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Hubungan Budaya Organisasi
Sumedang Tahun 2009.

dengan Kinerja Perawat Pelaksana Di RSUD

xiv + 90 hala o

a organisasi dan dapat
- i menggambarkan
. A peErawg ANa RSUD Sumedang.
deskriptif.korelast™ dene ancaQgess
tota N atinklusi, perawat
Rawat Inap RSUD“Sumedang Tahun 2009
ang digunakan adalah ' budaya organisasi
: dukunoa 3[ja SE gkungan fisik) dan
validitas dan reliabilita dapatkan ikbselurul’ pernyataan dalam
alah va 64 R (0.959 ata menggunakan

univariat, bivariat variat. Hasil penelitia alah Perawat
[ [ tan daya oig asi 49,5% ungan kerja fisik
: epsikan, kurang tang tuntut (60,6%), dukungan
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bungan antara budaya

dipers#an h dapatkan a
f m ﬁr gan Kkerja, dan hubungan

organisasi
interpers deinga anal (1e<0,0 dangkan lingkungan

kerja fisiK tig savEdUEe=0,225). Hasil
multivariat didapatkan,b riabel yang paling berhubungan
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pendidikan dan latihan serta kebijakan pengembangan lingkungan yang baik.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Rumah sakit sebagai it.pelayanan kesehatan, bertanggung jawab

memberi : aS na dan berdaya guna sesuai

den a ; ntutan masyarakat.

P ata Jalak ehatan yang dapat

0 etiap pe ASa_§ dengan tingkat
dan

A-rata hps i suai dengan
Kade, etik prafest (Azwar, 199 Denga pelayanan

-

S ermasuk keperawatan pe Renia kan kualitas
\ nFn, karena ség a anpf hari dalam seminggul memberikan

nan secaré am  bentuk s.asuhan keperawatan
(S‘dbu h'

rumah sakit merupakan

sumber d” i ' dominan yaitu 50-60% dari

seluruh tenaga yang a

J
sakit (Gani, 1998). Oleh karena itu perawat
harus benar-benar dikelola dengan baik, karena pelayanan yang diberikan oleh
perawat kepada pasien sangat menentukan terhadap mutu dan citra pelayanan

kesehatan di rumah sakit.

1
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Banyak faktor yang harus diperhatikan untuk membentuk rumah sakit yang
kuat dan berkualitas. Selain faktor eksternal, faktor internal organisasi juga
harus diperbaiki, karena rumah sakit merupakan organsasi yang memiliki
aneka ragam jenis ketenagaan, profesi dan latar belakang budaya. Hal ini

menuntut organisasi mampu membentuk nilai-nilai, kepercayaan dan

komitmen diantara seti ingga terbentuk budaya organisasi yang

ijaya, 2006).

akan men 53
: yang dianut oleh
- isasi-organisasi
f Buday ikan stabilitas

ada organisasi yang dapat dor@mng peningkatan ki an. ( Kotter

eske ‘ - Wooten & ; 2 ; nurut Ben

dan Fi€ an , 20 askan budaya

Hsasi terdiri ¢ ele H em yang harus diuk puti tuntutan
wwuna interpers ' HMgan kerja fisik.

seput adalah adanya

03), bahwa faktor yang paling
berhubungan dengan budaya kerja perawat dan mepjadictor bagi
terbentuknya budaya kerja yang konstruktif adalah faktor status, kekompakan,
norma kelompok dan penghargaan. Lebih lanjut Panjaitan (2004),
menjelaskan bahwa perawat pelaksana yang mempunyai persepsi yang baik

terhadap budaya organisasi memiliki kinerja lebih baik
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Rumah Sakit Umum Daerah Kabupaten Sumedang merupakan organisasi
milik pemerintah daerah dimana satu-satunya rumah sakit umum pemerintah
di Kabupaten Sumedang. Berdasarkan SK Menteri Kesehatan Nomor
150/Menkes/SK/X/2003 tanggal 27 Oktober 2003 dan ditetapkan oleh SK

Bupati Sumedang Nomor 445/Kep.270-RSUD/2003, tanggal 3 Desember

2003 statusnya menj Sakit tipe B non pendidikan. Dalam
memberik e 2 3 arakat RSUD Sumedang
erah Kabupaten
isi “Memberikan

irana prasarana

Il stug dahulaan d AM G < eliti pada waktu

dakan re asember 2008

. '
vatkan data | hmp¢ ¥ -

R ~
477,57 %, LOS.2-3.15
dilakuka ":F

ruang anisasi didapatkan hasil

antara Iaim Wkan adanya tuntutan kerja

yang tidak sesuai dari atasan®3 perawat menyatakan hubungan interpersonal

i denga

er
0 J, tingkat hun JD Sumedang,

Mkuesioner yang

erawat yang bekerja di

er

ditempat kerja kurang baik, 7 perawat yang merasakan kurang mendapat
dukungan dalam bekerjanya, serta 5 perawat merasakan lingkungan kerjanya
kurang baik. Sedangkan hasil kajian awal tentang kinerja perawat pelaksana
dengan menyebarkan kuesioner pada 10 perawat pelaksana di instalasi rawat

inap didapatkan bahwa terdapat 6 perawat yang memiliki kinerja kurang dan 4
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perawat memiliki kinerja baik terutama dalam kerjasama, tanggung jawab,

kemampuan komunikasi dan pengetahuan perawat.

Hasil pengamatan yang dilakukan oleh peneliti selama residensi bulan
Oktober — Desember 2008 didapatkan bahwa masih terdapat beberapa perawat

pelaksana yang datang tidak tepat waktu dan pulang lebih awal. Dan tidak ada

teguran baik dasi te dari atasannya, sehingga hal ini

dapat s arkan belum optimalnya
isl rumah sakit  yaitu

ang professional,

prasara memad an se nasyara reatif. Kondisi
ersebut juga dapat ngdambarkan kurangnya motivasi ra perawat

apat runkan Kiperja at itu sendiri.

1S ﬁ ca visi dan miil ’ w
it [ )
kan langka 0 i (e

hak manajWah sakit, maka

Mkan f ' udahrganisasi dengan

kinerja awat_pelaksana d alasi“rawat_in sakit umum daerah

SumedanW- . .‘
4 b 4 )»
B. Rumusan Masalah

sakit masih

Berdasarkan latar belakang dan fenomena tersebut, maka dapat dirumuskan
masalah penelitian yaitu belum diketahuinya hubungan antara budaya
organisasi dengan kinerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap rumah

sakit umum daerah Sumedang tahun 2009.
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C. Tujuan Pendlitian

1. Tujuan Umum

Mengidentifikasi hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja

perawat pelaksana di instalasi rawat inap rumah sakit umum daerah

Sumedang 2009
2. Tujua

I tuntutan kerja,

puN03 0 ’ . kerja yang

A erawa AKSal
iketahui.gambaran kinerja perawat pelaksana

C. 8 ahui gamk gfisik individe ang i umur,

pendidikan, ; elamin perawat pelaks

. o Diketahui

qpela

erja perawat

n kinerja perawat

Diketahui h }ﬁgan interpersonal dengan kinerja

perawat pelaksana.

g. Diketahui hubungan antara dukungan kerja dengan kinerja perawat
pelaksana

h. Diketahui hubungan antara lingkungan kerja fisik dengan kinerja

perawat pelaksana.
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i. Diketahui variabel yang paling berhubungan dengan kinerja perawat

pelaksana setelah dikendalikan variabel confounding.

D. Manfaat Pendltian

1. Manfaat Aplikatif

Sebagai masukan ba anajemen rumah sakit untuk membuat

renca : Te R SDM yang terkait dengan

pag. dapat meningkatkan

dapa menunjang

I-teori_yang, sudaliada,|teata nisasi dengan

perawat.pelaksa

nfaat Metodologis
_ L [ ]
il peneltia at menair

ang.

macam ellian manajemen
be S ngh‘out dengan budaya
ﬁWﬂ
5 .P'l-“mmw-d.'" g i) leadlkan I’UjUkan

untuk iti-lai & @ inerj rawat serta dampak yang
ditimbulkannya: v
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BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini membahas konsep-konsep yang terkait antara lain tentang kinerja, budaya

organisasi, serta pengertian perawat dan beberapa faktor yang mempengaruhi

kinerja untuk dapa entang variabel yang akan diteliti

serta meng

(D),

=14i¢

rja adalah penampilaniSecara kualitas dan ku dicapai oleh

SeQra pegawai dala aksanakan tugasnya. sesuai_tanggung jawab
ang diberikan kepada . | ) jara, 2000), me
lah hasil yé ditz £SEe0Ic enurut ukurg
4erja ndananjuntak (2005)
(atpencapaian hasil atas

pelaksanaan 00 enurut llyas kinerja adalah

As’'ad kinerja

ang berlaku untuk

penampilan S maupun kuantitas dalam suatu
organisasi, Kinerja dapat merupakan penampilan individu atau kelompok

(llyas, 2002).

Ada tiga komponen penting dari deskripsi kinerja yaitu : 1) Tujuan, yang
mengandung pengertian penentuan tujuan dari suatu organisasi merupakan

strategi untuk meningkatkan kinerja serta tujuan akan memberikan arah

7
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dan mempengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan
organisasi terhadap setiap personal. 2) ukuran, yang akan menentukan
arah personal apakah telah mencapai kinerja yang diharapkan atau belum.
3) penilaian, yang akan membandingkan standar kinerja baik kualitatif

maupun kuantitatif untuk setiap tugas dan jabatan personal. Dengan

demikian jelaslah bah )engertian kinerja dengan deskripsi tujuan,

ukuran operasi l mempunyai peran penting dalam
3 esimpulan, bahwa
rupaka i 2 a dari pe n yang dapat

an standar

erjaannyada 2 <ine ' tuk nyata dari

aRedalam : sil kerjanya.

dilakukan melalui

inerja seseorsg pjanisasi dapa

|Ia|an kine P - ahul apakah karWekerja sesuai

*ga ‘J anggurg jawab ;"i a pe n kinerja penting

Kdll agarproses manajemen bekje ecara efektif.
2. Penilai”‘ Il .‘.

Penilaian kinerja adalah proses formal yang dilakukan untuk mengevaluasi
tingkat pelaksanaan pekerjaan atau unjuk kerja seorang karyawan dan
memberikan umpan balik untuk kesesuaian tingkat kinerja (llyas,2002).
Melalui penilaian kinerja ini dapat diketahui apakah pekerjaan itu sudah

sesuai atau belum dengdob Description. Menurut llyas (2001) penilaian
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kinerja merupakan proses yang berkelanjutan untuk menilai kualitas kerja
seseorang dan usaha untuk memperbaiki unjuk kerja seseorang dalam
organisasi. Penilaian kinerja dapat dijadikan bahan informasi untuk

penilaian efektifitas manajamen sumber daya manusia dengan melihat
kemampuan personal dan pengambilan keputusan untuk pengembangan

personal (llyas,2001). angkan menurut Handoko (2001) bahwa

manfaat pe baikan prestasi kerja atau kinerja,
jutusan penempatan, 4)
) Perencanaan dan

oses staffing, 7)

rata

ih lanj andoko(20( jelaskamgpenilaia ertujuan 1)

ahui k ' ampuan setia - ara rutin, 2)

Penyempurnaa a, peningkatan mutu, 3) Mengar@hkan jenjang

antara baan pimpinan, 5)
D Eker| 5' Karyawan akan

ga dapat memacu

jw pengembangan dibidang

n demikian penilaian kinerja dapat

|r 4) Mend@

dijadikan landasan untuk mengetahui kekurangan dan kelebihan karyawan

sehingga pimpinan dapat memperbaiki demi efektifnya proses manajemen.

Penilaian kinerja dapat membuat bawahan mendapat perhatian dari
atasannya sehingga dapat memotivasi gairah kerja, memindahkan secara

vertikal / horizontal, pemberhentian dan perbaikan mutu karyawan
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sehingga dapat dipakai dasar penetapan kebijakan program kepegawaian
selanjutnya (Hasibuan, 2003). Sedangkan menurut Aditama ( 2003)
mengatakan bahwa penilaian kinerja bermanfaat untuk menentukan
pemberian penghargaan, kenaikan jabatan, urutan dalam pemberhentian
pegawai, identifikasi kebutuhan pelatihan dan membantu pegawai dalam

memperbaiki hasil karyagy@gdengan memberikan umpan balik. Penilaian

kinerja yanggdi : beitujuan melindungi perusahaan

dalay c E > I posisi dan peranannya
F D 3] s - ( ono, 1999).
Kinerja ats e+ penerapan dan
penila ba es R 00 N evaluasi
berap n.standar asuhan keperawatan juan peé erja perawat
- T M

ay. adals pertahankan p atal gan tingkat
petensi ya a enubi tujuan orga i
@ &

w\gembanga dan mengeWan ide-ide untuk
“:‘(‘f ar Ni ra Y9 7). q‘i‘\ h

hwa penilaian kinerja
adalahv

membantu

Mimpin atau atasan untuk

mengevaluasi bawaha an cara membandingkan antara uraian
pekerjaan yang telah disusun sebelumnya (standar kerja) dengan pekerjaan
yang dilakukan bawahan dan memberikan umpan balik untuk kesesuaian

tingkat kerja.
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3. Komponen Penilaian Kerja

Banyak komponen yang dinilai pada karyawan, tergantung dari kedudukan
seseorang yang mau dinilai, karena setiap level tentu akan berbeda tentang
komponen kinerja yang akan dinilai. Umar membagi komponen kinerja

meliputi mutu pekerjaan, kejujuran karyawan, inisiatif, kehadiran, sikap,

kerjasama, tanggung emanfaatan waktu kerja (Umar, 1998).

Mang 9 - ang dinilai dalam kinerja
erjaan, kualitas kerja,
ecahan masalah,

QOPEr3 Rk . : , kemampuan

unikasi dan inte pinan dan pengembangan diri bawahan

Eerupeé KOMpPOREN : gkunegara, 2006

Adapun atribut i 0 sing komponen untuk™g ian kinerja
>006)

) ?nurut Man heg g dikaitkang dengan komponen

4ilai e Lrut Depke N04) yaitu: h
Ly »
Memahami‘ »jawab dalam bekerja, memiliki

pengetahuan dibidang yang berhubungan dengan peraturan, prosedur

dan keahlian teknis, dapat menggunakan informasi, material, peralatan
dan teknik dengan tepat dan benar, mampu mengikuti perkembangan
peraturan, prosedur dan teknik yang terbaru. Dalam arti, seorang

perawat dalam melakukan asuhan keperawatan harus memahami tugas
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yang dibebankan kepadanya sesuai dengan kewenangan pada setiap

proses keperawatan dengan menggunakan ilmu keperawaratan.

b. Kualitas kerja

Meliputi faktor-faktor yang menunjukan perhatian dengan cermat

terhadap pekerjaan, mematuhi peraturan dan prosedur kesehatan dan

keselamata sutusan yang berhubungan dengan
e lan tindakan yang tepat,
ang: diambil. Seorang

aktikan asuhan

roduktivi

eliputi e ke g dibe a konsisten,

‘ menentuka n A riar kerja secaradenggunakan

ara tempat kin teratur sesuai
1‘“& an keperawatan seorang

proses keperawatan

. Adaptasi dan fleksibilitas

Meliputi menyesuaikan diri dengan segala perubahan dalam
lingkungan pekerjaan, menunjukan hasil kerja yang baik meskipun
dibawah tekanan kerja, mempelajari dan menguasai informasi serta

prosedur yang terbaru. Artinya sesibuk apapun pekerjaan perawat,
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dalam melakukan asuhan keperawatan harus menunjukkan hasil kerja

yang baik.
e. Inisiatif dan pemecahan masalah

Meliputi mempunyai inisiatif, menghasilkan ide, tindakan dan solusi

yang inovatif, mencaritantangan baru dan kesempatan untuk belajar,

mengantisipa asalah yang mungkin dapat tejadi,

At \ ian masalah.

K d3
uti memelihare qigan yang efektif, dapat be sama dalam
, memberikaniBant dag ungan pada“e aim Serta mampu
men b alahan, sendifi’ dapgman jar da alahan tersebut.

alam b seor ; - > bisa 1 dengan tim

‘ kesehatan |

~

-
X v

dan engikuti instruksi-

@ ni velelesaiakan tugas dan
e al)

esuai dengan batas waktu yang

instriikgigybekeré
memenuhi ta

ditentukan.
h. Kemampuan berkomunikasi dan berinteraksi

Meliputi dapat berkomunikasi dengan jelas, selalu memberikan

informasi kepada orang lain, dapat berinteraksi secara efektif dengan
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orang lain dari berbagai jenis pekerjaan, memelihara sikap yang baik
dan professional dalam segala hubungannya antar individu, mampu
memecahkan masalah, mau menerima masukan dari orang lain.
Perawat harus bisa menyampaikan informasi keadaan kesehatan pasien

sesuai dengan kewenangannya kepada keluarga pasien maupun tim

kesehatan lain.

4. Metod

a berorientasi ke
£ asa 'y Al a berorientasi masa
alu._Dberds G - aNg~ telahgdicapa iC n-pendekatan

perorientasi masa lalw memilikigk€kuatan dalam , ja yang telah
rjadi T m teknik ini

Kinerjé nerja masa

dievaluasi S paga : emperolen ump yang dapat

w\garahkan Kepada )2 . perbaikan ﬁw Teknik-teknik

penilaia 1 periksa, metode pilihan

Penilaian kine ng akan datang adalah penilaian
kinerja karyawan saat ini serta penetapan sasaran prestasi kerja dimasa
yang akan datang, yaitu penilaian digel{ assessment), penilaian
pendekataManagement by objective dan pusat-pusat penilaian. Penilaian

berorientasi masa depan berfokus pada kinerja masa depan dengan

mengevaluasi potensi karyawan atau merumuskan tujuan kinerja masa
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depan. Ada empat pendekatan yang dapat digunakan untuk mengevaluasi
kinerja masa depan yaitu, penilaian diri, pengelolaan berdasarkan tujuan,
penilaian psikologis dan pusat-pusat penilaian (Notoatmodjo, 2003;

Mangkuprawira, 2003; Siagian,2000 )

5. Alat Ukur Penilaian Kinerja

Dalam menent aka diperlukan alat ukur yang
daps S ecara kualitas maupun

a p 3 Qi 3 at berupa ;

baik sekali

enilaian membuat a : skala denga

alitas dan

Tantitas rjaan an

‘ terhadap orahg'lai K = d

kala ali antiga h

77 ™
kukan-penilaian-berd . yang sudah ditentukan

bervr ‘vryawan yang akan dinilai.

c. Skala prilaku yang dikeffakan

tungannya

Penilai melakukan penilaian kinerja dengan skala yang sudah
ditentukan dengan melihat dan mengobsevasi perilaku karyawan dalam

melakukan pekerjaannya dalam kurun waktu yang ditentukan.
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d. Metode check list
Cara ini merupakan cara yang efisien, perbedaannya dengan skala
peringkat adalah pada tipe penilaian yang diberikan. Pada skala
peringkat penilaian dapat menyatakan kepuasan, sedangkan pada
check list hanya terdapat pilihan yang bersifat dikotomi “Ya” atau

“Tidak”. Keuntungan adalah digunakan pada jumlah personel yang

banyak, Ram / ar dibuat.

E ] emua aspek yang
y ' . dinilal. akan banyak
' objektif. '
. Mei

ara | S ng d beberapa

‘atasan/sup ‘ ﬁ masing-masing sudijumlahkan
Hfian ebagai has'w‘lian. Cara ini

B. Budaya Or i :

Banyak faktor yang 4

Organisasi (Kreitner & Kinicki, 2005). Budaya organisasi adalah satu wujud

i“Kinerja, salah satunya adalah Budaya

anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan
menentukan bagaimana kelompok tersebut rasakan, pikirkan dan bereaksi
terhadap lingkungannya yang beraneka ragam. Soedjono mengatakan bahwa

budaya organisasi selain berpengaruh terhadap kinerja organisasi, berpengaruh
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terhadap kepuasan kerja karyawan, (Soedjono, 2005). Hubur mengemukakan
bahwa budaya organisasi mempengaruhi kinerja perawat sebagai individu
yang menyatu dengan organisasi (Hubur, 2000). Budaya merupakan
komponen penting dari penampilan kerja perawat dalam organisasi dan akan

memberikan dampak pada kinerja organisasi.

1. Pengertian Budaya @

Bebe ' oleh para ahli. Moeljono
ajemen atau dikenal
i dominan yang

iseba askan, didala sasi_daRdi._acl.set filosofi kerja

kKaryawan (Moeljon@y D, B20034F dalam Soedjono,2005). Susanto

endefi Nk : asil sebagal milai-nifar“yang menjadi

an su 2 J n ghadap ahan eksternal

“ usaha penyesuai: H Si skedalam perusaUngga masing-

atIs“memahami nilt'” yang ada dan

Robbin ini A i agai suatu sistem makna

(Susanto, 2007).

bersama yang gota yang membedakan organisasi
tersebut dengan organisasi yang lainnya. Lebih lanjut Robbins mengatakan
sistem makna bersama merupakan seperangkat karakteristik utama yang

dihargai oleh organisasi itu. Karakteristik utama itu antara lain:

a. Inovasi dan pengambilan risiko. Sejauh mana karyawan didorong agar

inovatif dan mengambil risiko

Hubungan budaya..., Burdahyat, FIK Ul, 2009



18

b. Perhatian terhadap detail. Sejauh mana para karyawan diperlihatkan
kecermatan, analisis, dan perhatian terhadap detalil
c. Orientasi hasil. Sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada

hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai

hasil itu

d. Orientasi orang. Sejaulmana keputusan manajemen memperhitungkan

dampak.hasi C 3 g dalam organisasi itu

] a ganisasikan berdasarkan

e. O
t an :
a0 $ drane ; ompetitif dan
\ ﬁ Kemantapan. auh kegiatan organisasi enekankan
ankannys N80 bukapnya pert ; ins, 2006)

\ ipaya organisaski dengan cara karyawa
[ ]
Wkterlstlk b 2 § I annya denwakah mereka

aya | AU gtid -’i}i a erupakan istilah

persepsikan

C "J-lr'--r-...hu.m-u-nmn__.r--i-l-— 1l edakan konsep budaya

dengamw'j .@ F

2. Tipe Budaya Organisasi

Tipe budaya yang biasa meningkatkan kinerja finansial organisasi
berhubungan dengan perspektif kekuatan, kesesuaian, dan perspekiif

adaptasi, (Robert K & Angelo K, 2005)
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a. Perspektif kekuatan memprediksikan hubungan signifikan antara
kekuatan budaya organisasi dan prestasi finansial jangka panjang.
Gagasannya adalah bahwa budaya organisasi yang kuat menciptakan
kesamaan tujuan, motivasi karyawan, dan struktur serta pengendalian

yang dibutuhkan untuk meningkatkan prestasi organisasi.

b. Prespektif kese pada premis bahwa budaya organisasi

iF < 0 bisnis. Sebagai contoh,
omiki

ha :
‘ Y Stay encanaan kemungkinan
. e u dimana prestasi
idu dihargaldapat i gorganisasi an
~ - Prespektip adaptasi mengas ikan bahwa budaya®yang paling efektif
e U erganisasl | meng: DAS an beradaptasi dengan
asi me pengambilan

erubahé 3
resiko, kepef€ayaal H dekatan pro aktif ddasi dan juga
L B

mendukunwsatu sama lain
ny.

mengimplementasikan

a. Budaya mempunyai peran menetapkan tapal batas ,artinya budaya
menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan yang

lainnya.

b. Budaya memberikan rasa identitas kepada para anggotanya.
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c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih

luas daripada kepentingan diri pribadi seseorang.

d. Budaya meningkatkan kemantapan sistemsosial. Budaya merupakan
perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu dengan

memberikan standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus

dilakukan oleh g Akhirnya, budaya berfungsi sebagai

me isme pengendali yang

o“\
Budaya kinerja, dapatidikembangkanJmelalui vartiak abel seperti

\ keterpaduan, konséfisus nilai, dan komitmen individta
ersam cberadaan’ nilai budaya' var al le

ratannyé

brubahan bias

ilaku para karyawan.

dap tujuan

g daripada

g UC y Jat nar

Jadi M ruk,fdari sudut pa mpetitif dan

dapatk euntungan, daripadM\ya yang lemah
A

enciptakan budaya yang

an terhadap

tanggap terhad jar akui budaya yang tanggap terhadap
pelangan akan memberikan kepuasan terhadap pelangan. Termasuk
organisasi Rumah sakit, bersaing dalam meningkatkan mutu untuk meraih
kepuasan konsumen yang akhirnya berdampak kepada pendapatan rumah
sakit. Adapun variabel-variabel kunci yang membentuk budaya yang

tanggap terhadap pelangan menurut Robbins, yaitu ;
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a. Tipe karyawan itu sendiri. Organisasi berorientasi pelangan yang
berhasil, mempekerjakan karyawan yang terbuka dan ramah

b. Adalah formalisasi yang rendah. Karyawan jasa perlu memiliki
kebebasan untuk memenuhi tuntutan layanan pelangan yang senantiasa
berubah.

c. Adalah perluasan fermalisasi yang rendah, yakni penggunaan

pemberdays r : awai,. yang diberdayakan memiliki

apa  yang perlu demi

a qai . an dalam budaya

g (e P terha fanggai

\ dan memahami pesan g dikirim oleh pelangqan. ’
e. A tind

d ejelasan peran. Karyawan jasa

a a0

patas an ja 2langg Robbi
‘ @ K & d
'ﬂtuk membe 2 ani yang IeWgap terhadap
“ﬁt Ngga gnciptaka -:;,i gan kompetensi,

ntara lain ;

awua yang tanggap terhadap

menyediakan sumber daya manusia yang

mendengar

I perentang

ailtan Kineria yang tmagr (K 0DRIRS O

L
pelangan adalah -v
memiliki kepribadian dan sikap yang konsisten terhadap orientasi
layanan yang tinggi terhadap pekerjaan, dan mempunyai kompetensi di
bidang pekerjaannya. Biasanya manajemen menyeleksi calon

keryawannya dengan beberapa tahap, termasuk tahapan wawancara

untuk mengetahui kepribadian yang terbuka dan peduli terhadap
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pekerjaannya untuk bisa memuaskan para pelangan yang dilaksanakan
kepada calon karyawannya. Studi menunjukan bahwa keramahan
kegairahan, dan perhatian dalam diri karyawan jasa secara positif

mempengaruhi persepsi pelangan tentang mutu layanan

b. Pelatihan dan sosialisasi, organisasi yang berusaha menjadi lebih

tanggap terhadag idak selalu harus melakukan perekrutan
sem p 2 E hi kebutuhan tenaga yang

iswatu organisasi, bisa

Rancangan..strukt - ur orgamisasi har memberikan

Kendali kepada “karya @ryawan akan lebth bisa_meningkatkan

kine va apabila isel endapatka pdali alaluis pertemuan-

ertemué De demikia en perlu

‘ memberika gpada, karyawan denyesuaikan
Mggan.

huttthan dan keingin

aksudnya dengan
memberikan g ﬁ apada. karyawan untuk mengambil
keputusan sesual ‘#&ﬂ‘ - an dan wewenang yang diberikan

kepada karyawan didalam pekerjaannya. Itu merupakan komponen
yang perlu pada budaya yang tanggap terhadap pelanggan. Karena
komponen ini memungkinkan karyawan bisa membuat keputusan

ditempat secara cepat sehingga benar-benar memuaskan pelanggan.
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e. Kepemimpinan, para pemimpin dalam berbicara dan berperilaku harus
menjadi model untuk para karyawannya. Pemimpin yang efektif dalam
budaya yang tanggap terhadap pelanggan selalu berperilaku dan
bekerja sesuai visi dan misi organisasi, dan selalu memuaskan

pelanggan.

f. Evaluasi kinerja ah bukti penelitian yang menunjukan
bah IS dengan peningkatan mutu
mberikan dampak

dan bertindak

puan dalam

emberikan
berika >sual dengan

S 2rus membe epada

Kepuasan terhadapMan nya.

Hptila iU ) inl nembuat budaya

org | qo!
kinerja karyﬁ I

paling dekat dengan pelayanan kesehatan khususnya keperawatan

dan akan mempengaruhi

isasi rumah sakit, karyawan yang

adalah Perawat.
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4. Elemen budaya organisasi

Menurut Ben Fletcher dan Fiona Joner (1992, dalam Wirawan, 2007)
menjelaskan budaya organisasi terdiri dari elemen-elemen yang harus

diukur meliputi :

a. Tuntutan kerja, meliputi, persepsi karyawan mengenai beban kerja,

dan kesulitan

kecepatan, iasi konflik
18

kan'persepsi karyawan

punoa B 0 S ckerja, atasan dan

Dawaharakerjasama, dan ulitan, dalam pendelee

~ - Dukungan kerje akam "dukungan kerja™seca as sampai
sebérapa luasy i i ar Ar ediak ngan dan

pan balik,

€ ‘ a me

s A partisipasi dalam n‘

Il keputusan,
\ g
L

tonomi dan ttjganyangididefinsikan secara jel
' "(JE@A D Ei‘"‘ karyawan mengenai

g fisik, cahaya yang
burw n”atmosfir yang buruk dan
resiko fisik.

engha

‘ tantangan i
o

d L

Lebih lanjut Fletcher dan Joner (1992, dalam Wirawan, 2007) menjelaskan
tentang hasil akhiro(tcame) sebagai indikator keberhasilan organisasi

adalah:

Hubungan budaya..., Burdahyat, FIK Ul, 2009



25

a. Komitmen organisasi, dimana hal ini yang menunjukan kepuasan
karyawan dengan profil karirnya dalam organisasi dan keinginan tetap
berkerja bagi organisasi.

b. Ketidakpuasan kerja, mengukur secara menyeluruh mengenai
pekerjaan dan manajemen serta upah dan hubungan teman sekerja.

. Kinerja, di ukur melalailpersepsi individu karyawan apakah mereka

bekerja.sec: f itas.penuh

b » , ne tuk suatu persepsi

hvektif | e isasi . $ a faktor-faktor

epertl toleransi res
esel : j ) rkep i 31 itu persepsi

g mend emudia gruhi kinerja

‘n kepuasan Kefja ka M 0bbins, 2006).
rja # W kahgetahuannya yang

a1 2 {{LiaS asi pada karyawan

: @ a Wh pada kinerja karyawan

caka yai untuk melakukan suatu pekerjaan

baru
tersebut. Mem
menunjukan sosialisasi yang benar. Penilaian kinerja pada seorang
individu mencakup cocok atau tidaknya dia dalam organisasi itu, dapatkah
ia bergaul dengan rekan sekerja, dan apakah ia dapat memperlihatkan
sikap yang baik dalam bekerja. Sosialisasi yang tepat menjadi faktor yang

penting dalam mempengaruhi kinerja.
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Fungsi manajerial sangat penting dan bisa memberikan kontribusi pada
perubahan budaya. Manajemen harus menerapkan fungsi manajerial yang
konsisten dengan kepercayaan dan nilai-nilai dari budaya yang diinginkan.
Dengan contoh personal dan perilaku, manajer bisa menunjukan
bagaimana segala sesuatu bisa dilakukan. Tetapi mereka harus menjadi

manajer yang berkemampian dan sebagai pimpinan yang berwibawa.

Berdasarkan isimpulkan bahwa budaya sangat

&

alain budaya oro sasi Ve g ' grjia s telah diuraikan

arahan kepada anggota

\{\ S 5 ) adikan role model
Stik ivid >

gm endaru

ya, ka . ) 2 mpenge 2 antara lain,

jenis kelami at pendidikai a kerja.(M

~

lllyas,1999;

odjo, 1998 ak, 2005). E
TN

Struktuﬂt ang penting untuk diamati
menc

karena dapat eberapa nilai seperti pengalaman,
kematangan berfikir, pengetahuan dan kemampuan akan beberapa nilai

tertentu (Muis, 2000).

Beberapa penelitian seperti hasil penelitian Prawoto (2007) dan Rusmiati

(2006) bahwa umur tidak mempunyai hubungan yang bermakna dengan
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kinerja perawat. Namun Lunbantorium (2005) mengatakan bahwa umur 35
tahun lebih baik kinerjanya yaitu 2.6 kali dibading dengan umur kurang
dari 35 tahun. Menurut Gibson (1996) umur dapat mempengaruhi kinerja
dimana pengembangan karier terjadi pada usia 30 tahun selain itu
keterampilan seseorang terutama dalam hal kecepatan, kecekatan,

kekuatan, dan koordinasigdiiubungkan dengan bertambahnya waktu. Hal

ini diperkuatgde 1anto.(2001) bahwa seseorang yang

lebi : 3 keterampilan dalam

i 5 andayani (2002)
ng_b 3 r perawat dengan

mpue elakuka an an asuhan

\ egerawatan. Di duk Sil penelitian Netty (200
erdg pungangyang hermaknase pera e
Erapan p ef
‘Wis Kelamin e n & !
Sqep *{. um JAI- mer zmhldveristik atau aspek
enelitian menunjukkan
bahwaw

enyatakan

sana dengan

anu ataupun kinerja.

Gibson menyampaikan model teori kinerja dan melakukan analisis
terhadap sejumlah variabel yang mempengaruhi perilaku dari kinerja
individu. Variabel individu dikelompokkan pada sub-variabel kemampuan

dan keterampilan, latar belakang dan demografis termasuk jenis kelamin

menurut Gibson mempunyai efek tidak langsung pada perilaku dan kinerja
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individu. (llyas, 1999). Dalam penelitian Panjaitan (2004) berhubungan
dengan kinerja perawat pelaksana, bahwa ada hubungan yang signifikan
antara jenis kelamin laki-laki dan perempuan berkaitan dengan kinerja

perawat pelaksana.

Sementara menurut Robin (2003) bahwa tidak ada perbedaan yang

bermakna antara _j dengan produktivitas dalam kinerja

sehinge JE te jenis kelamin laki-laki dan

Si 2 ' ) bahwa tidak ada
g be inerja. Pernyataan

idukung ikDE ' § idak ada hubungan

' akna antaia je [
Ingka didike

'\ Pendidikan adalahl ha k akukan oleh lembaga  pendidikan yang
) iPkukan deng ,, a ba 2o an hasil yang berupa pengetahuan,
*ra --' | ‘ SB)L'

ografi yang dapat

!mgkungan maupun obyek
r

upakan faktor tidak langsung yang

tertentu. selain itu pe
berpengaruh pada kinerja (llyas, 2002). Semakin tinggi pendidikan akan
semakin kritis, logis dan sistematis dalam berpikir sehingga meningkatkan
kualitas kerjanya. Hasil penelitian Panjaitan (2004) ditemukan ada
hubungan bermakna antara pendidikan dengan kinerja, Hal ini selaras

dengan hasil penelitian Prawoto (2007) bahwa pendidikan mempunyai
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hubungan yang bermakna dengan kinerja perawat pelaksana di ruang
rawat inap RSUD Koja Jakarta Utara. Ini sejalan dengan pendapat Siagian
(2006) yang mengemukakan semakin tinggi pendidikan seseorang maka
besar keinginan untuk memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan yang

dimilikinya

Masa Kerja

g dalam melaksanakan

)

pahwa “"semakin sering
20 ar a yane 3 ampil dan semakin
gepdt dia menyelesaikanig jJaan tersebut. Menu s (2006), jika
a mendefinisikanfgsenigritas gisebagai masa Ke rang pada

ekerj [ ao ga anta ioritas dengan

bktifitas a a masa elative baru
pat menimb Ha A erhadap pekerjaan, ryawan belum
wwghayati pekerfaann langkan masa kerja Mrlalu lama dapat
meni j B, Kary 0

atot Subroto mengatakan
bahwa lama be an yang bermakna dengan kinerja.
Selain itu, menurut Robin (2003) sangat erat kaitannya dan berhubungan
secara negatif dengan keluar masuknya karyawan. Namun hasil penelitian
Putra (2006) menyatakan tidak ada hubungan antara lama kerja perawat

dengan kinerja perawat. Hasil ini sependapat dengan hasil penelitian
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Raharjo (2001) dan Netty (2002) yang mengemukakan tidak ada hubungan

yang bermakna antara lama kerja perawat pelaksana dengan kinerja.

D. Perawat

1. Pengertian Perawat

Menurut Undang-Unds ahun 1992, Tentang kesehatan pasal 50,

dinyatak of pakan salah satu tenaga
au melakukan kegiatan

atau kewenangan tenaga

n s Rl No 1239

1, ‘ : , 2Sec S pendidikan
wat baik, didala up. diluage_negri. Me Departemen

eS an RI Tahd . - utama pe pada.dasarnya adalah

ebagai perawat pela 3 a pendidik, perawa anajer, perawat
- e )

.ﬁueliti. Sebag hes ja di Rumah_sakit. adalah sebagai

!J&wa : h'

kewenangan untuk
melaksw
Med DepKes RI, 19

kesehatankepada klien rawat jalan, rawat inap maupun masyarakat, pada

di ruang rawat (Dirjen Yan

pelaksana memberikan pelayanan

klien kelompok khusus atau disemua tingkat usia yang membutuhkan
pelayanan asuhan keperawatan. Menurut Gillies (1996) uraian tugas
perawat pelaksana diruangan dibagi dalam empat kelompok besar yang di

sesuaikan dengan kebutuhan ruang inap masing-masing. Keempat
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kelompok besar tersebut yaitu: a) Mendukung dan melaksanakan filosofi
keperawatan, 2) Melaksanakan asuhan keperawatan, 3) Mendukung proses
dan staf keperawatan, 4) Memahami peraturan dasar dan aspek hukum

praktik keperawatan.

2. Profesionalisme Keperawatan

Pelayanan kepes ian integral dari pelayanan kesehatan
me : a pembangunan bidang
S c 2 : S erawat sebagai tenaga
anan keperawatan

aslia KOIRPEete Sl o 3 mandlrl dan

pekerja sama  deng ain~(Depkes RI,2002).

Ut pelayanan fkeperawatan

ah sua u ‘ ' ional akan bagian

‘egral dari pelayana A an,berdasarkan kiatdkeperawatan
‘F)entuk pelayanan 00iS;. pstkologis, sosic‘Mpiritual yang
komp r S | m%h individu, keluarga, dan

encakup seluruh proses

Pada Lokakarya Nasional tahun 1983, telah disepakati tentang pengakuan
diterimanya keperawatan sebagai suatu profesi, terjadi perubahan yang
mendasar tentang pandangan dalam pemberian asuhan keperawatan tidak
lagi menekankan pada pelaksanaan prosedur dan instruksi medik, tapi

beralih pada pemberian pelayanan berdasarkan ilmu pengetahuan dan
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teknologi keperawatan dengan menggunakan pendekatan pemecahan
masalah atau proses keperawatan. Asuhan keperawatan adalah titik sentral
atau bagian yang sangat esensial dari pelayanan keperawatan, dilakukan
oleh perawat yang mendapat pendidikan dan latihan cukup lama, sehingga
menguasai cukup pengetahuan dan keterampilan professional yang

dituntut oleh profesinya in,1998 dalam Raharjo,2001).

Pelaya , 2 gembangkan dan membina
al atau keperawatan
an keperawatan
kekat profesi
2mbangun  dan
bina kemunitas professienal denga a professional
onal ] ' daf,. meng etenagaan

erawatan ; : 3 an atau

wfessional (H
il

E. Kerangk enelitie

keperawatan

2002).

Budaya eh keberadaan nilai-nilai

dasar manusia, fenis, budaya nasional, ideologi dan
kepribadian anggota organisasi. Selanjutnya Denison (2000) mengidentifikasi
empat karakteristik budaya organisasi yaitu, Keterlibatan, Penyesuaian,
Konsistensi, dan Misi. Ben Fletcher dan Fiona L. (1992, dalam Wirawan,

2007) menjelaskan dalam budaya organisasi terdapat beberapa elemen

meliputi tuntuan kerja, hubungan interpersonal, dukungan Kkerja, dan
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lingkungan kerja fisik. Budaya organisasi yang menjadi landasan dasar dalam
bertindak tentunya akan berdampak terhadap pencapaian kinerja organisasi.
Kinerja organisasi tersebut sangat ditentukan oleh efektifitas dari setiap
anggota organisasi dalam menjalankan tugasnya. Hal ini dimulai dari tingkat
tertinggi sampai tingkat terendah. Dalam penelitian ini kinerja diukur

berdasarkan elemen-elemegmgkinerja individu menurut Mangkunegara (2004)

meliputi pengetah - 2 Kualitas kerja, produktivitas,
adaptas AN if dan kerjasama,

n erkomunikasi dan

dapat pada skema

o
7
>

Hubungan budaya..., Burdahyat, FIK Ul, 2009



34

Skema 2.1
Kerangka Teori Penelitian

- Budaya — Orgamsasi
Nilad-Hilai Dasar Budaya - Hasional

[declog dan kepribadian Brudaya Dyzanisasi

( Deniscry, 20000
1. Eeterlbatan
2. Penyesiaian
T Ermsistena
4. M

031

s’
e

ra-":_')

Karaliegrtik Individu I
{Tlyas, 2002 }
- U
- Tertis Eelugin d{} I{II-IP'EH.Iﬁ.lI']]]I"i.?II]U (langlomesara, 206)
- Tendidiom 1. Pergetalum tatang pebiegjuin
) hﬁsamuﬂuju b Enalitac herja

c. Prohiitirias

d. Adaptacidan flebcbilias

& Bniciatif

f. Eompermti dutkerjisama

£. Eeandalaupertarzams jramba

h. Hmmpumhaﬂmmnﬁmuimhmmhsi
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BAB 111

KERANGKA KONSEP DAN DEFINISI OPERASIONAL

A. Kerangka Konsep

Berdasarkan  beberapa injauan  pustaka sebelumnya yang

menyataka hi kinerja pegawai.
akan adanya

an antara

F elemen-glemen i ja. hubung

dukunge Jasertaling t ja fisik, sedangka ja perawet dinilai

‘ dlui aspek peni ¢ A al menurut MangkUnagara(2006)
Ipuiti pengetahua ~ o ! S kerja, produktivitas, adaptasi

. o RN 4G
4 KO ,1" dan ke ,i‘ ertanggung

dad<si bi
jaw Slampua karakteristik

FaKS

uhi kinerja ( Illyas,

individuSW ‘ “ﬁ, -
2002 ) meliputi: u .‘?im‘-‘ uja, jenis kelamin. Kerangka

konsep penelitian dapat dilihat pada skema 3.1

35
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Dukungan kerja

Skema 3.1
Bagan Kerangka Konsep
Variabel Independen
BUDAY A ORGANISASI: Variabel dependen
1. Tuntutan kerja - KINERJA PERAWAT
2. Hubungan interpersonal i PELAKSANA
3.
4,

Lingkungan kerjafisik

A da Nk J

nedand

di irfste et 2D RSUL ang
3 ‘ & )
2. Hipotesis Mine v

a. Ada hubungan antara tuntéitan kerja dengan kinerja perawat pelaksana

di instalasi rawat ingp RSUD Sumedang

b. Ada hubungan antara hubungan interpersonal dengan kinerja perawat
pelaksana di instalasi rawat inap RSUD Sumedang

c. Ada hubungan antara dukungan kerja dengan Kkinerja perawat

pelaksana di instalasi rawat inap RSUD Sumedang
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d. Ada hubungan antara lingkungan kerja fisik dengan kinerja perawat

pelaksanadi instalasi rawat inap RSUD Sumedang

C. Definisi Operasional

Tabel 3.1 Definisi Operasional

VARIABEL DEFINIS CARA UKUR HASIL SKALA
OPERA UKUR
() (4) (©)
Variabel [ : = Ordinal
Independe ' Kurang, <
S8 median
Budaya =
organisas N aan 03,00)
i -: I Baikl 2

dian

idak s¢ 0)
yaan negatif :

K setuju

# Persepsi per .

kerja"‘I pel aksana mé
“af '

erdiri dari 9 d Ordina

tukur menggunv'(urang, <

beban ke 3 skal Alike h median
kompleksiias, variasi (26,00)
e g Jju 2 = Bak,
—llf-ruww zmedlan
Welld (26,00)

= Setuju
3 =Tidak setuju
4 = Sangat tidak setuju
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(@) 2 (©) 4 (©)
Hubungan Persepsi perawat Kuesioner B, terdiri dari 7 1= Ordind
interpersonal pelaksana mengenai pernyataan. Diukur menggunakan  Kurang, <

hubungan interpersonal skalalikert : Pertanyaan positif : Mean
dengan teman sesama 4 = Sangat setuju (20,65)

perawat, atasan,

kerjasama, dan sistem 3=Sc_atuju . 2= Bak,
endd egasian 2 =Tidak setuju Mean
pendeley 1 = Sangat tidak setuju (20,65)
Pertanyaan negatif :
1 = Sangat setuju

= Setuju
Bidak setuju
idak setuju

Dukungan 1= Ordina

kerja

- ) u s rd~
dal am pergambilan
n dan otenomi

etuju
> =Tid
1: Oal tI SArX|
ertafiyfaan negatif :
Sangat.setuj

setuju

Ordind

erdiri dari 8 d
ukur menggu g
IIW‘&urang, <
" 4 h Median
iruandainyay (21,00

cahiaya, kegaduhar e 2 = Baik, >
Median
(21,00

Persepsi perg
pelaksana
lingkunga

3 =Tidak setuju
4 = Sangat tidak setuju
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(@) (@) (©) 4 (©)
V.dependen  Pengakuan perawat Kuesioner C, terdiri dari 34 1=kurang, Ordind
Kinerja pelaksana dalam pernyqtaan. Diukur menggunakan < mean

melaksanakan tugasnya  skalalikert (85,05)
sebagai perawat yang o

meliputi: pengetahuan Peria?gadagl 503”” ' _
tentang pekerjaan, 3= Saring 2=Baik, >
kualitas kerja, 2 = Jarang mean
produktivitas, adaptas 1 = Tidak pernah (85,05)
dan fleksibilitas, Pertanyaan negatif :

inisiatif dan = Selalu

O ng

pemecahan masa

Interval

Nomina

pel aksanada
menjadi laki-
perempuan

i pikaan j awaban pz‘ 1=SPK Ordina
2=D3

3 = Sarjana
Kep

MasaKerja ! Lamakerja Interval
tahun dimulai dalam
perawat pel aksana tahun
bekerjadi RSUD
Sumedang sampai
dengan penelitian
dilaksanakan
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BAB IV

METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini membahas tentang desain penelitian, populasi dan sampel penelitian,

tempat penelitian, waktu penglitiam, etika penelitian, alat pengumpulan data,

prosedur pengumpuia i . isasdata dan hipotesis penelitian.

men hubungan budayagerganisasi..de inerja perawat

skriptif korelasi

elakSana. Variabel independen da penelitian ini adala

hudaya organisasi

an yariabelfuntutantkerja, hubtnga arpersonal; dukungan kerja

del depe adalah kinerja

gkunga fiS '
‘at pelaksana. Pene H ' nakan pende secctional
W?’Iakukan pengambil ampehdatam. waktu bersMSugiono, 2000).
D i 'lﬂl..m. S

Populaw- \,:I F

Populasi adalah keseluruhan dari subjek penelitian (Arikunto, 2002).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat pelaksana yang

bekerja di instalasi rawat inap RSUD Sumedang berjumlah 109 orang.

40
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2. Sampel

Sampel dalam penelitian seluruh perawat pelaksana yang bekerja
diinstalasi rawat inap yang merupakan total populasi (109 perawat).
Kriteria inklusi sampel sebagai berikut:

a. Bekerja sebagai perawat pelaksana

b. Tidak dalam kondi

c. Tide

Vawa danugat (IGE
%z
o

4 18
5 | Tanjung ¥Bougenvile 16
6 | Dahlia 14
7 | Melati 14
JUMLAH 109

Jumlah sampel 109 seluruhnya menjadi responden dalam penelitian ini.
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C. Tempat Pendlitian

Penelitian ini dilakukan di Instalasi Rawat Inap RSUD Sumedang JI. Prabu
Geusan Ulun Sumedang dan merupakan rumah sakit pusat rujukan di wilayah

Kabupaten Sumedang dan sekitarnya. Instalasi rawat inap merupakan instalasi

yang mempunyai | ak di rumahsakit dan bekerja selama

24 jam g ehingga diharapkan dapat

' 'mumnya di RSUD
nerJengumpulan

i
=

rn pr|n5|p etik yang

1. Informed mseiw %‘M!ukan penelitian, peneliti

memberikan penerapan pada responden tentang penelitian yang

"

dilakukan, untuk mengetahui tujuan penelitian secara jelas. Jika responden
setuju maka diminta untuk mengisi lembar persetujuan dan
menandatanganinya, dan sebaliknya jika responden tidak bersedia, maka

peneliti tetap menghormati hak-hak responden.
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2. Anominity, yaitu responden tidak perlu mengisi identitas diri (tidak
mencantumkan nama responden) tujuan untuk menjaga kerahasiaan

responden.

3. Privacy,artinya bahwa identitas responden tidak diketahui oleh orang lain

dan mungkin oleh peneliti sendiri sehingga responden dapat secara bebas

untuk menentukan pili i dari kuesioner tanpa takut di intimidasi

oleh pi P itian ini tidak berdampak

erh [ ' ouR, tidak langsung.

ic ' NQgt ‘ dari responden
dijamin_Kkerahasiaan O S 5 o inan bahwa
datd yang diberikanftidak Ka n pekerjaan.
ata udahidiperolef ©le ; ) ’ akan hanya

pelapé

%avgumpul Da

Alatqpen ata p

peneliti beml

organisasi dan kinerja "pe elaksana yang dikembangkan dari konsep

ng dimensi-dimensi budaya

Mangukunegara (2006) yang meliputi pekerjaan, tanggung jawab, kemampuan

komunikasi, interaksi, kualitas kerja, dan kerjasama.

Hubungan budaya..., Burdahyat, FIK Ul, 2009



44

1. Instrumen karekteristik perawat

Pengukuran karakteristik perawat berdasarkan pendapat llyas (2006) yaitu
terdiri dari umur, jenis kelamin dan masa kerja. Data ini merupakan data
primer yang diambil melalui kuesioner dengan isian terbuka, sehingga

responden bebas untuk menjawab pertanyaan dalam kuesioner.

( ) k. dikembangkan oleh
i menurut Wirawan

al, dukungan

2. Instrumen buda

n ke organisasi

at dalam_ bent pernyataan positif dan Pengukuran

akan,_skalalike S 4 (empa iteria_yaing mempunyai

‘ erval sama, dimana “ yataan positif nilai 1 ="sangat tidak setuju,
[ ]

o kurang se S dan 4= sangat sdangkan untuk

yat jatif 4= s ptid : :-ﬁ urahetuju, 2 = setuju dan

hgat Sefli
i : Ua Organisasi
OMOR NOMOR

NO SUB VARIABEL

»
g

BUDAYA PERNYATAAN PERNYATAAN
ORGANISAS POSITIF NEGATIF
1. Tuntutan Kerja 1,2,3,4,5,6,8,9 7
2. Hubungan 10,11,12,14,15,16 13
Interpersonal
3. Dukungan kerja 17,18,19,20,23,24,25 21,22
4, Lingkungan kerja 26,27,28,29,30,32 31,33

fisik
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3. Instrumen Kinerja Perawat Pelaksana

Pengukuran kinerja perawat pelaksana dalam penelitian ini dikembangkan
berdasarkan elemen-elemen kinerja menurut Mangkunegara (2006).
Bentuk penyataan dibagi menjadi dua yaitu pernyataan positif dan negatif.

Pengukuran menggunakan empat kriteria yang diasumsikan mempunyai

interval sama, yait aan positif nilai 1 = tidak pernah, 2 =

ptuk pernyataan negatif 4 =

jarang 56 ; ’).

allta erja "' 'rm

" 9.1007.12,13 "N
14,16,17

AdaptaS| J
Inisiatif da ﬂ 3 19,22 21

masalah 7, H
Kooperatif:dan«erja sams 23,26
—

RS TS

) 1 AR 9

v’

‘ ' ATAAN
POSITIF
: Pe getahuan te v r
aan

U KAS d_a-

4. Uji Coba Kuesioner

Uji coba dilakukan bertujuan untuk mendapatkan data yang akurat dan

obyektif (Hastono, 2007). Uji coba dilakukan di RSUD Budi Asih Jakarta,
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dengan 30 responden perawat pelaksana yang memiliki karakteristik hampir

sama dengan sampel dalam penelitian ini.

a. Uji Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat

kevalidan  atau kesahkihan sesuatu instrumen (Arikunto, 2002).

Pengujian_vali _ 0 ini menggunakan rumus korelasi
pre ( gl; r masing-masing item
P : » a instrumen kinerja

era e r lhitung dengan r

abel. Bilaghasil r F dari bel maka.g aan tersebut

valid dan bila r hitdmg k g dari r tabel maka pernyataan tersebut tidak

valig
B, Uji Reliabilitas
@ [
%eliabilitas ag s Al pengukuraq”engamatan bila
fa “ﬁmh liamati berkali-kali dalam

itas menunjukkan

seja )U dari suatu responden ke
k

responden yang lain g

ata lain sejauh mana pertanyaan dapat
dipahami sehingga tidak menyebabkan beda interpretasi dalam
pemahaman pernyataan tersebut. Uji reliabilitas dalam penelitian ini
dilakukan terhadap instrumen budaya kerja dan kinerja perawat
pelaksana. Pengujian dengan membandingkan Alf#ia Cronbach’s

dengan nilai r tabel (Hastono, 2007), jila niklpha Cronbach’s > r
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tabel maka instrumen tersebut handal atau reliabel begitu pula
sebaliknya bila nilaiAlpha Cronbach’'s < r tabel maka instrumen

tersebut tidak reliabel.

c. Hasil uji validitas dan reliabilitas

Tabel 4.4 Hasil Uji validitas dan reliabiltas

NO Reliabilitas

0,946

€500 ]8,959

- L ' . SrnVata r-""’ daya organisasi

Kinerja perawa ' bel karena
] e

bin“besa - ahj h item-item

ataan €

upun di rumah sakit

2. Mengadakan permoho penelitian kepada pihak direktur rumah
sakit.

3. Setelah mendapatkan ijin maka selanjutnya peneliti menjelaskan tujuan,
manfaat dan prosedur penelitian kepada kepala ruangan dan instruktur

klinik yang membantu dalam proses pengumpulan data penelitian.
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4. Memberikan penjelasan tentang tujuan, manfaat dan prosedur penelitian
yang akan dilaksanakan kepada responden.

5. Setelah responden memahami penjelasan yang diberikan, responden
diminta persetujuannya sebagai responden dalam penelitian, dengan
menandatangani informed conseabagai buktinya.

6. Membagikan kuesioner kepada responden dan penjelasan cara mengisinya.

7. Mempersilahkag ( y noisi. kuesioner, selama responden

JUf : : € en, bila ada pernyataan

menyg
n ' en maka peneliti
i O . C ...

SPORGE i uk me a, 30-50 menit

\ didampingi peneliti ‘atau Tdata kolektor , dan responde perkenankan

untuk gKlarifike ' g Kurang
2lah  kue 0 ), den meng an kuesioner
‘pada penelithdam ¢ M tor, esioner yang dikumpulkan
Wriksa emb "W--1 :u E"'s lelpeneliti dwnelihat jawaban
setiap IEF nyataan ;i‘
® N
<))

a. Pengolahan data

H. Pengolah

Pengolahan data yang dilakukan melalui beberapa tahapan, yaitu :
1) Pemeriksaan dataediting), yaitu kegiatan untuk melakukan
pengecekan isian kuesioner yang telah diserahkan kepada responden.

2) Pembuatan kodec¢ding), yaitu melakukan pengkodean terhadap
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data yang sudah diedit, sebagai usaha untuk menyederhanakan data,
yaitu dengan memberi tanda di angka 1-4 pada masing-masing
kategori jawaban dari seluruh responden.

3) Processingyaitu pemrosesan data yang dilakukan dengan cara meng-
entrydata dari kuesoner dengan menggunakan perangkat komputer

4) Cleaning, yaitu pengee kembali data yang sudamtdy dengan

apakah.aés

b. l ta
INiva pada elitian h gambaran
istribusifrekuensihdaritvani@bel budaya organisasi ra perawat

ana__dansukara iStikt"respondern: entuk __penyajian data

\ menggunakantab jist Si uensi dan prost
@ y | ;

untuk data

katagorik (je e i, pendidik budaya kerj inerja perawat

qpela a) dan untuk .data. numerik. dengan h!hpilkan dari hasil
e -

Mistalor dis i -Maks r dan masa kerja)
2) AnUi‘ o | )‘

Analisis bivariat dilakukan untuk mengetahui antara variabel

independent dengan variabel dependen (Sutanto, 2007). Pada penelitian
ini digunakan dua uji statistik, yaitu uji t independen untuk variabel
independent berbentuk data numerik dan dependennya katagori (umur

dan masa kerja dengan kinerja perawat) danchiji Squareuntuk
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variabel independen berbentuk data katagorik dan dependennya
katagori (jenis kelamin, pendidikan, budaya kerja dengan kinerja

perawat pelaksana). Hal ini terlihat pada tabel 4.2 dibawah ini :

Tabel 4.5
Uji Statistik Bivariat
Variabel Independen Variabel Dependen Uji Statistik
Umur Kinerja Perawat Uji t indpenden

Jenis kelamin
Pendidikan
Masa. ke

L)
U

Analisis multivariat be anduntuk mengetahui“variabel independen

Kinerja Perawat chi Square
inerja Perawat chi Square
petjaPerawat Uji t independen

chi Square

yang pa h ) lerhadap varie depent inerja perawat

slaksa yaitu Ik berganda

‘ karena varigel de A berbentuk variab‘

rik (Hastono,
vjom). E

ik berganda adalah

a) MelakukAa ariat, kemudian memasukan variabel-

variabel yang mempunyai nilai alpha > 0,25

b) Melakukan pemodelan lengkap, mencakup variabel utama, semua
variabel confounding dan kandidat interaksi secara bersama-sama
(interaksi dibuat antara variabel utama dengan semua variabel

confounding).
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c) Melakukan penilaian interaksi, dengan cara mengeluarkan variabel
yang nilai p Wald-nya tidak signifikan dikeluarkan dari model
secara berurutan satu persatu dari nilai yang p Wald yang terbesar.

d) Pemodelan akhir

e) Melakukan penilaianconfounding, dengan cara mengeluarkan

variabel confounding@satu persatu dimulai dari yang memiliki p

Wald.terk f 3 arkan diperoleh selisih QdRI (

dan sesudah variabel

0) p el
5 variabel tersebut
: seha a hdia 0 herada dalam

bﬁalisis dilaku enggunakan pera puter.
e’ o
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BAB V

HASIL PENELITIAN

Bab ini menguraikan mengenai hasil pengumpulan data yang dilakukan mulai

tanggal 27 Mei 2009 sampai dengan tanggal 14 Juni 2009 dsihdnalisa data.

Jumlah sampel pada pgs ah total populasi yaitu 109 perawat

pelaksana digi D 3 8N semua kuesioner kembali
seban aWw 3 S t untuk mengetahui nilai-
ilai i KUg l..Analisis bivariat
i idaknya: hiub an antara a 2ristik individu,

denganikiner nalig ultivaria mengetahui

palingy, berhubtingan yvat pelaksana

—d

peviMerawat tentang

ngan kerja, hubungan
[ | : independen serta kinerja
perawat pe Wn. Sedangkan karakteristik
individu sebagai variabe ding juga ditampilkan dalam analisis
univariat ini.
1. Karakteritik individu
a. Umur dan Masa Kerja
Karakteristik perawat berdasarkan umur dan masa kerja dapat dilihat
pada tabel 5.1

52
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Tabel 5.1
Distribusi Rata-Rata Karakteristik Perawat Pelaksana berdasarkan Umur dan Masa
Kerja di Instalasi Rawat Inap RSUD Sumedang Tahun 2009 (n = 109 )

Standar Minimal
Devias Maksimal
1.  Umur 28,71 29,00 3,928 21 -40 27,96 — 29,45
2. Masa Kerja 6,06 4,00 4,731 1-20 5,16 — 6,95

No Variabd Mean Median 95 9% CI

Hasil analisis dari tabel 5.1 menunjukkan bahwa rerata yetawat

pdaksana 28 termuda 21 tahun dan tertua 40

De % diyakini bahwa rata-rata

Oré : tahun, dengan variasi
[)

a umur rata-rata

at pelaks yang t reduktif, sehingga

) Va dapal me kk eriad Ve
-M erja perawat pelaksanagrerata™ h6,d,masakerja

Brpende a un. De kepercayaan
‘ 95%, diyakini' rata A sa, kerja perawat pdadalah 5,16

sampai dengan~6;95 fe dengan variasi IMja 4,731 tahun.

reflldl

kerja
senior. Kondisi ini

perawat.

b. Jenis Kelamin dan Pendidikan

Karakteristik perawat berdasarkan Jenis kelamin dan pendidikan dapat

dilihat pada tabel 5.2
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Tabel 5.2
Distribusi Frekuensi Karakteristik Perawat Pelaksana berdasarkan Jenis Kelamin
dan Pendidikan di Instalasi Rawat Inap RSUD Sumedang 2009 (n = 109 )

NO VARIABEL FREKUENS PROS('OE/(')\')TASE
1 Jenis Kelamin :
' a. Laki-Laki 31 28.4
b. Perempuan 78 71.6
Total 109 100
2 Pendidikan :
a..SB 165
| 82,5

[ | % b | ' 100
|

3 k z 0% responden,

stik responden s'Kelamin péere an (74,6%) dan tingkat

dikan D ll['Keperawatan (82,5%).

uda ganisa

Budaya organisaslya ﬂ ada perawat pelaksana di ruang rawat inap
g3t [ ]

UD Sumeda ariabel tun erja, dukungan
*Ja, ) ‘.yi," interpersenalmdan q“h k*.' Persepsi perawat
3 ieRtang budaya _organisast. ahta ik dan kurang adalah

sama ( i @
'
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Tabel 5.3
Distribusi Frekuensi Budaya Organisasi di Instalasi Rawat Inap
RSUD Sumedang 2009 (n =109 )

NO VARIABEL FREKUENS PROSENTASE (%)
Budaya Organisasi
0 Kurang 55 50,5
0 Baik 54 49,5
Total 109 100
Sub Variabel
a.Tuntutan Kerja
o0 Kurang 66 60,6

o Baik 39,4

100

53,2
46,8

psikan : tuntutan kerja

an hubunganWmal (52,3%).

ing mempeWan baik tentang

‘(60,6%), dukunga ﬁ
g3t

"' Sedangkan
qlin

Kinerja persepsi perawat pelaksana

dibagi menjadi g dan baik, berdasarkan nilai mean.
Perawat pelaksana mempersepsikan baik tentang kinerjanya (49,5%). Hal

ini terlihat pada tabel 5.4
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Tabel 5.4
Distribusi Frekuensi Kinerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat Inap
RSUD Sumedang 2009 (n =109 )

NO KINERJA FREKUENS| PROSENTASE (%)
1. Kurang 55 50,5
2. Baik 54 49,5

Total 109 100

B. Analisis Bivariat

Analisis bivariat.glilz an.jawaban dari hipotesis yang telah
ditegakk a independen dan variabel
d ' rganisasi dan. variabel
d iner|s - arakteristik  perawat

jenis Ke pendidi { hagai variabel
onfonding. Untuk variabel | N masa kerja menggun

an uji t test

peng an untu ; iffmenggt an chi"Sgua

£ bubungan karakter gan kinerja perawatdPelaksana di

alasi Rawa

antara variabel jenis

|”pelaksana di instalasi rawat

inap RSUD Sumedarnig. a dapat dilihat pada tabel 5.5
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Tabel 5.5
Distribusi Frekuensi Hubungan Karakteristik Individu Berdasarkan Pandidikan dan jenis
kelamin dengan Kinerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat Inap
RSUD Sumedang 2009 (n =109 )

Kinerja
Total pvalue OR (CI

Variabel Kurang Baik 95%)
n % n % n

Pendidikan : 0,315
1. SPK 5 9,1 13 24,1 18 0,065 (0,104 —

2. DIl Kep 50 90,9 41 759 91 0,956)

Jenis Kelamin 2,234
1. Laki-Laki 0,101 (0,945 —

2. Peremp 5,281)

perawat pelaksana

,9%), dan lebih

inao 0 Perbedaansini_bern pcara statistik

\ enganp value = 00 5), artinya tidak ada gan yang
berm 3 anta pelaksana di

g. Lebi asil analisis

puan memili a baik lebih

0,4%). IM%;an ini secara

5). A

n dengan kinerja perawat

rtinya tidak

umedang. Hasil analisis juga
didapatkan nilai OR |j elamin adal&p34, artinya jenis kelamin
perempuan berpeluang 2,234 kali untuk berkinerja baik dibandingkan dengan
jenis kelamin laki-laki.

Analisis bivariat untuk melihat hubungan antara umur dan lama kerja

menggunakarn-Test independent. Hasil analisis dapat dilihat pada tabel

5.6 berikut :
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Tabel 5.6
Hubungan Karakteristik Individu Berdasarkan Rata-Rata Umur Dan Masa Kerja
Dengan Kinerja Perawat Pelaksana Di Instalasi Rawat Inap
RSUD Sumedang 2009 (n = 109 )

Variabel Variabe

Karakterisk  dependen Mean Sb S pvaue N
Umur Kinerja

» Kurang 29,11 4,532 0,611 0,282 55

+ Baik 28,30 3,190 0,434 54
Masa Kerja  kinerja

» Kurang 091 0,687 0,334 55

0,590 54

Baik

rata-rata umur perawat
ar deviasi 3,190 yang
claksana yang

mempunyaikinerja K ] a-rata_ umur adatah .2 ahun dengan

andar deviasi 4,532. Perbedaan rata-rata umurperawe g mempunyai

inerj ] , , bermal angalue =

B2 ( : 3 bunga ikan umur

‘erawat pelakSanay, o A gijd perawat pelakdstalasi Rawat

wp RSUD Sumedangd. Sedangkanrata-rata masL perawat pelaksana
ada "-!&?@ mjﬁ g-memiliki kinerja baik dan

ar deviasi 5,091 yang

Mara statistik tidak bermakna

0,05) artinya tidak ada hubungan yang

denganp value = 0,33
signifikan antara masa kerja dengan kinerja perawat pelaksana di Instalasi

Rawat Inap RSUD Sumedang.
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2. Hubungan budaya organisasi dengan kinerja perawat Pelaksana di Instalasi
Rawat Inap RSUD Sumedang
Hasil analisis bivariat dengan menggunakhinsquare untuk mengetahui
hubungan budaya organisasi (meliputi sub variabel tuntutan Kkerja,
dukungan kerja, hubungan interpersonal, dan lingkungan kerja) dengan

kinerja perawat Pelaksapaidiginstalasi Rawat Inap RSUD Sumedang, dapat

dilihat pad

ja, dukungan kerja,

ne erawat pelaksana
109,)

OR (CI

95%)

> 991 —
. 6 ,071)

2,872
(1 293 —
6,380)

ail Kerja:
1. Kurang m 0 : 3,800
2. Baik ’:F 3 1\ (1,716 -

8,415)
c. Hub. Interpersona
1. Kurang v v 0,028 2,545
2. Baik (1,176 —
5,510)
d. Lingkungan Kerja:
1. Kurang 19 34,5 22,2 31 0,225 1,847
2. Baik 36 65,5 42 778 78 (0,790 —
4,317)

Proporsi perawat pelaksana yang mempunyai persepsi budaya organisasi
baik menghasilkan kinerja baik dibandingkan dengan persepsi kurang.

Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p value = 6,600 @5).
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Artinya ada hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja perawat
pdaksana di instalasi rawat inap RSUD Sumedang. Hasil uji statistik juga
didapatkan nilai OR = 6,933. Hal ini menunjukan bahwa perawat
pelaksana yang mempunyai persepsi budaya organisasi baik berpeluang
6,933 kali untuk kinerja baik dibandingkan dengan persepsi budaya

organisasi kurang.

a. Hubune nerawat Pelaksana di Instalasi

' selaksa i epsi tuntutan kerja
At | ; : dengan persepsi

ja kura bedaar statistik dengan

p value = 0,015¢ =0,05)sArtinya ada hub signifikan

ara tuntutan, kera dengan kinerja perawat pelaksana di instalasi

rawat inap UL : g. ji statistikjug dapatkan nilai

bahwa perawat pelaksana yang

M,S?Z kali untuk

an kerja kurang.

rja perawat Pelaksana di
Instalasi

Proporsi perawat pelaksana yang mempunyai persepsi dukungan kerja
baik menghasilkan kinerja baik dibandingkan dengan persepsi
dukungan kerja kurang. Perbedaan ini bermakna secara statistik
dengan p value = 0,002x (= 0,05). Artinya ada hubungan antara

dukungan kerja dengan kinerja perawat pelaksana di instalasi rawat
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inap RSUD Sumedang. Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR =
3,800,hal ini menunjukan bahwa perawat pelaksana yang mempunyai
persepsi dukungan kerja baik berpeluang 3,800 kali untuk kinerja baik
dibandingkan dengan persepsi dukungan kerja kurang.

Hubungan interpersonal dengan kinerja perawat Pelaksana di Instalasi

Rawat Inap RSUD, dang

Propoisi ( gwmempunyal persepsi hubungan
dibandingkan dengan
aan ini bermakna

inya ada

ptara ir erja perawat

pelaksana di instalasifawatinap RSUD Sum | uji statistik

2 didapatka i 45, hal i aunjukan bahwa perawat
pelaksana ] i psi hubunge personal baik

berpeluang 2,5 ttk | kinerja baik dibandingkan dengan

pe'

-lhu-( g perawat Pelaksana di
stala Ra edanag:

Proporsi p{l '-“w" % mempunyai persepsi lingkungan

kerja baik menghasilkan kinerja baik dibandingkan dengan persepsi

lingkungan kerja kurang. Perbedaan ini tidak bermakna secara

statistik dengan p value = 0,22% (= 0,05). Artinya tidak ada

hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja perawat pelaksana

di instalasi rawat inap RSUD Sumedang. Hasil uji statistik juga
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didapatkan nilai OR = 1,847, hal ini menunjukan bahwa perawat
pdaksana yang mempunyai persepsi lingkungan Kkerja baik
berpeluang 1,847 kali untuk kinerja baik dibandingkan dengan

persepsi lingkungan kerja kurang.

C. Analisis Multivariat

Analisis multimariz A U sfahui variabel independen (budaya
organis a 4 P jgan  kerja, hubungan
[ pe ng E 3 e ang meliputi umur,
je 1E glika f/,- i hubungan dengan

aksana Apan & I puti pemilihan
WI kandidat multivariaty] pemodelan multivari ji raksi dan

pemodeianiakhir.

.Pemilihan variaeFka ; d
31s bivariatzantara varit’ ndependen yaitu

A@W asa kerja dan budaya
gan kerja, hubungan
interpers : abel dependen vyaitu kinerja
perawat pelaksana. Bila sis bivariat didapatkan pitedlue < 0,25
maka variabel tersebut dapat masuk ke pemodelan multivariat. Sedangkan
jika analisis bivariat menghasilkgnvalue > 0,25 namun secara substansi
penting, maka variabel tersebut dapat dimasukkan dalam model multivariat.
Seleksi bivariat menggunakan uji regresi logistik berganda. Hasil analisis

bivariat pada penelitian ini terlihat pada tabel 5.8
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Tabel 5.8
Analisis Bivariat Regresi Logistik Variabel Umur, Jenis Kelamin, Pendidikan, Lama
Kerja, Budaya Organisasi, Tuntutan Kerja, Dukungan Kerja, Hubungan
Interpersonal, Lingkungan Kerja dengan Kinerja perawat pelaksana
di instalasi rawat inap RSUD Sumedang (n=109 )

NO Variabe p value
1. Budaya Organisasi 0,000*
2. Tuntutan kerja 0,008*
3. Dukungan kerja 0,001*
4, Hubungan interpersonal 0,016*
5. Lingkungan kerja 0,152*
6. 0,276*
7. 0,063*
8. 0,033*
9. 0,328

a variabel budaya
ungan Kkerja,

ndidat yang

idu meliputi

VUk dalam_multivagiat, Seédaggkan untuk karakt
um

Is kelamin,ypendidik an masa Ke arena_dianggat sebagai

aktor konfonding oleh s aka masu
=

‘modelan mu
Yo

Do - , akuk err \n_multivariat dengan cara

dalam m

asuk dalam model dengan

mengeluarkan variabel yaf@value > 0,05. pengeluaran variabel bertahap

mulai dari variabel yang mempunyaiiai p value terbesar. Hasil analisis

pemodelan multivariat pertama dapat dilihat pada tabel 5.9
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Tabel 5.9
Analisis Model Awal Multivariat Regresi Logistik (n=109 )
No Variabel B P Value OR 95% ClI

1. Budaya Organisasi 2,044 0,005 7,719 1,848 — 32,237
2. Tuntutan kerja 0,023 0,967 1.023 0,352 - 2,971

3. Dukungan kerja 0,348 0,514 1,416 0,499 — 4,018

4, Hubungan interpersonal 0,013 0,982 2,013 0,335 - 3,059
5. Lingkungan kerja -0,749 0,227 0,473 0,140 — 1,595
6. Umur -0,073 0,630 0,930 0,692 — 1,249

7. Jenis Kelamin 0,274 0,602 1,315 0,496 — 3,689

8. Pendidikan ofs 0,015 0,167 0,040 - 0,705

9. Masa Kerja 0,860 0,978 0,760 — 1,257

va ada variabel pang

Hasil SIS d

Ark odelan multivariat

k pel ue terbesar.

ang perte -%.*c adalah h sonalue

y Kemudianiseca ertug rut yare quj@afue =
; A (0'860); jenis kelamifli(@;582), dt erja (0,469),

gkung . : sete I kerja fisik

Ueluarkan terg

ertahan kan 0

4

ebih dari 10% ingga variabel ini

alisis multivariat maka

'-j;-r

Hasil Akhir Regresi Logisik
No  Variabel B SE PVaue OR 95% ClI
1. SUdaYa 1082 0453 0000 7,256,984 — 17,643
rganisasi
umur 0,081 0,064 0,208 0,928,814 — 1,046

win

Pendidikan  -1,726 0,688 0,012 0,178046 — 0,686
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Berdasarkan hasil analisis multivariat menunjukkan bahwa variabel yang
berhubungan secara bermakna dengan kinerja adalah budaya organisasi.

Pendidikan dan umur sebagai variabel confounding

3. Uji Interaksi

Uji interaksi dilakukan paea variabel-variabel yang masuk pada hasil

analisis akhi z : L _organisasi dan umur serta

pend 2. Berdasarkan hasil uji
ada interaksi antara

/at terhadap kinerja

sana di ine

bilaian aiabetonfoldi

asarka ( didapa 2 organisasi

‘rupakan vatiabe 0 - :
ﬂ ksana dan “pendiu ounding. Per IMFOR setelah
. @Am Y.

dah Umur dikeluarkan
OR

ubungan d erja perawat

. Perubahan
No Variabe . Umur
masih ada tidak ada OR
1. Budaya Organisasi 7,471 7,930 6,9%
2. Umur 0,930
3 Pendidikan 0,241 0,305 74,9%

Berdasarkan tabel 5.11 diatas, setelah variabel umur dikeluarkan dari model

maka perubahan OR lebih dari 10 % pada variabel pendidikan sehingga
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variabel umur dan pendidikan tetap dipertahankan sebagai variabel

confounding

5.Pemodelan akhir

Berdasarkan hasil analisis multivariat di atas maka dapat ditentukan bahwa

model terakhir penentu _kimerja perawat pelaksana, sehingga pemodelan

terakhir dari ini dapat dilihat pada tabel 5.12

beri

ariabel

Organisasi : 4 7,643
. Umur ; 3 1,046
6.4 0,686
laksana yang

dasarkan™tat ! i i D
‘ paik aya organisa dpé’lﬂ&ﬁg

dan pendidikan di
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BAB VI

PEMBAHASAN

Bab ini membahas hasil penelitian yang didapat dan membandingkannya dengan

kajian literatur hasil-hasil pendlitiameterdahulu. Pada bagian akhir bab ini juga

menyajikan implikasi_pene atan.

daya'erganisasi dan karakteristik péravwat dengan Kinerfaperaw aksana di

g jan tentang

awat inap RSUD, Sumedang. ;8etu persatu vartabe arafinci akan

aS SED

gbungan K arakteristi : ‘ C Stalasi rawat
-!?J RSUD Su ( ;

'gak c ,i.;ﬂf’-r 2ksapa dalam pe ;i'ﬁw*- Muti umur, jenis

Raterrata umur perawal pelaksana adalah 28,30 tahun dengan standar

devias 3,190 yang mempunyai kinerja baik. Sedangkan untuk perawat
pelaksana yang mempunyai kinerja kurang rata-rata umur adalah 29,11
tahun dengan standar deviasi 4,532. Perbedaan rata-rata umur perawat

yang mempunyai kinerja baik dan kurang secara statistik tidak bermakna

67
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dengan p value = 0,282 (a = 0,05), artinya tidak ada hubungan yang
signifikan antara umur perawat pelaksana dengan kinerja perawat

pelaksana di Instalasi Rawat Inap RSUD Sumedang.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan Rusmiati

(2006), Prowoto (2007), dan Baidoeri (2003) yang menyatakan bahwa

umur tidak berh signifikan dengan kinerja perawat

| aksane - ayani (2002) dan Netty

ematangan berfiKigy pe dan kemampuan aKan bebérepa nilai

Kk diamati

seperti galaman,

te VIUISi 2000 =' 2 L aka empengaruhi

ondisi fi t3

‘ Karyawan yahgitimu

an tanggu eseorang.

isi fisknyaku api bekerja

mempuRydL Ke ; eKNiS dan sikologi;?bertanggung
i »

bermakna dﬂ[ji

keperawatan perlu adanya perhatian pihak mangemen untuk

pemiliki hubungan yang

uk dapat meningkatkan kualitas

mengoptimalkan pengembangan sumber daya manusia keperawatan,

meliputi ketrampilan, dukungan kerja, hubungan interpersonal dan

lingkungan kerja pada organisass melalui pembinaan secara terus
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menerus dan berkesinambungan, misalnya pelatihan atau seminar dan

program peningkatan jenjang pendidikan bagi perawat pelaksana

b. JenisKelamin

Proporsi perempuan memiliki kinerja bak lebih tinggi (79,6%)

dibandingkan laki-laki (20,4%). Perbedaan ini secara statistik tidak

signifikan,,des (0,.= 0,05). Artinya tidak ada

E gan kinerja perawat

ol mJ 2), Rusdi
g DI awa je aksana
idak berhelbungan ‘ bepmakna deagan kiner Robins

0) tidaksada I’ ing Permakna anta AiS k dengan

\ produktivitas dals .h ingga tidak ada perbedaat
-.‘Jelaminlaki - i ta e E

ﬂ(_j?-' eliti perawz empuan me % inerja yang lebih baik

dimana perawat

w seorang ibu (mother

tenaga profesional yang bekerja

antara jenis

instink). Perawat
menggunakan kemampuan dari aspek intelektual, teknikal dan
kemampuan membina hubungan interpersonal antara perawat dan pasien
yang berguna dalam memecahkan masalah pasien secara tepat (Depkes,

2004).
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c. Pendidikan

proporsi perawat pelaksana berpendidikan D 111 Kep yang mempunyai
kinerja baik (75,9%), dan lebih tinggi dari pendidikan SPK, Perbedaan
ini bermakna secara statistik dengan p value = 0,065 (a = 0,05), artinya

tidak ada hubungan yang bermakna antara pendidikan dengan kinerja

perawat pel aksans B inap RSUD Sumedang.

itian Panjaitan (2004)

Idikan dengan

onendapa ' : bahwa

ingkat peadidikan yapg lebih tinggi padawmumnya an orang

mampi.. da GHEri Ma,Posisl ¢ ¢ gung jawab

terhadap tuga tu juga dengan “Stag (2006)

memperkuat Hidikan seseo a semakin

a
Cod

danw ikan pekerjaan. Semakin
a pend

tinggi tingk iharapkan kemampuan perawat dapat
meningkat dalam memberikan asuhan keperawatan yang berdampak pada

Kinerja perawat.

Berdasarkan hasil penelitian dan pendapat diatas, tingkat pendidikan
perawat di rumah sakit hampir memenuhi kualifikas standar pendidikan

nasional yaitu D Il keperawatan. Namun dari hasil penilaian kinerja
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yang dipersepsikan perawat, antara yang bailk dan kurang mempunyai
nila yang sama. Menurut pendapat Marquis & Huston (2006) yang
menjelaskan semakin tinggi tingkat pendidikan diharapkan kemampuan
perawat dapat meningkat dalam memberikan asuhan keperawatan yang

berdampak pada kinerja perawat.

Kinerja yang baik gkkan oleh perawat yang terampil dan

3 ‘ melaksanakan tugas,

‘ } yé ikerjakan, serta
ot

N~

mew

&

Kon N ru A, SaKkit ¢ i pa Heninoe n SD

Si meningkatkan
puan perawatidar ek ni onal yang

an dalamamemb an as cperay

erhadap
el . d an  pene latihan
ajer A Inis untuk meningk das SDM
g kutsertan. perawat dalam pro@atihan yang
2N ru % un kebutuhan perawat

ampilan  sehingga

d. MasaKerja

Rata-rata masa kerja perawat pelaksana adalah 5,61 dengan standar
deviasi 4,337 yang memiliki kinerja baik dan rata-rata masa kerja 6,49
tahun dengan standar deviasi 5,091 yang mempunyai kinerja kurang.

Perbedaan ini secara statistik tidak bermakna dengan p value = 0,296 (a
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= 0,05) artinya tidak ada hubungan yang signifikan antara masa kerja
dengan kinerja perawat pelaksana di Instaasi Rawat Inap RSUD

Sumedang.

Hasil pendlitian ini sesuai dengan hasil penelitian Netty (2002), Putra

(2006), Raharjo (2001) dan Rusmiati, (2006) yang menyatakan tidak ada

hubungan lama ke inerja. Berbeda dengan hasil peneltian

Panj ! o ra masa kerja dengan

R OB K@ 5 y a belum tentu

Ten| amiRgdiheria ya ] ¢ 3 memiliki

pengalaman  kerja ¥ta keterampilan “yang ) dalam

me anakar gasnya tid di dukt oleh an dan

dimilik Jak akan

asilitas y

‘berdampakp padape

e

S L ms . hal fa:[ata mas eraxE@ebih deri 6
1 “‘( n penc -Eu mpilan,yang lebih baik
daripada perau A @ nashkegiunior). Hal ini perlu diperhatikan
bagi manaier-agér teflls, mMemberikaidbimbingan dan latihan kepada staf
melalui supervisi maupun pertemuan-pertemuan secara berkala dengan

staf perawat.
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2. Hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja perawat pelaksana di

instalasi rawat inap RSUD Sumedang

Proporsi perawat pelaksana yang mempunyai persepsi baik tentang budaya
organisasi sehingga kinerjanya baik lebih banyak dibandingkan dengan yang

mempunyai persepsi kurang. Dari 54 perawat yang mempunyai persepsi baik

tentang budaya kerjag 206 mempunyai kinerja baik. Perbedaan
ini berg S 0,000(0 = 0,05). Artinya ada

pelaksana di

pendapat ALTMOSUPI &g ), budaya

yval uat akan berdampak pada cit

ebanggaan, produk kinerja

rganis coiilen) ut) Kotler ‘dansHeskelt (1992, d & 2006)

vatakan B

. e denga 0 unggul,
hena memberiKan Stuk H trol g dibutuhkan ngkatkan

itas, 1otV ang membe@el as pOSItIf
™

. Wpedoman sumber daya

eksternal dan usaha penyesuaian
integrasi kedalam perusahaan sehingga masing-masing anggota organisas
harus memahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus bertindak
dan berperilaku (Susanto, 2007). Menurut Robbins (2006) budaya
merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu

dengan memberikan standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus
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dilakukan oleh para karyawan. Akhirnya, budaya berfungs sebagai
mekanisme pembuat makna dan mekanisme pengendali yang memandu dan

membentuk sikap serta perilaku para karyawan.

Penanaman budaya organisasi kepada staf akan memberikan motivasi dalam

bekerja sehingga berdampak terhadap kinerja perawat pelaksana. Hasil

penelitian yang me eps perawat pelaksana antara budaya
organi e AN : ‘ 9;5% kurang dan 49,5%
sosialisasi dan
ya organisasi,

ubungan

30sialisasi
enerapan

| perawat

e
S

at pelaksana di

Proporsi peraw mempunya perseps baik tentang
tuntutan kerja sehingga kinerjanya baik lebih banyak dibandingkan
dengan yang mempunyai persepsi kurang. Dari 43 perawat yang
mempunyai persepsi baik tentang tuntutan kerjanya terdapat 51,9%

mempunyai kinerja baik. Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan

p value = 0,015 (a = 0,05). Artinya ada hubungan antara tuntutan kerja
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dengan kinerja perawat pelaksana di instalas rawat inap RSUD

Sumedang.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penneltian Nontji (2001) ada
hubungan antara tuntutan kerja sesuai dengan sistem penugasan dengan

kinerja di RSU Labuang Bgji Makasar. Hal ini sgjalan dengan pendapat

Mangkunegara (200¢ 5.(2004) perawat yang memahami tugas
da Ju : [ igetahuan dibidang yang
teknis, dapat
gan tepat dan
an teknik
an asuhan

/a Sesual

M organisasi

Menurut [lyas (1999)

Was dan jabatan personal.

wa pengertian kinerja dengan deskripsi

dengan

Dengan demikian jel
tujuan, ukuran operasiona dan penilaian mempunya peran penting

dalam meningkatkan motivasi personal.

Lebih lanjut Hasibuan (2003) menjelaskan penilaian kinerja dapat
membuat bawahan mendapat perhatian dari atasannya sehingga dapat

memotivasi gairah kerja, memindahkan secara vertikal/horizontal,
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pemberhentian dan perbaikan mutu karyawan sehingga dapat dipakai

dasar penetapan kebijakan program kepegawaian selanjutnya.

Perawat pelaksana yang mempunyai persepsi baik tentang tuntutan kerja
dari hasil penélitian ini lebih sedikit dari pada yang mempunyai persepsi

kurang. Ha ini menunjukan bahwa perawat pelaksana harus lebih

diberikan pemahan ugas agar mengerti apa yang harus

Aya sebagal perawat.

ingkatkan motivasi

Upaya tersebut d
be ambu ] 2 dan

3 ati han

‘ dan fungsiny. A -

4Hub ngan vﬂ w,‘q‘ a pht pelaksana di
l;"Il- /'
* persepsi balk tentang

dukungan kerja Sehin erjanya baik lebih banyak dibandingkan

Prop

dengan yang mempunyai persepsi kurang. Dari 51 perawat yang
mempunyal persepsi baik tentang dukungan kerja terdapat 63,0%
mempunyai kinerja baik. Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan

p value = 0,002 (a = 0,05). Artinya ada hubungan antara dukungan kerja
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dengan kinerja perawat pelaksana di instalas rawat inap RSUD

Sumedang.

Hasil pendlitian ini sependapat dengan Umar (1998) dukungan kerja
merupakan salah satu elemen dari komponen yang mendukung terdapat

kinerja karyawan.

Ben Fletcher @ am Wirawan (2007), dukungan

} 5 ampal  seberapa luas
e .F 0 ghambat teman

elgktual, serta
Jukungan

kepada

LKUNgai notivas kepada
mbentuk dukungan fasilitas maupun
dukungan erikan  pujian  setelah  perawat

mal akukan perkerjaan dengan baik.

Hubungan antara hubungan interpersonal dengan kinerja perawat

pelaksana di instalasi rawat inap RSUD Sumedang

Proporsi perawat pelaksana yang mempunyai persepsi baik tentang

hubungan interpersonal  sehingga kinerjanya baik Iebih banyak
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dibandingkan dengan yang mempunyai persepsi kurang. Dari 52 perawat
yang mempunyai persepsi baik tentang hubungan interpersonal terdapat
59,3% mempunyai kinerja baik. Perbedaan ini bermakna secara statistik
dengan p vaue = 0,028 (a = 0,05). Artinya ada hubungan antara
hubungan interpersonal dengan kinerja perawat pelaksana di instalas

rawat inap RSUD Sumee

1. Rusmiati (2006), yaitu

linasi dengan kinerja

- DL ClAal ]

etcher irawan ampuan

‘hubungan interpe I'K ilakukan melalui komt yang jelas,

H‘wal ini - membertkan Sie.KE0aKa_orang Iain@berinteraksi
! 4o m;i\ agai_ jenis pekerjaan,

segala hubungannya
antar | Wau menerima masukan

dari orang lain. Per

mengenai  hubungah, intefpersonal dengan teman SeKer]a

ﬂ I, 1SOI aS ; ( c s o |t [ ] 15l ¢l (Ben

s bisa menyampaikan informasi keadaan
kesehatan pasien sesuai dengan kewenangannya kepada keluarga pasien

maupun tim kesehatan lain (Mangkunegara, 2006; Depkes, 2004).

Hubungan interpersonal dibutuhkan agar terbentuk motivas kerja yang

lebih baik, hal ini akan meningkatkan kinerja perawat. Sebagain besar
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perawat pelaksana di RSUD Sumedang masih mempunyai persepsi yang
kurang tentang hubungan interpersonal antara teman sekerja maupun
dengan atasan atau petugas kesehatan yang lain. Kondis ini perlu
menjadi perhtian pihak manger agar di rumah sakit terjadi hubungan
interpersona yang baik antar teman sekerja, atasan maupun dengan

petugas kesehatan yang lailhRya.

kan kegiatan-kegiatan
maupun kegiatan
but dilakukan

A tesmotivasi dan

sana di

punyai per

;i‘-‘ h bh( dibandingkan

urang...ar™ 78 perawat yang

1 i “ t i kerja terdapat 77,8%
mempunyai ki o !""‘?‘! q mi tidak bermakna secara statistik

dengan p value = 0,225 (a = 0,05). Artinya tidak ada hubungan antara

ik tentang

lingkungan kerja dengan kinerja perawat pelaksanadi instalasi rawat inap

RSUD Sumedang
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Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan hasil peneltian Rusmiati (2006)
yang mendapatkan ada hubungan antara lingkungan organisasi dengan

kinerja pelaksana di ruang rawat inapo RSUP Persahabatan Jakarta.

Lingkungan kerjafisik, meliputi persepsi karyawan mengenai ergonomis,

lingkungan kerja, tataruang fisik, cahaya yang buruk, kondisi lingkungan

yang gaduh dan _a uk dan resiko fisk (Ben Fletcher &
08 ingkungan kerja yang
kepuasan kerja

eseluruhan
~ Penyesuaian  terf
mes ikan ‘hasi

..... penunjukkanhasil  kerja yavv bila telah

BO4).

lingkungan kerja. Kondisi ini perlu dipertahankan oleh pihak mangjer
agar tetap menjaga lingkungan kerja yang baik. Lingkungan kerja fisik,
meliputi persepsi karyawan mengenai ergonomis, wajah lingkungan
kerja, tata ruang fisik, pencahayaan dan lingkungan saat ini mendukung

bagi perawat untuk bekerjalebih baik.
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Upaya manger dapat dilakukan dengan terus meningkatkan kondisi
lingkungan kerja yang lebih baik seperti memberikan latihan kepada
perawat tentang penampilan tata ruang kerja yang baik. Disamping hal
tersebut dapat juga dilakukan latihan perilaku bagi perawat agar terus
dapat menciptakan lingkungan kerja yang baik, seperti pelatihan perilaku

hidup bersih dan sehat b enaga kesehatan (perawat).

3. Variabg awat pelaksana.

variabel yang
p value < 0,25
an kerja,
upakan
teristik
a karena

du meli likan, da

ggap sebagaitkenfo % suk dalam m Analisis

w encari p I”I‘akhlr Pada

\'\MI
pemodele A A 1:“ pakan variabel yang

pali ah dikontrol umur

ivariat dila

Hasil uji statistik didapatkan pada pemodelan akhir didapatkan variabel
budaya organisasi memiliki nilai OR= 7,256. Ha ini berarti perawat yang
mempunyai persepsi budaya organisasi baik berpeluang 7,256 kali kinerja
baik dibandingkan yang mempunyai perspsi budaya organisasi kurang

setelah dikontrol umur dan pendidikan.
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Robbins (2006) menjelaskan bahwa para karyawan membentuk suatu
perseps subyektif keseluruhan mengenai organisasi berdasarkan pada faktor-
faktor seperti toleransi resiko, tekanan pada tim, dan dukungan orang.
Persepsi keseluruhan ini menjadi budaya, atau kepribadian organisasi itu
persepsi yang mendukung atau tidak mendukung kemudian mempengruhi

kinerja dan kepuasan kerjakafyawan.

i, pengetahuannya yang

pagda karyawan baru

a an tersebut.
jao enunj ukan
cakup

k ataugidaknya diadal ani SaSigi dengan

k@ sekerja, dan, apakal i serlihatkan sikap-yangibaik dalam

\ ﬁ«erja Sosialis : [ di faktor yang pentig dalam

'qﬂmpengaruhi
Fungs affr sangal ng-e

per
konsistw wwaya yang diinginkan.
aku, mangjer bisa menunjukan bagaimana

Dengan contoh persona

segala sesuatu bisa dilakukan. Tetapi mereka harus menjadi mangjer yang
berkemampuan dan sebagai pimpinan yang berwibawa. Berdasarkan uraian
diatas, dapat disimpulkan bahwa budaya sangat melekat pada anggota
organisasi dan memberikan arahan kepada anggota dalam melakukan

pekerjaan. Seorang mangjer dapat dijadikan role model bagi karyawannya.
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B. Implikasi Hasil Pendlitian

1. Implikasi bagi pelayanan keperawatan

Upaya peningkatan pelayanan keperawatan dapat dilakukan dengan
menanamkan nilai-nilai budaya organisasi, dimana hasil penelitian ini

budaya organisas berhubuggan dengan kinerja perawat pelaksana.

Penanaman nilal asi dapat dilakukan oleh pihak
sl kepada staf tentang
arl aiasan, membina

jan etasan atau

ikasi bagi.penelitian k

anini Ji pene enditi

vaya organisas M ﬂ kerangka ydompleks

"‘14 spesifik den® observasi) teimelakganaan
/& dA’ adap %t gdengan memperhatikan
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SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Hasil penelitian tents S dengan kinerja perawat

pel aksa

bﬁdlkan oerawat mi

rawat dala aegor f g produktif © R.Masa alebih

\ dari lima tahun. IS ngkinkan agar terus dime i untuk
gt [ ]

ﬂat produktif.
2. Perseq ﬁl pel aksz ana k ayak rgmemmm nila

April-14 Mei 2009,

gan kinerja perawat pelaksana
di instaas rawat ingp RSUD Sumedang. Pada sub variabel budaya
organisas yang meliputi tuntutan kerja, dukungan kerja, dan hubungan
interpersonal berhubungan dengan kinerja perawat pelaksana. Sedangkan

lingkungan kerjatidak berhubungan dengan kinerja perawat pelaksana.
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4. Budaya organisasi merupakan variabel yang paling berhubungan dengan

kinerja perawat pel aksana setelah dikontrol umur dan pendidikan.

B. Saran

1. Bagi Manajer Rumah Sakit

Perlu dibuat ' , man,_budaya organisasi melaui
pemk S : 0 perawat pelaksana,

an dan latihan, dan

dape emiberikan
ambara kerfe

‘organisasi dengan bedan ke ‘ angada&aatiu

-’ -

embeika hghargaan™ ba awmateri ‘misainya dengan
/- \ D i
pernberie g 10e rkan penilaian. ndeks kinerja,

ataupun mel aluigpenghargaannonmaterl. bertpa pujian kepada perawat

ginkan

yang telah melakika w gan baik. Hal ini perlu dilakukan

untuk menciptakan dukungan kerja yang baik.

c. Menciptakan hubungan kerjasama antar perawat yang baik melaui
pembuatan aturan sistem pendelegasian secara tertulis yang sesual

dengan kompetensi perawat.
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d. Menciptakan lingkungan kerja fislk yang baik, terutama dengan
penyediaan fasilitas sarana yang dapat mengurangi resiko negatif akibat
pekerjaan yang dilakukan, misalnya menyediakan pakaian khusus bagi
perawat yang bekerja ditempat penyakit menular, melakukan tata ruang

fisik yang nyaman bagi perawat (tersedianya nurse station).

3. Bagi perawai

standar yang
i
.u [ Rgal.. cdil

na ubungan interpersonal melal

NCE Se IRNya

. Menjaga lingkuinga K g lelen  disediakan  ofeh Orghnisasi,

gt [ ]
g ,mi&alnya dengan..memedlihara be barang yanggada_di ruangan
- g g Y
<y ™

daya organisasi dengan kinerja
perawat pelaksana, terutama tentang variabel-variabel yang terkait dengan
budaya organisasi misanya dengan menambah elemen-elemen budaya
organisasi. Melakukan studi komparatif tentang budaya organisasi dan
kinerja perawat dirumah sakit swasta dan dirumah sakit negeri, karena

budaya organisasi rumah sakit negeri dan swasta dimungkinkan berbeda.
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