaenal, 

2014.) Memahami stres itu penting karena stres dapat menghambat kemampuan 

untuk bekerja sebaik-baiknya dan berdampak negatif pada kualitas hasil kerjanya. 

(Ardana, 2019). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kinerja personel 
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produksiodi PToCatur KartikaoJaya dipengaruhi secara negatifooleh stresokerja. 

(Nadia, 2017). Haloini sesuaiodengan penelitiano(Hartono, 2020) yang 

menunjukkanobahwa karyawanoTelkom Witel Jakarta Utara berkinerja lebih 

buruk saat sedang stres di tempat kerja. 

Faktor lingkungan internal dan eksternal merupakan salahosatu variabel 

yangodapat mempengaruhiokinerja seorang karyawan.oFaktor locusoof control 

mengatur bagaimana setiap individu bertindak dalam menanggapi berbagai 

keadaan internal dan eksternal. Salahosatu sifat psikologisoyang mempengaruhi 

kinerja pekerja adalaholocus ofocontrol, terutama dalamohal sikap dan 

persepsi/keyakinan. Rotter (1966) menegaskan bahwaolocus ofocontrol adalah 

“generalized belief that a person/individual can or cannot control his/her own 

destiny”. 

Locusoof controlomenurut Burhanudin (2015) adalahosejauh mana 

individuomeyakini bahwaotindakannya akan memengaruhi hasiloyang akan 

menimpanya. Locusoof controloterbagi menjadiodua jenis, yaituolocus ofocontrol 

internal,oyaitu keyakinanobahwa dirinya dapatomengendalikan kejadianodan hasil 

yangomemengaruhi hidupnya, danolocus ofocontrol eksternal,oyaitu keyakinan 

bahwaodirinya dapatomengendalikan kejadian, tetapiokejadian di luar 

kendalinyalah yangomenentukan pencapaiannya (Subroto, 2017). Kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh locus of control, menurut beberapa hasil penelitian. 

Kinerjaokaryawan PT.oIlham HasiloMandiri KabupatenoSidoarjo dipengaruhi 

secara positif oleh locus of control, menurut penelitianoyang dilakukanooleh 

Prayoga (2021). Haloini sesuaiodengan penelitianoPratiwi (2022) yang 
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menemukan bahwaolocus ofocontrol meningkatkanokinerja pekerja di PT. Tambi 

Kabupaten Wonosobo. Locus of control merupakan pendekatan personal terhadap 

manajemen acara yang meningkatkan produktivitas pekerja. Berlawanan dengan 

kepercayaan umum, stres kerja tidak secara langsung memengaruhi kinerja 

karyawan; sebaliknya, semakin stres seseorang, semakin rendah produktivitasnya. 

Dalam hal ini, stres kerja merupakan pemicu penurunan kinerjaokaryawan, 

sedangkan locusoof controlomerupakan pemicu peningkatan kinerjaokaryawan. 

Stresokaryawan dan kurangnya motivasi menjadi penyebab utama menurunnya 

kinerjaokaryawan, yangomembuat karyawanotidak dapatobekerja secara maksimal 

dan menghabiskan waktu perusahaan. Menurut keterangan Direktur Utama dan 

Direktur Utama RSUD Permata Bunda Ciamis pada 10 Januari 2024, hal ini juga 

terjadi pada perawat di sana. Peneliti menemukan bahwa realisasi pada tahun 2022 

masih rendah, namun meningkat pada tahun 2023.. 

Grafik 1.1. 

Kinerja Perawat RSU Permata Bunda Ciamis Periode 2022-2023 

Sumber: RSU Permata Bunda Ciamis, 2023. 

Grafik Kinerja Perawat RSU Permata Bunda Ciamis 

120 
 

100 
 

80 
 

60 
 

40 
 

20 
 

 

Indikator 1 Indikator 2 Indikator 3 Indikator 4 

2022 2023 Target 



5 

 

 

 

Berdasarkan grafik diatas terdapat indikator kinerja yang realisasinya tidak 

terpenuhi sesuai target pada presentase kinerjaoperawat rumahosakit permata 

bunda.oPada tahuno2022 target presentase kinerjaoperawat sebesar 100% namun 

realisasinya hanya terpenuhi pada indikator pertama sebesar 70%, indikator kedua 

sebesar 75%, indikator ketiga sebesar 80% dan indikator keempat sebesar 85%. 

Berbeda dengan tahun sebelumnya, pada tahun 2023 realisasinya mengalami 

kenaikan pada indikator pertama sebesar 80%, indikator kedua 85%, indikator 

ketiga 90% dan indikator keempat 95%. Dari uraian tersebut menunjukkanobahwa 

RumahoSakit Umum PermataoBunda Ciamisoini memilikiopermasalahan yang 

khusus dalam penanganan masalah kinerja pegawainya dan 

memerlukanopenelitian lebiholanjut untuk mendalamiofaktor apa saja yang diduga 

menjadi penyebab, sekaligusomencari alternatifosolusi untuk masalah yang ada. 

Penelitian ini  dianggap penting dan harus diperhatikan karena pegawai yang 

memilikiolocus ofocontrol dan stres kerja yangotepat akanomempengaruhi kinerja 

pegawaiotersebut. 

Berdasarkan masalah rendahnya kinerjaokaryawan perawatoRumah Sakit 

UmumoPermata Bunda Ciamis, makaoperlu dilakukanopenelitian lebiholanjut 

mengenaio“ANALISIS PENGARUH LOCUS OF CONTROL DAN STRES 

KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN (Studi pada Bagian Perawat 

Rumah Sakit Umum Permata Bunda Ciamis)”. 
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1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkanolatar belakangopenelitian dioatas, ada kemungkinan bahwa 

tingkat stres kerjaoyang berlebihanoberdampak padaokinerja karyawan,oyang 

dapat menimbulkan ketidaknyamanan bagi pekerja. Fenomena ini juiga terjadi pada 

perawat rumah sakit umum permata bunda  yang merasakan stres kerja yang tinggi 

dan penurunan kinerja saat bekerja. Oleh karena itu dapat dibuat beberapa 

pertanyaanopenelitian sebagaioberikut : 

1. Bagaimana pengaruhoLocus ofocontrol terhadapokinerja karyawanopada 

perawat rumah sakit umum permata bunda ciamis? 

2. Bagaimana pengaruh stres kerjaoterhadap kinerjaokaryawan padaoperawat 

rumahosakit umumopermata bunda ciamis? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapunotujuan penelitianoyang inginodicapai olehopeneliti berdasarkan 

identifikasiomasalah yangotelah diuraikanodiatas adalahountuk mengetahui : 

1. PengaruhoLocus of control terhadapokinerja karyawan padaoperawat rumah  

sakitoumum permataobunda ciamis. 

2. Pengaruh stresokerja terhadap kinerjaokaryawan pada perawatorumah sakit 

umumopermata bundaociamis. 

1.4 Kegunaan Penelitian 

Beberapaomanfaat yangodiharapkan dalamohasil penelitianoini adalah 

berupaosuatu pemanfaatanountuk pihak-pihakoyang memilikiokepentingan 

terhadapopenelitian ini,odiantaranya yaituountuk: 
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1.4.1 Teoritis 

Temuan penelitian ini akan memajukan bidang ilmu pendidikan, khususnya 

ketika menyangkut staf perawat yang membahas tentang bagaimana stresikerja dan 

locusiof controlimemengaruhi kinerja perawat. Lebih jauh, penelitianiini 

diharapkan akan melengkapi sumber daya perpustakaan yang ada dan berfungsi 

sebagai sumber informasi untuk penelitian di masa mendatang. 

1.4.2 Praktis 

1. Bagi Praktisi 

Kesimpulan penelitianoini dapatoditerapkan oleh perusahaanoyang 

membutuhkan informasi dan analisis untuk menilai kinerja pekerja, stresokerja, dan 

locusoof control. 

2. Bagi Akademisi 

Hasilopenelitian iniodapat digunakan sebagai mediaoreferensi bagiopeneliti 

selanjutnyaoyang nantinyaoakan menggunakanokonsep danodasar penelitian  yang 

sama,oyaitu tentang pengaruhoLocus of control dan StresoKerja TerhadapoKinerja 

Karyawan. 

1.5 Lokasi dan Jadwal Penelitian 

1.5.1 Lokasi Penelitian 

Penulis melaksanakan penelitianopada perawat Rumah Sakit umum  

Permata Bunda Ciamis 

1.5.2 Jadwal Penelitian 

Penelitianoini dilakukan selamaokurang lebihosatu tahun yaituodari  bulan 

Agustus 2023osampai bulanoSeptember 2024 (Lampirano1).


