TESIS

HUBUNGAN BUDAYA ORGANISASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN
KEPALA RUANGAN DENGAN KINERJA PERAWAT PELAKSANA DI
RUANG RAWAT INAP RUMAH SAKIT DAERAH
RADEN MATTAHER JAMBI

OLEH
Mila Triana Sari
0706254531

MAGISTER ILMU KEPERAWATAN
KEKHUSUSAN KEPEMIMPINAN DAN MANAJEMEN
KEPERAWATAN
PROGRAM PASCASARJANA FAKULTAS ILMU KEPERAWATAN
UNIVERSITAS INDONESIA
DEPOK, JULI 2009

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



MANUSKRIP TESIS

HUBUNGAN BUDAYA ORGANISASI DAN GAYA
KEPEMIMPINAN KEPALA RUANGAN DENGAN
KINERJA PERAWAT PELAKSANA DI RUANG
RAWAT INAP RSD RADEN MATTAHER
JAMBI

OLEH:
Mila Triana Sari
0706254531

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



MAGISTER ILMU KEPERAWATAN
KEKHUSUSAN KEPEMIMPINAN DAN MANAJEMEN
KEPERAWATAN
PROGRAM PASCASARJANA FAKULTAS ILMU
KEPERAWATAN
UNIVERSITAS INDONESIA
DEPOK, JULI 2009

PERNYATAAN PERSETUJUAN

)

Pembimbing I1

Mustikasari, S.Kp, MARS

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



Hubungan Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan Kepala Ruangan
dengan Kinerja Perawat Pelaksana Di Ruang Rawat Inap
RSD _Raflén Mattaher Jambi

2 tikasari >

, dalam prilaku
a_orga 51 yange ? T glcat inerja. Kinerja

- pt 19 tfSelain budaya

Ktor lain yang daf hi kinerja adaldfi™ga epemimpinan
ujuan pemelitian 1 engideagifikasi hubt daya organisasi
i an Kimerja potawat pelaksanafdi RSD Raden
nako gk ripti 1 an pendekatan

7o g (cross sectic d 13 awat pelaksa g diambil secara
propotgieaal sampling yang fteria Mkhisi. Instrume unakan adalah
kuesion® ang  disusun e g ¢ plemen  bud rganisasi, gaya

kepemimpinan, dan kinerjz dapatkan seluruh
pernyataan 10 ala R ,947). Analisis data
menggunakan angliSigFugivari 3 a ivariag, Hasil penelitian adalah 58,7%
perawat pelg sepsi midava as1 Ternah kepemimpinan kepala
53,8%. Lebih lanjut
aya organisasi yang meliputi
: gaya kepemimpinan kepala ruang
berorientasi karyawan denge pelaksana. Variabel vyang paling
berhubungan dengan kinerja adalah pe#$€suaian, misi dan jenis kelamin sebagai variabel
confounding. Variabel penyesuaian merupakan variabel yang paling berhubungan dengan
kinerja perawat pelaksana. Rekomendasi penelitian: perlu mensosialisasi visi, misi dan
tujuan organisasi, dasar kebijakan, peraturan, diaplikasikan dalam aktifitas pelayanan
keperawatan; gaya kepemimpinan kepala ruang berorientasi pada perawat pelaksana
dengan membangun hubungan kerjasama yang baik melalui pelaksanaan pendekatan
interpersonal kepala ruangan kepada perawat pelaksana.

keterlibatan, penyesu®

Kata Kunci : Budaya organisasi,gaya kepemimpinan,karakteristik,dan kinerja
perawat pelaksana
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The Relationship Between Organizational Culture and Leadership Style Head Nurse with
Nurse Performance inpatient Wards in Raden Mattaher General Hospital Jambi.

Mila Triana Sagi isna Yetti 2, Mustikasari ®

Organizatio anizations people to
produce ng he organization. The
strong @rg - : S rfdrmance inpatient
wards{The b [ { 1 ;  care in hospital. The
else O 1ZaliO] g i Loas > nurse’s work
perfd S d 2 se.The aim of
this resea 0 give a descrif onship between ofganizati@fial culture and
leadg of head se witl rse pesfesmance 1 ard in Raden
Matta@her gcneral pital Jarmii ; i ) S resca as descriptif correlational
with ' Al me 0 )T _aumse. With™ sampling with
inclug 2. The quesionaires we ewvalid and Fhe validity and
reliabilifyetestyof the organiZation yley leadership head o and the nurse
perfornta nstrument wagivalfdi 36820, 94 DRand reliability (@ . In analyzes the
research™§jigif univariate, b ¢. The result ivariate analyzes

described s whopp®l sd¥weak to Themerganizational Me 58,7%, who style
leadership head il V i % ] 4‘1.. perfomance 53,8%. The
conclution gf relationship between

organizational c
variable responsibil
nurse performance a

nurses performance. The
ideiedqasrthe influential factors toward
vcen of them is responsibility,
mission. The dominant Vv with nurses perfomance  were
responsibility. From this result can D&®8tigested: Direction of Raden Mattaher hospital
need to make socialization, vision, mission and goal of organization, empowered the
nurses with opportunities through formal education or give trainings with patient nursing
care and nursing leadership trainings for head nurse in Raden Mataher hospitali. To head
nurses inpatient increased good relationship with the nurse provider’s and make
interpersonal relation.

Key words : Organizational Cultures, leadership style, work of nurse performance, and
characteristic

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



MAGISTER ILMU KEPERAWATAN
KEKHUSUSAN KEPEMIMPINAN DAN MANAJEMEN
KEPERAWATAN
PROGRAM PASCASARJANA FAKULTAS ILMU KEPERAWATAN
UNIVERSITAS INDONESIA
DEPOK, JULI 2009

Saya ya s . : kan bahwa tesis
ini sg ¥ % o berlaku di

i Asayasmelakukan tindakan plagiari
cpehun yagsd eng

1-7;—'

saya akan

kan oleh

Mila Triana Sari

il

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



UNIVERSITAS INDONESIA

PROGRAM MAGISTER ILMU KEPERAWATAN

KEKHUSUSAN KEPEMIMPINAN DAN MAJAMEMEN KEPERAWATAN
PROGRAM PASCA SARJANA FA LTAS ILMU KEPERAWATAN

Tesis, Juli 2009
Mila Triana Sari

Hubunga
Kinerja

Ruangan dengan

Xiv 4

B B O1'0 merupakaiii it yang dimt in dalam
prilg & organi Tk 'ga ; at dapa kan kinerja.
Ki t‘-‘i]- at berperan tinghdh [af katkan mutu layahapgfumah sakit.
Sela a organisasi, pempengaruh a adalah gaya
kepentimpim@in kepala rua untuk meng ificasi hubungan
budaya sasi daime : a=tuang demgan kinerja perawat
pelaksana SR ‘J" : A S ~"ii i mefnggunakan deskriptif
korelasi deagan D il : ; 1al)deibadap 143 perawat

pelaksana yang pienuhi kriteria inklusi.

Instrumen yang dretnakan -aeala * lonemeyano disusun berdasarkan elemen-
elemen budaya orgs o aye SLaimp *tja. Hasil uji validitas dan
reliabilitas didapatkan selurifjfleriyataandda | dlieucsioner adalah valid (0,368-0,841)

dan reliabel (0,947). Analisis data counakan analisis univariat, bivariat dan
multivariat. Hasil penelitian adalah 58,7% perawat pelaksana mempersepsikan
budaya organisasi lemah, gaya kepemimpinan kepala ruang berorientasi karyawan
tinggi 53,1%, dan berkinerja baik 53,8%. Lebih lanjut didapatkan adanya hubungan
yang bermakna antara budaya organisasi yang meliputi keterlibatan, penyesuaian,
konsistensi, misi dan gaya kepemimpinan kepala ruang berorientasi karyawan dengan
kinerja perawat pelaksana. Variabel yang paling berhubungan dengan kinerja adalah
penyesuaian, misi dan jenis kelamin sebagai variabel confounding. Variabel
penyesuaian merupakan variabel yang paling berhubungan dengan kinerja perawat
pelaksana. Rekomendasi penelitian: perlu mensosialisasi visi, misi dan tujuan
organisasi, dasar kebijakan, peraturan, diaplikasikan dalam aktifitas pelayanan
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keperawatan; gaya kepemimpinan kepala ruang berorientasi pada perawat pelaksana
dengan membangun hubungan kerjasama yang baik melalui pelaksanaan pendekatan
interpersonal kepala ruangan kepada perawat pelaksana.

Kata Kunci: Budaya organisasi,gaya kepemimpinan,karakteristik,dan kinerja
perawat pelaksana
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The relat ip style of head nurse

with gu ospital Jambi.

tables + : cMmes B*enclosures

Orfa al ¢ S 7 S orgd ms people to
pradice norms powerful[Viishapgithiebch@vior of ind in theforganization.
Thé ganizati ul Ig ith sta erformance
inp wards. The best p¢ A £ ect@di through the qualt ing care in
hos else organi nal i one factors increase the

nurse’mperformanc iedicte : buted by le style of head
nurse. of this_rescdlCh V@i 4l t10n the onship between
organizatﬂ f 2 Ad, Muise work of nurse
performance,i - : , - al Jambi. The design
of this reséarel] "'-'-mmmr- I method to 143 subject
of nurse with Propors Hlipg with 1 O eniterta. [ he quesionaires were
used to be valid & test of the organizational
culture, style leadership kw” 1 rse performance instrument was
validity (0,368-0,841) and relidbili analyzes the research with univariate,
bivariate and multivariate. The results of unlvarlate analyzes described nurses who
perceived weak to the organizational culture 58,7%, who style leadership head nurse
was high 53,1%, and good nurses perfomance 53,8%. The conclution of the study
showed that their was significant relationship between organizational culture and
style leadership the head nurse with nurses performance. The variable responsibility,
mission and gender are considered as the influential factors toward nurse performance
and the most influential factor between of them is responsibility, mission. The
dominant variable that correlated with nurses perfomance were responsibility. From
this result can be sugested: Direction of Raden Mattaher hospital need to make
socialization, vision, mission and goal of organization, empowered the nurses with
opportunities through formal education or give trainings with patient nursing care
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and nursing leadership trainings for head nurse in Raden Mataher hospitali. To head
nurses inpatient increased good relationship with the nurse provider’s and make
interpersonal relation.

Key words : Organizational Cultures, leadership style and work of nurse
performance.
Reference : 78 (1992-2008)
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Organisasi terhe ang berbeda, baik fisik,

karakterig C : o dalam kehidupan
ind RS p ) ask 1 dibentuk untuk
s tujuan-pe 1""&.' 1) At tersebut agbahwa semua

o as1 d1d can pengapaian tujua 0 anggota

o rmengatur

ganisasian “mopapak alah sa §1 manaje

ara cfektif dan

efes#sehi ua : dLAng Orga i (Gillies,1996;
£ 3

n perilaku e ocawal U pekerjasama

Wijo 99:0). - STKaBudaASHeTalklindiRAdy bekerja sama untuk
mencapai tuj i @ istem nilai yang berlaku
dikenal dengan budd; w '&f organisasi akan mempengaruhi
semua asfek organisasi dan perilaku anggota organisasi (Wirawan, 2007).
Budaya organisasi pada masing—masing organisasi berbeda-beda, setiap
organisasi mempunyai sifat kepribadian yang khas dan spesifik. Robbins
(2006) mengemukakan budaya organisasi merupakan sistem makna bersama
yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari

organisasi-organisasi lain. Dapat dikatakan bahwa setiap organisasi atau

1
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perusahaan memiliki budaya organisasi, walaupun ada yang memiliki budaya

“lebih kuat” daripada organisasi yang lain (Bijaya, 2006).

Budaya kuat dapat memberikan efek yang mempengaruhi perilaku individu
yang kemudian menentukan kinerja anggota dan organisasi (Wirawan, 2007).

Pernyataan ini selaras dengan pendapat Moeljono (2005), menurutnya secara

umum dapat dikatakasg kuat dan signifikan antara budaya

perusahaa ebih lanjut Kreitner&

{ } esamaan tujuan,
“‘g erilaku yang

ingka estas] ipak pada

ggota organisasigk Bullya fganisasi yang kuat akaafiemberikan

atabilita a organisastiyang.dapat * forong pe atan king aryawan

‘ OtCt & Heskett, 19 & Crané 004 ). ’
i@ [ ]

Mﬁkan hasil kajTan™hteraturyang ada, terdapat bebi”‘nelitian yang

telah dilake

dengan kinerja. Bijaya

(2006) aya sa51 mitmen berpengaruh

J‘ w enjelaskan bahwa perawat

pelaksana yang mempunyai persepsi yang baik terhadap budaya organisasi

terhadap kinerja

memiliki kinerja lebih baik, Susana (2003) menemukan bahwa faktor yang
paling berhubungan dengan budaya kerja perawat dan menjadi predictor bagi
terbentuknya budaya kerja yang konstruktif adalah faktor status, kekompakan,
norma kelompok dan penghargaan. Denison (2000) menjelaskan empat

karakteristik budaya yang mempunyai pengaruh bermakna pada penampilan
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organisasi, yaitu keterlibatan, penyesuaian, konsistensi dan misi organisasi.
Organisasi yang memiliki empat karakteristik tersebut secara kuat dapat
meningkatkan efektifitas kinerja organisasi, sehingga dapat terlihat pentingnya

budaya organisasi sebagai nilai dasar untuk peningkatan kinerja organisasi.

Selain budaya organisasi, perilaku dan kinerja individu dalam suatu organisasi

dipengaruhi oleh vag gologis, dan organisasi. Variabel
individu y 2t ; akang dan demografis.

ik btivasi, serta variabel

sbalan  dan

mpinas g ' mempe grang lain

ereka di3 send1t A antusias

‘untuk mencaall (uj A 52§ eirich, 1993dituasional

M harus mem i cayvaNSiplc) Kepemimpinan yav untuk dapat
mempenga #Mhm 6) menjelaskan gaya
ring digunakan oleh

i . " e
pemimpin pada = sa !mpengaruhi orang. Secara

konseptual (Rivai, 2007) mengemukakan gaya kepemimpinan adalah berbagai

perilaku dan strategi yang merupakan hasil kombinasi dari falsafah,
ketrampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin dalam
berinteraksi dengan orang lain, dalam pengambilan keputusan, dan dalam
melaksanakan kegiatan pengendalian. Lebih lanjut Robbins (2003)

menjelaskan penerapan satu gaya kepemimpinan tergantung pada satu kondisi
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atau situasi tertentu. Sehingga seorang pemimpin harus memiliki kemampuan
dan kepekaan dalam menganalisis situasi dan menerapkan gaya kepemimpinan
yang tepat. Hal ini menunjukkan bahwa seorang pimpinan akan memiliki gaya
masing-masing dalam menjalankan roda organisasinya, termasuk organisasi

pelayanan kesehatan.

Rumah sakit merupaka astistusi pelayanan kesehatan yang
memiliki  hg C3 emiliki kekuatan yang

umber daya manusia

itg

pelayanan
saki 1 lgh kinerja
elayanan kesehat@

funya adalah profegi Sebagian

pesar peldyanan kesehafan W laknkan dibe oleh pefawat yang

mertpakan tenaga at ‘ proporsi terbesar 409=560% (Gillies,

I
ntuk prima Wmemberikan

pela ‘,; f W an keperawatan

serta WG eingail dei Kontiibus t sebagai salah satu
pemberi pelU‘é ﬁ e

Kinerja perawat pelaksana merupakan serangkaian kegiatan perawat dalam

leh karena

inya tujuan rumah sakit.

memberikan asuhan keperawatan. Kinerja yang baik merupakan cerminan
mutu pelayanan keperawatan yang diberikan. Terbentuknya kinerja perawat
yang baik dapat dipengaruhi oleh sistem nilai bersama yang ada pada budaya
rumah sakit dan gaya kepemimpinan para manajer rumah sakit. Gaya

kepemimpinan yang baik akan mendorong timbulnya loyalitas pada organisasi,
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peningkatan motivasi serta produktivitas yang dapat berpengaruh terhadap laju
roda organisasi, yang akhirnya akan menghasilkan kinerja perawat optimal
sebagai penentu dalam mewujudkan kualitas pelayanan keperawatan dan citra

pelayanan kesehatan di rumah sakit (Depkes RI, 1994; Rijadi, 2007).

Kepala ruangan sebagai pemimpin terdepan memiliki kesempatan yang lebih

besar dalam mempenq ptuk mencapai tujuan organisasi.

Gilles (19 pimpinan merupakan
penggera 3 i L f1, visi dan misi
ANY aC BS] paty meningkat.

Han keg ari kepala
sehingga dapat §enip€ngditihi perawat pel g berada

dibawal JeUng jawabilya.

‘nelitian Rahrgaati ( A @ ada hubungdma antara
kwman denga T KInc; ya Baidoeri (2(Wnemukan ada

erja. Hal ini diperkuat
hasil pe ( nenl ungan antara gaya

e!rapkan fungsi manajemen

keperawatan terhadap kinerja perawat pelaksana. Beberapa temuan tersebut

kepemimpinan

memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan kepala ruang memiliki hubungan
terhadap kinerja perawat pelaksana. Untuk itu rumah sakit perlu
mengembangkan strategi dalam meningkatkan kepemimpinan kepala ruang
khususnya gaya kepemimpinan, dalam upaya peningkatan efektifitas dan

mencapai tujuan organisasi. Hal ini tentunya tidak terlepas dari peranan
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manajemen sumber daya manusia yang harus berperan secara professional dan

berfungsi efektif.

Rumah Sakit Daerah Raden Mattaher (RSD Raden Mattaher) merupakan rumah
sakit umum milik Pemerintah Daerah Provinsi Jambi yang berdiri diatas lahan

49,581 m’ dengan luas bangunan 12,282 m’ dan sebagai rumah sakit umum

unit swadana tipe B aoan kapasitas tempat tidur (TT)

sebanyak 3 ari tahun 2006 sampai

dengdm® ta ) ¢ ; ed Occupation

g1e d 00 14 nj A% di tahun

a Turn of

TOI) dari 3,98 miénja@dll 1,40 hari. Peningkatag_inib menjadi

aroct akhifdaTi upaya pepbatidiblold|igds di rumali i, kareng ah sakit

mulean melalui

T memiliki vis1 [flién;q IIII Sakif¥p1lthan dan pusa

apgn prima, mal a (profil R§D Raden Mattaher,

Mm & _‘F “ a th ditunjang oleh

. C cl
200

berkualitas dan

Sumber daya tenaga keperawatan merupakan jumlah tenaga yang terbesar di
rumah sakit (42,3 %), dengan kualifikasi pendidikan S2 Keperawatan 2 orang,
S1 Kep 20 orang, D 3 Kep 223 orang dan SPK 31 orang (Bid. Keperawatan,
2009). Kekuatan tenaga keperawatan yang begitu besar di rumah sakit akan
berpengaruh terhadap pelayanan yang diberikan oleh tenaga keperawatan.

Kinerja perawat yang baik dan professional pada gilirannya akan meningkatkan
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mutu pelayanan keperawatan yang diberikan oleh tenaga keperawatan secara

keseluruhan di rumah sakit.

Hasil studi pendahuluan di ruang rawat inap RSD Raden Mattaher yang
dilakukan pada 25 Januari 2009 melalui observasi dengan lima perawat

pelaksana, diperoleh gambaran perawat melaksanakan rutinitas kerja, metode

yang digunakan metodg pelaksanaannya campuran tim dan

fungsional ‘ i kepemimpinan yang
meli 2 Yo at 2 iy ipasinya dalam

el % d B Obsg jut ] njagda beberapa

grlamD 1o saatas 1 ingga saat

rawat yang din@§ ti gkap. Setelah di awancara

adap fawat_pelalgsa ; lebih datigSetencahnyd®8 perawat

akan kurang mgmahd H rumah sakit, dd dapat 2 orang
[ ]

-.
pWang menya
peraﬁuk fi’?.‘ eptl tusaiyang D

dirumah sakl i keterlibatan

nghlayanan serta 3

orang ‘er kepald.llangaiacnoSlliaia atan pribadi, memberi

kesempatan @l P komunikasi langsung.

Menurut Kabid Perawatan RSD Mataher Jambi, untuk kesejahteraan perawat
diberikan  gaji, insentif, tunjangan kesehatan daerah, sedangkan untuk
pengembangan perawat diberikan pelatihan dan kesempatan untuk mengikuti
pendidikan lanjut dengan prasyarat tertentu, namun belum ada program untuk

pemberian penghargaan kepada perawat yang berprestasi. Saat ini supervisi dan
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penilaian kinerja dilakukan namun belum terstruktur, sehingga hasilnya belum

optimal.

Fenomena di atas menunjukkan bahwa kinerja perawat pelaksana masih perlu
ditingkatkan secara maksimal dalam memberikan pelayanan keperawatan,

karena kinerja merupakan bagian penting yang mempengaruhi mutu pelayanan

keperawatan. Sementagg pala ruangan memiliki keterbatasan
menerapka a lals stafnya untuk dapat
mel ) il sings. Di samping itu

1d 1 : ANG" d1ie o yanan juga ikut

sa mastih

uai dengan harapa, Uik i@fpeneliti tertarik penelitian

ubunganigbuds vagisasi dan 23 cpemimpinan kepala

pan dengan kinerj@®pe ﬂ safi@ddi ruang rawa

an SD Raden

or Jambi’ .

' ‘sasi yang mempengaruhi
a

ng akan berdampak pada kinerja.
Selain itu kinerja juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan para manager.
Rumah sakit merupakan suatu organisasi yang memiliki nilai-nilai dalam
mencapai tujuan rumah sakit memberikan pelayanan yang berkualitas yang

salah satunya ditentukan oleh kinerja perawat.

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



Kajian literatur dan hasil penelitian menunjukkan budaya organisasi rumah
sakit kuat dan gaya kepemimpinan baik dapat meningkatkan motivasi, loyalitas,
kepuasan yang berdampak pada kinerja perawat, jika budaya organisasi lemah,
gaya kepemimpinan kurang baik maka akan berdampak pada kinerja yang

kurang. Kinerja perawat tinggi sangat dibutuhkan dalam pemberian asuhan

keperawatan pada pasien daa gnentu kualitas pelayanan dirumah sakit.

Pemahama prganisasi dan gaya
1 C t RSD Raden
‘ : : . . asar  untuk

kep eperawatan

Raden Mattahdgh Ut perlu adanya upaye tian yang

oenai_pers D Raden aber terhadap budaya

preantsasi, gaya kepenipi 18ty i :
]

eran latar belgkane e nenasaidtas, maka pa@lan yang ada
adalah "B "-i;* : £ -‘J a “organisasi  dan gaya

kepemim pelaksana di ruang

rawat inap RS 4 y%a perlu diketahui apakah ada

hubungan antara budaya organisasi dan gaya kepemimpinan kepala ruangan

dengan kinerja perawat pelaksana di ruang rawat inap RSD Raden Mattaher

Jambi .
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C. Tujuan

1) Tujuan Umum

Teridentifikasinya gambaran hubungan budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan kepala ruangan dengan kinerja perawat pelaksana diruang

rawat inap RSD Raden Mat ambi.

2) Tujuang

KClamin, tingkat Pemdid , ldma bekerja diruafig raw ap RSD

baran _Karakte dividu perawat Calk mur, jenis

Rade attahe mb

Budaya organi (ks ﬂ , péli§iesuaian, konsWn misi) di
i I

SD Raden H
o

i pada tugas, dan

ap RSD Raden Mattaher

Jambi.

d. Kinerja perawat pelaksana diruang rawat inap RSD Raden Mattaher

Jambi.

e. Hubungan karakteristik individu meliputi umur, jenis kelamin,
pendidikan dan lama kerja dengan kinerja perawat pelaksana diruang

rawat inap RSD Raden Mattaher Jambi.
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f. Hubungan budaya organisasi (keterlibatan, penyesuaian, konsistensi,
dan misi) dengan kinerja perawat pelaksana diruang rawat inap RSD
Raden Mattaher Jambi, setelah dikontrol variabel perancu

(Confounding).

g. Hubungan gaya kepemimpinan kepala ruang (berorientasi tugas, dan

berorientasi pag inerja perawat pelaksana diruang

) ah dikontrol variabel

raw
s Jon
kbudaya nrga; l g gaya k) ng paling

aTigan den@@n kinGHa perafWat pelaksamng 7at inap RSD
Y| amp

D at Penelitia
" 5 ~

ﬂﬂ?at Aplikati

Vnemahami faktor yang

berhubungan dengan pelayanan keperawatan yaitu budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan serta karakteristik perawat sehingga

dapat dijadikan bahan evaluasi bagi perbaikan kinerja dalam

memberikan pelayanan keperawatan di rumah Sakit.
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b. Manajemen RSD Mataher Jambi

Masukan bagi pihak manajemen rumah sakit untuk membuat rencana
intervensi terhadap upaya peningkatan kinerja sumber daya manusia

keperawatan melalui gtapan  budaya organisasi dan gaya

kepemimpi ‘[ ]‘ o g keperawatan di rumah
pat” pcngalaman g hefharoa de ni budaya
rganisasigian caya Kepinpinan arakter?s awat  serta

fmgan dengar [ja perawat pdd pelayanan

Veperawatan difttima ﬁ ‘
[ ]

) o

2 at Te

BetKo,

manaj emw

memberikan informasi ba

khususnya ilmu

Wn ini diharapkan dapat

menunjang teori-teori yang sudah ada,

tentang budaya organisasi dan gaya kepemimpinan serta kinerja.

3. Manfaat Metodologis

Sebagai bahan penelitian lanjutan tentang budaya organisasi dan gaya

kepeminpinan, serta kinerja perawat dalam tatanan layanan rumah sakit.
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BABII

TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini menguraikan beberapa konsep teoritis meliputi budaya organisasi, gaya

kepemimpinan dan kinerja serte gistik perawat pelaksana. Konsep teori

. onsep dan menjawab

berguna untuk g ‘ A hUl :
hipotesis sg a ( - \/ etbangkan menjadi
inst C '

A

B N1SaS iyl pyai ng da mpengd ap anggota

0 enja g ibedak® em nilai

yeb oleh anggots ggn 006). Sebagald variabel
pentiui mendasar akHitas’ b atsasEbudaya organiwipat diuraikan
sebagai berikut ﬁ— &‘“

1. Pengertiav ;

Budaya organisasi merupakan

ngkat sikap, nilai, norma, keyakinan, dan
perilaku yang dimiliki oleh sekompok orang yang dikembangkan dan
dikomunikasikan dari generasi ke generasi berikutnya untuk membina
hubungan dan mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal
(Krietner & Kinicki, 2005; Mangukunegara, 2005; Schien, 1992 dalam Tika,

2006; Wirawan, 2007). Lebih lanjut Krietner & Kinicki (2005) menjelaskan

13
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budaya organisasi juga dirasakan, dipikirkan dan bereaksi terhadap
lingkungannya yang beraneka ragam. Organisasi-organisasi dapat dibedakan
melalui sistem nilai yang di anut oleh anggota organisasi (Robbins, 2006).
Sedangkan Rivai (2007), mendefenisikan budaya organisasi sebagai suatu
pola asumsi dasar yang dimiliki bersama yang didapat oleh kelompok ketika

memecahkan masalah penye gksternal dan integrasi internal.

Berdasarka < nis 5 8 an bahwa pengertian

a Org aKan norma-

gatur _Jsehidupail , ange organisasi,

ganleksternal dan inte

faya okgani

iS4
saA81 A nukeradaptasi Mgkuﬂgan

ol
anka elaii san_ hidu serta dalam
Ny g

p06; Rivai, 2007)

menguraikan 3da

a. Budaya mempunyai pera etdpkan tapal batas, artinya budaya

menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang lain.
b. Budaya memberikan rasa identitas keanggota-anggota organisasi.

c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas

daripada kepentingan diri pribadi seseorang.
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d. Budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosial dengan memberikan
standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus dikatakan dan dilakukan

oleh para karyawan.

e. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan mekanisme pengendali

yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan.

Menurut Tika (2006 . sagi-adalah: 1) batas pembeda

terhadap in, 2) perekat bagi

. 2 2 0 4) mekanisme

i ! Nt 2 crLa yawan, 5)

pri bagi ; rama untuk

;’kan nasalah-masilah PekokForganisasi,. 8) acu?® enyusun

asi, bila

perusalag MNal ik Siahl) peng

Wdak mampu niefiat? ﬁ angkut linngernal dan
i@ [ ]

nternal H
*J

Kreitngiie - 1 agi_fi sudayameiganisasi menjadi

(

empat,
memudahkan i empromosikan stabilitas sistem sosial,
4) membentuk  prilaku dengan membantu manajer merasakan keberadaannya.
Adapun sejumlah fungsi budaya organisasi menurut Shein (1992) dijelaskan

pada tabel 2.1 dibawah ini:
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Tabel 2.1
Fungsi Budaya Organisasi

No Adaptasi Eksternal

Integrasi Internal

1 Misi dan Strategi: Menghasilkan
suatu pengertian bersama tentang
misi utama, tugas pokok, fungsi,
yang tampak dan tersembunya

Ukuran:Mengemb3
sensus tenta
| ‘memgukur tenta

dilakukan
Japai Lttt
dan sis f-""f;

5 Koreksi:Mengembaing
konsensu

o
="

tepat dari strategi y:
digunakan  bila  tujua
tercapai.

T, | kerja

Bahasa bersama dan kategori konsep: Bila
karyawan tidak dapat berkomunikasi dan
saling memahami satu sama lain, suatu
kelompok sulit untuk didefinisikan

ja kelompok adalah satu

vat penting dari budaya
bersama tentang Kriteria
q ootaan

ap  organisasi
i kekuasaan,
bagaimana
elihara dan
nsus dalam
membantu
an agresi

organisasi
main tentan
hubungan aryawan yang
4 CTIS elarrhn cara keterbukaan
ditangani dalam konteks
organisasi

an antar rekan

anksi: Setiap karyawan harus
tang perilaku yang benar dan
mendapatkan imbalan tentang milik,
atus, dan kekuasaan, serta mendapatkan
sanksi dalam bentuk tidak memperoleh
imbalan dan akhirnya pengucilan. Ideologi,
setiap orang seperti halnya setiap
masyarakat, menghadapi peristiwa yang
tidak dapat dijelaskan dan tidak dapat
dipahami, yang harus diberi makna
sehingga karyawan dapat menanggapinya
dan menghindari kebingungan dalam
menghadapi peristiwa yang tidak dapat
dijelakan dan tidak dapat dikontrol

Sumber : Diadaptasi dari Edgar H Schein (1992) Organizational Culture and Leadership ossey-bass Publisher,

San Francisco, pp 52 and 66

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009




3.

17

Berdasarkan fungsi budaya organisasi tersebut dapat disimpulkan bahwa
budaya bernilai untuk organisasi dan karyawan, meningkatkan komitmen

organisasi dan konsistensi terhadap prilaku karyawan.

Pembentukan budaya orga

Menurut & pada dasarnya melalui

be

Judaya
Drganisasi

g

4 —
LA
o

Budaya orgm 'iwﬂ C alsafah dasar pemilik organisasi
yang merupakan budaya asli organisasi, yang mempunyai pengaruh sangat
kuat dalam memilih kriteria yang tepat. Tahap selanjutnya falsafah dasar
organisasi diturunkan kepada manajer puncak yang bertugas menciptakan
suatu iklim organisasi yang kondusif yang dapat diterima oleh seluruh

anggota, berupa nilai-nilai peraturan, kebiasaan-kebiasaan agar dapat

dimengerti dan dilaksanakan. Tahap selanjutnya adalah proses sosialisasi,
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dengan sosialisasi yang tepat maka akan terbentuk budaya organisasi yang

diharapkan.

4. Proses Sosialisasi Budaya Organisasi

Proses sosialisasi pada pembentukan budaya organisasi yaitu proses

penyesuaian karyawan terhadape nilai-nilai yang ada. Proses sosialisasi

menurut Robbin 00 - < schagai berikut:

duftiba dengan

; : an kondisi
fsasi.

eterlib

- A
jadi ketika anggota. b b4

Janisasi, ke 1an_anggota baru
rjadi perbedaan

ja, atasan, dan
organisas ataan berbeda, pegawai
baru itu harus asi dan melepas harapan-harapan
sebelumnya dan menggantikan dengan hal yang lebih sesuai dengan

organisasi tersebut. Namun jika hal tersebut tidak dapat dilakukan dan

pegawai baru merasa dikecewakan, maka ia akan mengundurkan diri.
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c. Tahap Metamorfosis

Pegawai baru tersebut berhasil melakukan penyesuaian terhadap nilaidan
norma dalam kelompoknya dan dapat berperan sesuai dengan

pekerjaannya, serta merasa nyaman dalam organisasi itu. Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat pada skema 2.2 berikut:

32

: :1%5'_; ! EM‘

LY,

5. Tingkatan Budaya

Schein (1992, dalam Hatch, 1997; Rivai, 2007) menyatakan bahwa dalam

budaya organisasi ditemukan tiga tingkatan yaitu:

a. Artifact, dimana budaya bersifat kasat mata tetapi seringkali tidak
dapat diartikan, misalnya lingkungan fisik organisasi, teknologi, cara

berpakaian, termasuk produk, jasa, dan bahkan pola prilaku kelompok.
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Merupakan budaya organisasi tingkat pertama.

b. Espoussed values, nilai-nilai yang dipegang oleh anggota organisasi
sehingga ia mendukung dan mau berkorban untuk organisasi. Ini adalah

tingkatan budaya organisasi yang kedua.

c¢. Basic Assumption, merupakagahagian penting dari budaya organisasi, pada

tingkatan ketigas Pé

oleh ang { p
3 hi apa yang

3 ,‘\ﬁ : G _ ngkatan budaya

! '
4

eyakinan yang dipercaya

apa yang dipercaya

gering tldak

-
\

,mr.-i- iimtinggi

Asumsi Dasar
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6. Kekuatan dan Kelemahan Budaya Organisasi

Budaya organisasi berdasarkan pelaksanaannya dapat dibedakan atas budaya

organisasi kuat dan budaya organisasi lemah sebagai berikut:

Tika (2006) mendefenisikan budaya organisasi kuat sebagai budaya yang

nilai-nilainya baik formal mampun informal dianut secara bersama dan

berpengaruh positi : - ierja pimpinan dan anggota

organisa g cksternal dan internal
) §S3 . % _ e vagal filosofi, asumsi
das ) 0 an “Atau prins NG M) aha yang bila

grganisasi.
an budayg.organi§asi ' ahaltidaya orgafi g kurang

secara duas. o [Ghk D Anyagdan sangat dipaksé sehingga

akananemberi pengg : catif pad@anggotanya.
i@ [ ]

w (2006 jelas . ang n“iptukan kekuatan
77 SN

QL TAMIG galah aii_dai ,,. gbersamaan adalah
sejauh mapd anggotamergar g geympuiyal nitdi-nilai dasar yang dianut
bersama dan dipeni ‘w U rentasi dan imbalan. Sedangkan

intensitas adalah derajat komitmen dari anggota organisasi kepada nilai-nilai

inti budaya organisasi. Dan bila kedua faktor tersebut kurang maka

menunjukan kelemahan budaya organisasi.
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7. Ciri-Ciri Budaya Organisasi

a. Ciri-ciri budaya organisasi kuat

Deal dan Kenedy (1982, dalam Tika, 2006) mengemukakan bahwa
budaya organisasi yang kuat memiliki ciri-ciri anggota organisasi sangat

loyal, tahu dengan jelas gpattujuan organisasi, pedoman bertingkah laku

pada anggota @ 1 poan. jelas, apa yang dipandang

anakan sehingga ada

baik i ! 2
id : idak, hanya sebagai
ctapt d i . mdalam_ti aku sehari-hari
Q1S ch s¢ agota sgmemberi
bﬁpat husus  kef paile seperti

Argaanakany ay ' [as1; oiganisasi Huil al dari

‘ng sederhana@liing hew dimana pinuangkan

ktu untuk i serta memilUgan kultural

eb3 pahla ‘%‘;

-ciri budaya kuat , antara
over) karyawan; ada kesepakatan
yang tinggi dikalangan anggota mengenai apa yang dipertahankan

organisasi; ada pembinaan kohesif, kesetiaan dan komitmen organisasi.

Robbins (2006), mengatakan budaya kuat jika nilai inti dipegang secara
intensif dan dianut bersama secara meluas. Semakin banyak anggota
organisasi menerima nilai-nilai budaya dan makin besar komitmen

mereka pada nilai-nilai itu, makin kuat budaya organisasi tersebut. Hal
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ini senada dengan pendapat (Ndraha, 1997) bahwa dalam konsep
budaya organisasi, tidak ada budaya baik dan tidak ada budaya buruk.
Tolok ukur utama dari budaya adalah kekuatannya. Sathe (1985, dalam
Ndraha, 1997) mengungkapkan bahwa budaya organisasi yang kuat
memiliki ciri kekentalan budaya dianut secara luas dan jelas dalam

penyampaiannya.

b. Ciri-g

ds ( 3
: . i :i an 006) ciri-ciri budaya
i ; e E aali SATHK KCi@ elompok yang
betiaan epada
nlciazil

dyroa

melebihi

elompok
u kepentinga; d
\
L

—

<™
a. Manfaat terhadap is v

Pada hakekatnya budaya organisasi merupakan pengikat bagi para
karyawan, sehingga diharapkan adanya keinginan untuk tetap tinggal dan
berprestasi dalam organisasi tersebut. Disamping itu budaya organisasi
juga memupuk loyalital dan dedikasi karyawan pada organisasi yang kuat
diharapkan akan memberikan citra positif dan kemapanan organisasi.

Berarti budaya organisasi memiliki manfaat yang cukup tinggi dalam
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membantu manajemen untuk mengarahkan para karyawan pada tercapainya

tujuan organisasi.

b. Manfaat terhadap pengembangan organisasi

Dengan adanya budaya organisasi diharapkan baik secara kuantitatif dan

kualitatif organisasi dapat dilgembangkan. Ini berarti indikatornya bukan

besarnya st kagyawan, akan tetapi semakin

tinggi : i situasi dan kondisi

aftCrhada -u alSimber daya m )
Vsm adalah faktor Y@ng fitamdidan pertama daland Dengan

oanisasi mbe a 1) ditunti atuh dan

\ ierhadap nilai 4@ no R per @k, tetapi dengau( nilai ini
i@ [ ]

W lebih berk® Pkan. Buda isasi yang

Mm resk kerja karyawan

Budaya organisasi selain menentukan cara bertingkah laku bagi karyawan
juga menyarankan bagaimana organisasi berinteraksi dengan lingkungan
sebagai tanggapan terhadap tuntutan pelanggan dan masyarakat perilaku
organisasi yang mengarah pada perubahan sebagai akibat pengaruh budaya
organisasi yang pada gilirannya diharapkan dapat lebih melancarkan

pengembangan usaha.
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e. Manfaat terhadap pelanggan. Pelanggan atau masyarakat yang dilayani,
pada dasarnya merupakan mitra usaha paling utama dan penting. Oleh
karena itu organisasi harus terus menerus membina komunikasi organisasi,
meningkatkan hubungan baik dan citra organisasi tetap tertanam dalam diri
pelanggan, sebab menghargai pelanggan, merupakan indikasi budaya

organisasi telah berjalan baul

f. Budaya

gai bagian dari
anjut, Muchlas

bahwablidaya erupakan

an atausaeuan un mengéndalikanapiilaku or® an prilaku

enagamises 3 lale eLintera eka dan

bermteraksi denga@fima . ‘

it, me n bagian yang
da, oleh karena itu
pencipta i 3 iragdikan pcdOman bekerja bagi semua
anggota rumah pat diwarnai oleh peran-peran
keperawatan. Selain itu kemampuan perawat dalam pelayanan professional
dipengaruhi oleh budaya organisasi dimana mereka bekerja, dimana nilai-

nilai antara satu rumah sakit dengan rumah sakit yang lain itu akan

berbeda.
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9. Hubungan Antara Budaya Organisasi dengan Kinerja

Menurut Kotter dan Heskett (1992) ada hubungan yang erat antara budaya
organisasi dengan kinerja. Budaya yang kuat akan menghasilkan kinerja
perusahaan dalam jangka panjang. Budaya yang kuat akan membantu kinerja

dalam menciptakan motivasi dalam diri karyawan, menimbulkan rasa

nyaman bekerja ke pmitmen yang membuat karyawan
bekerja Ig £ Ak ya dapat Wirawan (2007)
yan 2 , ' enciptakan kepuasan
ke ete dan $ ATy kan indikator

gipiafva kinegjatinggi K vang berdampak Padak organisasi

ang tinggi. Lebih lanjufgdiny@takagdidanya hubungan™a aya dan

1rja da Upaya mgringkatkaniprodiiktifitas P anan atlerat dalam

palan tujue a Jakaryawan akd
vn internalisagisBuda A ;48 Blisi, 2001 dal
B rka # crnyataan. va uraiMcrlihat adanya

hub antar ya  Orgaii erhadap kinerja

karyawan, ghiiiaai M kan memberikan rasa

? Jaya @ Yeb
nyaman, komitmen, Ve W k san kerja yang berdampak pada

peningkatan kinerja karyawan serta kinerja organisasi.

seiring

Bijaya, 20006).

10. Instrumen Untuk Pengukuran Budaya Organisasi

Menurut Ancok (1995, dalam Bijaya, 2006), instrumen atau alat pengukur
yang sudah valid di suatu negara belum tentu valid jika digunakan negara

lain yang budayanya berbeda. Karena hal tersebut sering kali seorang
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peneliti mengadopsi satu atau beberapa instrumen supaya dapat dilakukan

penelitian.

Schein (1985, dalam Vecchio, 1995) menjelaskan bahwa proses survei dapat
digunakan untuk mendapatkan data yang digunakan untuk mempersepsikan

budaya organisasi. Akan tetapi kualitas respon yang dikehendaki akan lebih

kecil dari  mendekati ava, karena peneliti tidak sebagai
investiga ponden. Pada saat ini

penggu G ne mihiar digunakan.

ada adalah The

idasarkan

nelitiangyang berlangsune lebih dau ahun an 1000

on da

ang Jehisalak e Di. " Deins

Dendson, 2000). Adapun efdikembangkan ghe
] [ ]

"eristik buday? \ Jaruh bermaku penampilan
organisas .ﬁ eterls Atv 1an, ‘% 451 dan misi organisasi.
ian organisasi pada

Wlebihaﬂ dari format ini

entasikan dan dapat dipergunakan untuk

ichigan

dasafkan empat

faktor inte
adalah mudah dan cepat dit

semua tingkatan organisasi.

Format survey Denison ini juga digunakan dalam penelitian Sihombing
(2005) yang meliputi empat karakteristik yaitu keterlibatan, penyesuaian,

konsistensi dan misi sebagai berikut:
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Keterlibatan adalah faktor kunci dalam budaya organisasi, yang merupakan
karakteristik nilai dari organisasi yang menempatkan pandangan tentang
pentingnya keterlibatan seluruh pegawai yang bekerjasama dalam mencapai
tujuan organisasi. Karakteristik ini meliputi nilai dan norma pemberdayaan,

orientasi tim dan pengembangan kapabilitas.

Penyesuaian merupakas anisasi dalam melaksanakan kegiatan

dalam li pisasi memegang nilai
dani¥ k dalam menerima,
rik lingkungan

g perubahai r11 grnalidari orgamisa daptasi ini

ctiputi  asfek-asfek yaifu: fOKUs pg

1 ds gy an@ikendasari ke budaya.
i@ [ ]

jer-sumber orH, koordinasi

a pelanggan, mencipta erubahan

dan pemao alran orga

onsistensi adalah ¢

1 memfokus

Misi adalah arahan pada pencapaian tujuan jangka panjang yang bermakna

pada organisasi (meaningful long term). Misi menjelaskan tujuan dan arti
yang diterjemahkan dalam tujuan eksternal organisasi. Karakteristik misi
meliputi tujuan dan visi organisasi, pengarahan seta pencapaian tujuan

organisasi.
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B. Kepemimpinan

1. Pengertian Kepemimpinan

Beberapa ahli mendefenisikan kepemimpinan secara luas maupun
spesifik. Tomey (2003) menyatakan kepemimpinan merupakan suatu

proses mempengaruhi Quamg untuk mendapatkan tujuannya. Kotter

(1998), proses untuk menggerakkan

fat tidak memaksa.

ene . N )
suat [ { } 5
) ' ; suatu  seni
garuhi orang"gii i 2 1 mal dalam

yelesaikan tugs proyek. Sedarigka n (2003)

endegfemisTkar epetii acal proscs pih  dalam

ciptaka prilaku, ilai-nilai,

‘érma dari peflil® M oati@lisi. Sclain iEBIPIs (2006),
wwmi g mampua APED garuh%mpok orang

Dari bm.(s' * 3 n bahwa kepemimpinan
tu seni y

merupakan sua cunakan pimpinan dalam mempengaruhi

sikap, nilai-nilai, pendapat pada situasi tertentu yang diarahkan dalam

upaya mencapai visi dan organisasi.
2. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan merupakan faktor penentu keberhasilan dan

kesinambungan suatu  organisasi. Kepemimpinan = mempunyai

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



30

kewenangan yang dapat dipergunakan kapan saja untuk menyelesaikan
suatu persoalan yang menyangkut organisasi. Oleh karena itu sangat
diperlukan seorang pimpinan yang berkualitas mampu menjawab
tantangan dan persoalan dalam organisasi dalam upaya mencapai kinerja

karyawan yang baik.

Pendekatan atau inan yang akan digunakan oleh

pimpi 4 ; b ilan pimpinan melalui

0 ' . dg neapai suatu tujuan

? Ipimy 118i a mempengaruhi

KI0CT1a  yangedicapal wole atu kag

\ corang pimpinan ak
‘ t Golema

) (200 impingyang bat
Vreka mencip dapat menyesuaikanafiri dengan
"ang lain dar prang lain kHang positif.

emj al : entang nilai (values),

an.  OlIth ke itu potret

n dapat dildiat dari kinerja ba

, karena

s
]

ang disekitarnya.
Sedan” . Weorang pemimpin yang
efektif, pemimpin ha milih gaya kepemimpinan yang dapat
meningkatkan kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya, sehingga

pegawai dapat meningkatkan kinerjanya.

Gaya diartikan sebagai penampilan karakteristik tersendiri atau khusus
(Gillies, 1996). Gaya kepemimpinan merupakan suatu pola perilaku

yang ditampilkan sebagai pimpinan ketika pemimpin mencoba
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mempengaruhi perilaku orang lain dalam berbagai situasi (Stoner, et al,

1996).

Sedangkan perilaku pemimpin itu sendiri dipengaruhi oleh adanya
pengalaman bertahun-tahun dalam hidupnya. Oleh karena itu

kepribadian seseorang akan mempengaruhi gaya kepemimpinan yang

digunakan, sehing simpin  akan mempunyai  gaya

kepes beda-beda, yang akan
e \ 3 ¢ [diperlihatkan oleh
képemimpinan

ato dilakulan kepadMstaldala Kaane KAl bemecahan

asalah dan pengarfiilani&€pu

4" 1] d \ !_l an

hﬂlies (1996) S motigs M 4 pat) gaya kdlan yang

~ g

gaya seorang pemimpin utama
yang berorientasi pada tugas menggunakan jabatan dan kekuatan
pribadinya secara otoriter, mempertahankan tujuannya untuk semua
perencanaan tujuan dan memotivasi bawahan dengan menggunakan

sanjungan, kesalahan dan penghargaan.
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b. Gaya Kepemimpinan Demokratis

Gaya kepemimpinan demokratis adalah gaya seorang pemimpin yang
menghargai karaktersitik dan kemampuan seseorang. Pemimpin
menggunakan kekuatan pribadi dan kekuatan jabatan untuk menarik

gagasan dari para pekerja dan memotivasi anggota kelompok kerja

untuk memasansg

glan merupa gan bersama antararedya mimpinan

otoriter dengahil caya@® keg€mimpinan dCME

a_sendiri, mengembangkan rencana

meaiiaiican Salisi Simasaldl da

ggota PO en a an da mereka.

y Dengan mghiinia ' anl Meteka atas usu pimpinan

b/

‘Jselanj f : ch ;: tlndwpleh kelompok
d. Gaw & w

Gaya ini merupakan tempat pimpinan resmi atau manajer yang

ditunjuk melepaskan tanggungjawabnya, meninggalkan pekerjaan
tanpa arah, supervisi atau koordinasi dan memaksa mereka untuk
merencanakan, melakukan dan menilai pekerjaan mereka yang

menurut mereka tepat (Gillies, 1996).
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La Monica (1998), membagi gaya kepemimpinan menjadi empat yaitu
gaya kepemimpinan otoriter, partisipatif, katalis, dan bebas bertindak.

Penjelasan untuk masing-masing ciri setiap gaya tersebut yaitu:

a. Gaya kepemimpinan otoriter mempunyai ciri-ciri dominan,

menyatakan, menegaskan, dan membentuk kepribadian tertentu.

L)

{1118 ' /p dg nmemberikan
angat kepada¥awah emudahkarm dan" e onsultatif

dntara pimpinafidan BaWaha ‘

va kepemimipi yeba indak m¢ ayal _cifl  dominan

mendelegas s ﬁ la perawat peli ’
i@

b1h lanjutMMOTlie v&‘wgunaan gaya

Ga mempunyai ciri  dominan

dengan bawahan.

keperawatan dapat

mempe Oleh karena itu gaya

kepem1mp1nan‘ M}! »d\gunakan dengan tepat dan pada

situasi yang tepat akan mempengaruhi kinerja perawat pelaksana.

Sedangkan menurut Yukl (2001) kepemimpinan mengandung
beberapa pendekatan yaitu pendekatan sifat atau pembawaan (traits),
pendekatan perilaku (behavior), pendekatan situasional (situational)

dan pendekatan pengaruh kekuasaan (power-influnce).
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Menurut Robert House dalam Robbins (2006), bahwa ada empat gaya

kepemimpinan yaitu:

a. Direktif  (Directive leader), yaitu ada pemberitahuan kepada
bawahan tentang apa saja yang diharapkan dari setiap bawahan,

jadwal kerja yang jelas, dan pemberian panduan khusus untuk

menyelesaikag

iff 0 ) fat bersahabat dan

gﬂ&tlf (Povieipaiie™eader), vaitt omunikasi

dengan bawaligi, unfil medberikan masuKanedan®meglp cunakan

put unt engambitan ken san.

i@
enantang ngng) dan

puan terbaik.

menciptake

\ P Berorientasi@pad C evement—orierite #r), yaitu

n terbagi atas dua

yensi manusia, berdasarkan teori

perilaku yang membedakan antara pemimpin yang efektif dan

dimensi yai

pemimpin yang tidak efektif. Menurut teori ini kepemimpinan dapat
diajarkan, sehingga dapat meningkatkan jumlah pemimpin sesuai

kebutuhan (Kertonegoro, 1994, dalam Rivai, 2007).

Teori ini mengidentifikasikan dua gaya kepemimpinan yaitu job

centered dan employee centered (Rivai, 2007), sebagai berikut:
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a. Gaya kepemimpinan job centered adalah gaya pemimpin yang
berorientasi pada pekerjaan/tugas, sehingga menerapkan pengawasan
ketat pada bawahan yang melaksanakan tugas dengan menggunakan
prosedur yang telah ditentukan. Gaya kepemimpinan ini mengandalkan
kekuatan paksaan, imbalan dan hukuman untuk mempengaruhi sifat

dan prestasi pengikutnya

a pemimpin berpusat
cambilan keputusan
d3 C : emuaskan
KcButuhannya  denga enciptakan  [1nSKung erja yang

\ uportif. Pemimp

terh p kemaran

At pada karyawan ticiiiiSperhatian

dan prostasi pribddi pgliikutnya.

ndakan 1 : Hemajukan
-Fengembang ‘

an dan

dan kemampuan anggota organisasi

2) Forces in the suboradinate yaitu tingkat toleransi, kemandirian dan

kecakapan bawahan.
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3) Forces in the situation yaitu tingkat keteguhan kelompok terhadap
sistem nilai dan tradisi organisasi dan pengetahuan yang dimiliki

anggota organisasi

4) Time Pressure yaitu situasi untuk membuat keputusan dalam

kondisi terdesak.

C. Kinerja Perawe

1 )
) germ ! i L gife an hasil karya
anti aupu ganisasi.
vnerja dapat merupakaripenaiipilan individu ma pok kerja

ficl. As’ad 1200 patkan_bahwa Talenja adz asil yang

\ ﬁlicapai seseorafg m rar g berlaku untuK™pckefjaan yang
i@ [ ]

Hersangkutan. (2007) Wan kinerja
* Mangsung untuk

nerja merupakan

Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
kinerja merupakan hasil karya yang dicapai seseorang yang dapat
diukur atau dinilai secara kualitas dan kuantitas menurut ukuran yang

berlaku dalam suatu organisasi.
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2. Pentingnya Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja penting dilakukan agar proses manejemen berjalan
efektif, penilaian kinerja dapat dijadikan landasan untuk mengetahui
kekurangan dan kelebihan karyawan sehingga pimpinan dapat

memperbaiki demi efektifnya proses manejemen.

Aditama 06 \ 7 ajai_kinerja bermanfaat untuk
abatan, urutan dalam
ap Ipelatihan dan
a dengan
ngatakan

hilan dan

) wutu dan

ondisi kerja,gp@€nin j ier, ipa_hubuhgan sehat
i@

ntara atasa : , ahui prestas wan dalam

ir1 dari karyawan
pengembangan
menyatakan penilaian dapat digunakan sebagai informasi unruk
penilaian efektifitas manajemen sumber daya manusia dengan melihat
kemampuan personel dan pengambilan  keputusan  dalam

pengembangan personel.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa

penilaian kinerja adalah untuk mengetahui kelebihan dan kekurangan
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karyawan sebagai dasar dalam pembinaan pengembangan Kkarier
selanjutnya. Selain itu, bagi organisasi pembinaan jenjang karier yang
jelas akan meningkatkan kinerja sehingga produktivitas akan

meningkat.

Mengacu pada pendapat Stonner & Freeman, (1996) bahwa dengan

terlaksananya ms g baik dalam suatu organisasi,
meg i® : j organisasi  dalam
Jof a d a ) achasilkan suatu
‘ 3251 g/ dj akan kinerja
dipat diukee, secara e elompek.atauptn  oug si. Tinggi

atau rendahnya kinggja iidapaf¥dilihat dari kuanfitas ma kualitas

se capalamifugasyang telahdicCtapkar

Verdasarkan dia R diSimpulkan bahan kinerja
i@ [ ]

Uapat dilihat % beda. Pertam“ai keluaran,
~odf e

orang pegawai dalam

lihat catatan-catatan
waktu tertentu serta
membandingkannya d anggung jawab dan uraian tugas pegawai

tersebut. Jika sesuai maka dapat dinyatakan kinerja pegawai tersebut

baik.

Asfek kedua adalah proses, kinerja pegawai dinilai dari prosedur yang
telah dilaksanakan seorang pegawai dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya. Pada asfek ini penilaian pegawai tidak berdasarkan hasil
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kerja yang dicapai, namun lebih menekankan pada proses seorang
pegawai melaksanakan tugasnya secara tepat dan teliti sesuai dengan
tanggung jawabnya. Kinerja dikatakan baik, bila seorang pegawai telah

melaksanakan pekerjaannya sesuai prosesur yang telah ditetapkan.

Asfek ketiga adalah konstektual, yaitu kemampuan individual. Bila

seorang pegawai ompetensi, pendidikan yang sesuai

alka secara konstektual

2

Organisasi dalantimaclak penilaian terhadap™kamyay memiliki

dasau o an penilais cii e at Gi gers dalam

a (206 mencak tan yang
‘menyeluruh dari seoi ” @, jang terdiri dari an membuat
Jnca 1, M A aan dan w@m evaluasi

----- gembangan diri

baik seCdra toruaalrna a

Dalam melakukan' p@ inerja perawat, dapat menggunakan
standar keperawatan. Menurut Gillies (1996), standar keperawatan
adalah pernyataan yang menggambarkan kualitas pelayanan yang
harus diberikan, sedangkan menurut Arwani (2006) standar
keperawatan adalah kualitas dari asuhan keperawatan yang meliputi

beberapa komponen sehingga keefektifan asuhan keperawatan dapat

dievaluasi. Standar asuhan keperawatan meliputi standar proses yang
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berhubungan dengan implementasi asuhan, standar muatan (content)
yang merupakan substansi dari asuhan keperawatan, serta standar hasil
(out come) yaitu perubahan yang diharapkan pada klien sesuai dengan

tujuan setelah intervensi keperawatan diberikan.

Berdasarkan dua pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa standar

asuhan keperayig gernyataan  yang menggambarkan

pela 1 ¢ , : v ensif yang dilakukan

D perawat dalam
an, § ngkan sebagai

kepe atan me cs (1996)

dapun_tig
ung

vengurangi ;

Uelalaian.
o

atan, 2)

WWat dari

o

akitas a
an, @8) menghind

Dirjen Pelayanan Medik No.105/Yan.Med/RS.Umdik/Raw/I/88
tentang penetapan standar praktek keperawatan bagi perawat.
Selanjutnya PPNI (2004) menjabarkan standar praktek keperawatan
yang mengacu pada tahapan proses keperawatan, yaitu pengkajian,
diagnosa keperawatan, perencanaan, implementasi dan evaluasi,

sebagai berikut:
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1) Standar 1. Pengkajian Keperawatan

Perawat melakukan pengkajian dengan mengumpulkan data tentang
status kesehatan klien secara menyeluruh, akurat, singkat, dan
berkesinambungan. Kriteria pengkajian keperawatan meliputi

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara anamnesa,

observasi, pei serta dari pemeriksaan penunjang.

s : ya orang terdekat, tim
a 1 3 : . Selain itu juga

1St i / I naga sekarang,
bielogis-p t BOsial-spikiua ' lap terapi,

arapan terhad3pipen¥emb

andar 2emlia Snos: awatan
Perawat ana A efigkajian untuk meddiagnosa
kepera A ‘ . eT14 S VAT, WOses diagnosa

744 »

Sl aialisis iasi dai ptifikasimmasalah klien, dan

perdmusan diagnos ﬁ awagai, 2) Didonosa keperawatan terdiri
dari: proble D) b?(qp"‘ e)serta symtomp (s), 3) bekerja sama
dengan klien dan tenaga kesehatan lain untuk memvalidasi diagnosa
keperawatan, 4) melakukan pengkajian ulang dan revisi diagnosa

berdasarkan data terbaru.
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3) Standar 3: Perencanaan Keperawatan

Perawat membuat rencana tindakan keperawatan untuk mengatasi
masalah dan meningkatkan masalah klien. Kriteria proses meliputi;
1) perencanaan terdiri dari penetapan prioritas masalah, tujuan, dan

rencana tindakan keperawatan; 2) bekerja sama dengan klien dalam

penyusunan rg eperawatan; 3) perencanaan bersifat

ebutuhan klien, 4)

W)

Perawat mengimplen i i ne telah“diidentifikasi

neliputi; 1)

bekerja : i pe tindakan
keperawat gan tim kd lain;  3)
melak indaka AWai ) enga@asalah klien; 4)

7/ N\

etrampilan : ) AW membantu  klien

akgaginengenal konsep,

memodifikas d | sunakan; 5) pengkajian ulang dan

revisi pelaksanaan tindakan keperawatan berdasarkan respon klien.

5) Standar 5: Evaluasi Keperawatan

Perawat mengevaluasi kemajuan klien terhadap tindakan
keperawatan dalam pencapaian tujuan dan merevisi data dasar dan

perencanaan. Kriteria prosesnya; 1) menyusun perencanaan evaluasi
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hasil dari intervensi secara komprehensif, tepat waktu, dan
berkesinambungan; 2) menggunakan data dasar dan respon klien
dalam menyangkut perkembangan kearah pencapaian tujuan; 3)
memvalidasi dan menganalisis data baru dengan teman sejawat; 4)
bekerja sama dengan klien dan keluarga untuk memodifikasi

rencana asuhan kepgs@atan; 5) mendokumentasikan hasil evaluasi

da

h standar asuhan

Ma Se erawatan yang

andar.eiagnosa " Kepe

[11C a i
\ perencanaan, stanigg aksafi@an, dan standar eva
S i :

epera . , dalam

! elakukanpe

H/Ietode dan §
~oiff

n, standar

organisasi tidak

penilaian kinerja harus secara periodik atau kontinue meliputi seluruh
aspek yang ingin dinilai. Soeprihanto(2001) ; As’ad (2004) ; Hasibuan
(2003) beberapa metode penilaian kinerja karyawan yang berorientasi
pada masa lalu yaitu rating scale, checklist, metode kejadian kritis

(critical incident method), metode peninjauan lapangan (fiels review
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method), tes dan observasi prestasi kerja (performance tests and

observations), metode evaluasi kelompok (group evaluation method).

a. Rating Scale, yaitu metode untuk memberikan suatu evaluasi yang
subyektif mengenai penampilan individu atau karakteristik seperti

inisiatif, ketergantungan, kematangan,dan kontribusinya terhadap

tujuan kerjag 2003). Rating Scale menurut As,ad

oleh atasan terhadap

al ' . , enistik dari macam
N fan O ‘ k 3 arameter sudah
1dapatican, makINditChuliken skalaspenoukurdnnya b biasanya

Li

digunakan adal ¢t dengan lima tu:  baik

kurang 'diBerib o urang s fiberi bobot ilai yang

didapat di i A Al ng akhirnyadg;ambaran

ten I::::: i‘f*i ::" s’adw4).

: 1 pernyataan yang
mw

kalimat-kalimat a

. g di berfibobot 35 bdik diber: boboti4lscdan eft bobot 3,

enilai tinggal memilih

ta-kata yang menggambarkan kinerja
karyawan. Ada dua tipe checklist yaitu weighted checklist dan
forced-choice checklist langkah wight checklist adalah menyusun
sejumlah pernyataan yang menggambarkan perilaku dalam kerja
dimana tiap pernyataan diberi skala 10 — 15. Pernyataan tetap

mempertimbangkan favorable (pernyataan positif) dan unfavorable
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(pernyataan negatif). Untuk setiap pernyataan diberi nilai pada
skala dan diberi bobot kemudian menghitung rata-rata dari semua

pernyataan yang ada (As’ad, 2004).

c. Metode Kejadian Kritis (critical incident method), yaitu metode

dimana penilai mencatat semua kejadian dan semua tingkah laku

bawahannya erjasama dan keselamatan. Catatan
ST sitif maupun negative.

umpan balik kepada

ingan ele corang ahli
depagtemen pers@hali ofilapatkamminformas ari atasan

gSUngmmatentaho j Kaiyawan. die ahli itu

sar informasiw Evaluasi

pengulasan, IH‘han, diskusi

mempersia

dikirim ke

(performance test and
erbatas, penilaian prestasi kerja

bias didsarkan pada tes keahlian. Tes mungkin tertulis atau

peragaan keterampilan.

f. Metode evaluasi Kelompok (Group Evaluation Method), yaitu
metode dengan memutuskan pembayaran dengan kenaikan
kompensasi, menaikkan pangkat/jabatan dan mengatur pemberian

penghargaan lainnya.
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Soeprihanto (2001) mengemukakan ada beberapa metode penilaian kinerja

yang berorientasi pada masa depan yaitu:
a. Penilaian diri sendiri

Penilaian diri sendiri (self assessment) dapat dikatakan apabila tujuan

gan diri sendiri. Ilyas (2002) menyampaikan
P .

L ’
8 ke ! ag : . nyelesaian

penilaian adalah pengemb

bahwa peni pendekatan yang paling umum

a perbedaan individu.

q 1
embangan dan

dig
‘e
Dd

asi yang

n, B fintuk ais esar dan

lit dijangk@u, Mapat digunakan imbangan

bang aw : yal Mugahedan cey ctode ini

mpunyai kel€fahg :
]

"-ng sehingga

31 akan mempgerikandiSkor yang

nan bias danU validitas.
""‘ h’
3

i # l uk melihat kepandaian,
a Puntuk dapat meningkatkan prestasi kerja.

dorongan , dan sifa
Biasanya digunakan wuntuk penempatan dan promosi jabatan.

Keuntungan penilaian ini dapat lebih akurat karena melibatkan ahlinya.

c. Pendekatan MBO (Manajemen Berdasarkan Obyektif)

Karyawan dapat menentukan prestasi dengan hubungan kerja dimasa

datang, karyawan dapat berperan aktif dalam penentuan tujuan
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organisasi. Kelemahan pendekatan ini membutuhkan waktu yang cukup

banyak dan manajer banyak melaksanakan pekerjaan administratif.

d. Teknik Pusat Penilaian

Penilaian dengan teknik ini dilakukan pada karyawan baru meliputi

wawancara, tes psikologidan simulasi kerja untuk melihat dan menilai

kesanggupaa di @asa datang.

(ld L .C
el ( ) : cbaiknya unsur yang
gan ' V3 erbaiki kinerja
arapan organiSasierBvatuasi kiperja aksanakan

o801l dengan standgid pel@sanadif kinerja (Gillicss

A Jagathal yang mungdlpi dalam

‘ut Soeroso, $M2003
Mn kinerja: s daa, Stadar kinerja Mdar bersifat
iekti andar k :i‘ isatau terlalu rendah

n ﬁn _ di umpan balik yang

buruk bagi karya ; ikasi yang negatif g). Terjadi

Kenda glam Penila’

kegagalan dalam menerapkan data evaluasi kinerja.

6. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja dalam melaksanakan pekerjaan
sehari-hari yaitu 1). faktor individu (karakteristik , sikap, fisik, motivasi,

minat, latar belakang, pengalaman dan demografi), 2). faktor organisasi
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(budaya, kepemimpinan, penghargaan, desain pekerjaan, supervisi, peraturan
organisasi), 3). faktor psikologis (persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan
motivasi), (Ilyas, 2002; Gibson, Ivancevich & Doneli, 1996). Selain itu
menurut Mangkunegara (2005) kinerja seseorang dipengaruhi oleh faktor
internal dan eksternal serta faktor individu, faktor organisasi dan faktor

psikologis.

Faktor oz penghargaan, desain
belumnya sudah

alah supervisi.

DTOSE ] : s untuk

if a U

ribusi secara po s, 2002).
0 ' J1CH YV ad e 1S1 AKUK LlIltuk

SUai denga ang telah

Fkan Dapatgidis H o danya  sup aka akan

mgvam 242 [h' standar yang
7y T
dite LUK
e

Faktor lainw i ] Wat dari sudut psikologis

adalah persepsi, sikap, Kep#badian, belajar, dan motivasi. Secara
keseluruhan dapat disampaikan bahwa persepsi adalah proses pemberian arti
terhadap lingkungan oleh seorang individu, berdasarkan stimulus yang
diterima sehingga setiap individu akan berbeda persepsi dalam melihat suatu
hal. Sedangkan sikap adalah kesiap-siagaan mental, yang diorganisasi lewat

pengalaman mempunyai pengaruh tertentu kepada tanggapan seseorang
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terhadap orang, obyek dan situasi yang berhubungan dengannya. Lebih
lanjut seorang individu akan memiliki kepribadian yang berbeda antara satu
dengan yang lain. Dikemukakan kepribadian adalah suatu keseluruhan yang
terorganisasi yang mempengaruhi prilaku. Sebagian besar prilaku dalam
organisasi adalah prilaku yang diperoleh dengan belajar yang juga

dipengaruhi oleh motivasig@ane mendorong individu untuk terus

meningkatk aadest y.
odas: ( ) ti bahwa variabel
& A HIPCAE * putui

Janisasi, yang

ampai_akdicnya Karyawa ngevaluasi

anjaran dan hukuman Vaeg b@fRubufian dengan penanpilan kifierja. Tiap-

faktg pengar ol idfel gstkologi o telalt” dibgmtuk pada

wal seorang o0 1eT1 Janisasi, yang
Hsenampilan k Pa A #berdampak pada

jenis kelamin, status

engaruh

akte indi elip

penelitian M‘

perkawinan dan lama bekerja®

n jabatan. Pada
nMgkat pendidikan, status

kteristik ini akan diteliti sebagai variabel

confounding secara rinci dapat diuraikan sebagai berikut:

a. Umur

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
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koordinasi dihubungkan dengan bertambahnya waktu. Hal ini diperkuat
dengan pendapat Soeprihanto (2001) bahwa seseorang yang lebih dewasa
cenderung memiliki lebih banyak keterampilan dalam melakukan
tindakan keperawatan. Lebih lanjut Lunbantoruan (2005) mengatakan
bahwa umur 35 tahun lebih baik kinerjanya yaitu 2.6 kali dibanding

dengan umur kurang darj ahun. Pernyataan diatas berbanding terbalik

dengan Lasilf p f;, Rusiiati, 2007) bahwa umur

tida > bg = inerja perawat.

nur dengan

ariastynamunydiharapkai.de ewasa dan

pettambah umur akafigemakil mag@hg dalam melaksafiaka rjaan.

didikan meipaks A uilkiarak teristik demd ng dapat

H i 0 b 3 pnekun aupun obye
prea/ S

teliten] OL idak langsung yang

Pendidikan

berpengatiih pada dameriz Semakin, tinggi pendidikan akan
semakin  kritis, 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 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
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seseorang maka besar keinginan untuk memanfaatkan pengetahuan dan

keterampilan yang dimilikinya.

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa pendidikan bukan
faktor utama dalam menentukan kinerja seseorang, namun diharapkan

dengan semakin tinggi pendidikan akan semakin menunjukkan kualitas

dalam pekerjaan.

c. Jenis n ( )
: eht: ' ) )p an. Menurut
3y, 00 sikap™ Wanitz bith bervari ¢ laki-laki.

artgkan Ginting (2803) gatalkan sikap koopcra 1go1 pada
anita 9 1 Ptitif C ingg ada  pria.

#/libra 1 . h tangg? 08).

emukan ba is kelamin

Z(M mengemukakan

kelamin dengan

iu perbedaan jelas antara

ﬂil penelitiar}
s

produk RIS

jenis kelamin laki-lakT da
d. Lama bekerja

Hasil penelitian Panjaitan (2002) pada RSPAD Gatot Subroto
mengatakan bahwa lama bekerja mempunyai hubungan yang bermakna

dengan kinerja. Selain itu, menurut Robbins (2006) lama kerja sangat erat
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kaitannya dan berhubungan secara negatif dengan keluar masuknya

karyawan.

Dari dua pendapat diatas bahwa lama bekerja akan mempengaruhi kinerja
karyawan. Selain faktor karakteristik individu yang dapat mempengaruhi

kinerja karyawan adalah budaya organisasi dan gaya kepemimpinan.

D. Kerangka Teogi

Keraagk: ' : ra igunakan sebagai
el D i '
dapat 1 suag budaya
1 yang dapat menipeng@fthi &herja. Budaya orantuk dan
ant RL1(d

dipenoai oleh keberadaa i=nildl* dasar m rusahaan

n1s, budaya nasiof@hf id H kepfibadian anggota 0fga

igasi (Kanji

Cwli, 1997 d U0 SelanjutnyaWSon (2000)
meng#nti d:".;"' pat s cfistth daya '::;53# , Keterlibatan,

Penyéstia 1 ¢ Vi f“sebagai pedoman

” Psasi yang dapat diamati,
. a Organisasi yang menyebabkan rasa

kebersamaan dan rasa memiliki organisasi melalui perkataan yang diucapkan

dalam bertin

dirasakan, dilakukan olch

bersama, prilaku yang diharapkan serta emosi yang dirasakan anggota
organisasi. Nilai dan rasa kebersamaan tersebut memiliki fungsi yang
memberikan identitas organisasi kepada karyawannya, memudahkan

komitmen kolektif, meningkatkan stabilitas sistem sosial dan cara-cara
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pembinaan yang dapat dipahami oleh anggota organisasi (Kreitner & Kinichi,

2005).

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. k dari tingkat tertinggi sampai tingkat

terendah. I3 : dex % 111 akit, penampilan kerja
pegavai k 1 p d 1 a ruang sebagai
e 1 * eb i mah sakit
e 1 C Ca' i1

ban ataypmi
ciill an adalab

Wsafah, ketran

Hin dalam B

aku petili i p . an. Gaya
D

r aig me an ha pmbinasi

an sl ang sering W seorang

ang  lain, dH)engambilan
giata %; dallan (Rivai, 2007).

terthadap keberadaan

w kepemimpinan dibagi

erorientasi pada tugas dan dimensi yang

budaya orgM

dalam dua dimensi yaitu di

berorientasi pada karyawan (Rivai, 2007).

Kerangka teori disusun atau diadaptasi dari teori yang telah dikemukakan oleh
Kanji dan Yui (1997 dalam Shahin, 2003), Denison, 2000; Mallak, et al. 2003;
Kreitner dan Kinichi, 2005; Tannenbau dan Schmidt, dalam Rivai, 2007).

Kerangka pikir penelitian ini seperti tergambar pada skema 2.4 berikut:

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



54

Skema 2.4
Kerangka Teori Penelitian

Budaya organisasi menurut Kreitner dan Kinichi (2005)

Obyek —hal hal
= yang dimiliki =)
bersama

Nilai-nilai dasar

-Cara pembinaan
yang dipahami

-Identitas Organisasi
| -Komitmen Kolektif
tabilitas sosial

Budaya-Ruma
Budaya-Nz:
Ideologi, k

n
! |

Budaya © sasi
(Denison

0 .

i Ket EA\ Ko /4 anhadl
o NS

o R -

Misi
— N
[ | '__‘ PERILAKU

Gaya kepemimpinan
(Rivai,2007)
-Berorientasi Tugas
-Orientasi Hubungan

Karakteristik individu

(Robbms 2006)
Unnur [ > KINERJA ORGANISASI

- Jenis Kelamin
- Pendidikan
- Lama Kerja
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BAB III
KERANGKA KONSEP, HIPOTESIS,

DAN DEFINISI OPERASIONAL

Bab ini menjelaskan kerangka konsep penelitian, hipotesis penelitian yang

ditegakkan dan definisi operasion g_variabel. Kerangka konsep penelitian

merupakan redusi Ny dikembangkan terhadap
fenomena, ( ,
: ep Pen¢

jauan teo

Kwempakan peRdMpua i hasilllearya 3o ' i @yang dapat
diukur f ara Kya g K : ‘\ i ran yang berlaku

dalam sua 1 ijjel em evaluasi kerja

Penilaian kinerja perawat merupakan ukuran tingkat pencapaian kerja yang
dicapai oleh perawat melalui ukuran standar praktik keperawatan. Kinerja
perawat yang diidentifikasi sebagai variabel dependen dalam penelitian ini
adalah penilaian kinerja perawat pelaksana menggunakan standar PPNI

(2004), dengan tugas pokok memberikan asuhan keperawatan melalui

55
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BAB IV
METODOLOGI PENELITIAN

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

tempat penelitian, waktu penglati a_ penelitian, alat pengumpulan data,

data untuk menegakkan

prosedur pengunpilldi ¢ sengolal? :
hipotesa d 2
A. i an J

memperg 1in d@sKriptif korel? o dekatan
bunga 2! budaya

dan gz pe pa g derg perawat

‘a di RSD Radeg, ! M Ja Penelitian d korelatif
b.m?menjelask TBULganrantar a. voriabel (Nursala I”‘Pendekatan

potong lint4

a Varlabel dilakukan
satu kali
Pada penelitian ini, variabel in nden adalah budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan kepala ruang, dan variabel dependen adalah kinerja perawat
pelaksana. Sedangkan variabel confounding adalah karakteristik perawat yang

meliputi umur, jenis kelamin, pendidikan, dan lama kerja.
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B. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian (Notoatmodjo, 2002;
Arikunto, 2006). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat

pelaksana yang bekerja di ruang rawat inap RSD Raden Mataher Jambi

berdasarkan data bula gh 193 orang.

2. Sampel
o dimiliki oleh
gam dilakukan

gagafl mengglimak p al sampeledimana_Lad mperoleh

tif, Bpengaf@bilan sampel da C wilayah

yang represe

entukg mbangiedenge hanyakiwa sub dalam 11g-masing

yan (Ari D6
‘ntuan besar al g A iPettitpbangkan besd sampel

thod' .000 subyek
penek
Keterangan :
n = jumlah sampel
d = penyimpangan terhadap populasi atau derajat ketepatan yang

diinginkan, umumnya yang dipakai adalah 0,05 atau 5 %.

N = Besarnya populasi yang akan diteliti
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193
n= = 130,18 = dibulatkan 130 sampel
1 + 193 (0,05%)

Berdasarkan perhitungan diatas, sampel penelitian adalah 130 orang. Untuk

antisipasi terhadap kemungkinan adanya responden yang drop out maka

sampel penelitian ditamb il 30 orang (13 orang) yaitu 143 orang.

pa yang bertugas di 15

g kesemuanya
skap sampel untuk
Jihafipada tabel 4:

bel 4
orsi Populasi damSanipel Perelitian Berdasarkan
ahun

Sampel da

Pav Pina
Pav Nurd

9. Ruang ICH 13

10. Ruang Neurologi 10 7

11. Ruang THT/Mata 09

12.  Ruang PRT 14 10

13. Ruang Jantung 12

14. Ruang Paru 09

15. Ruang Anak 17 13
Jumlah 193 143

Sumber: Data Primer
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Adapun kriteria inklusi sampel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Perawat pelaksana yang bekerja di ruang rawat inap RSD Raden Mattaher
Jambi

b. Perawat pelaksana yang tidak sedang: sakit, cuti hamil atau melahirkan,

melanjutkan pendidikag gikuti pelatihan.

Bersedia

U er, Jalan

t Jend. Soeprapto No.3 1"Bglangipura bi. Menggunakan instalasi

awat inap D Rad¢ % imbi*dipili gai termpat goenelitian
atasan bah ‘ erfcrapakan ruma besar dan
Hukan di proy ' aighs Wl alierakreditasi sefts jadi lahan
prak%agi ._ ond _' yanajambi. Saat

R SibgaRat hcind Tie iembang upaya layanan

ini

kesehatan meldtli perluasan s a elgyanan dan_peningkatan kelengkapan
fasilitas peralatan ber 10 W d: takhir. Selain itu RSD Raden

Mattaher Jambi sedang mempersiapkan diri menuju rumah sakit tipe B

pendidikan.
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D. Waktu Penelitian

Penelitian dilaksanakan mulai dari uji coba kuesioner sampai pengumpulan
data. Proses uji kuesioner dimulai dengan penyebaran kuesioner pada BRSD

Cibinong dari tanggal 20 April — 27 April 2009. Sedangkan Pengumpulan data

untuk proses penelitian di R Mataher Jambi dari 10 Mei s/d 23 Mei

2009. (Lampizamidy. ( )

htian, dilakukanssetelah st ohonag

disetujui

Direktur Utama Raghah 8S@kit #Paerah Jambi. Selanjuty peneliti

regponden. a respondedll sampel

ukan gumpulaalgdats ad

pilih  ma

btujuan dan

hm mengiiuk - . be rtisipwenjjadi subyek
Y 7 »

dalampenelitia ika. es edi a subyekspenelitian diminta

telah @ formasi

an penelitian. onden diberi

O,

menanda tangafit Icmbatigrfer [eMmbal_pernyataan persetujuan,

dimana formatnya tel d penglti. Peneliti menghormati hak-hak

&
i Ole
subyek penelitian, dengan cara menjamin kerahasiaan identitas dan data yang

diperoleh, baik dalam pengumpulan, pengolahan maupun dalam penyajian hasil

penelitian.

Penelitian ini dilakukan dengan memperhatikan prinsip-prinsip etik yang

meliputi:
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1. Informed Consent, di mana sebelum melakukan penelitian, peneliti
memberikan penjelasan kepada responden tentang penelitian yang
dilakukan, untuk mengetahui tujuan penelitian secara jelas. Jika responden

setuju maka diminta untuk menandatangani lembar menjadi reponden.

2. Anominity, di mana respg K perlu mengisi identitas diri (seperti

nama da g j pt calkerahasiaan responden.

3. P#iac 1 . oleh orang lain dan
] SC s g0 [g ' a bebas untuk

entukan milihan jawab esioneimtainpa takutadi idasi oleh

thak lain termasuk olGhk ataSam. as dari bahaya dimana itian ini

ak b mpak tethaddp ¢ pefidcn baik ara la g ‘maupun

\ angsung.

4'Wdentiality,

penelitian

F. Alat Pengumpul data
Instrumen penelitian merupakan sesuatu yang terpenting dan strategis
kedudukannya di dalam keseluruhan kegiatan penelitian (Arikunto, 2006).
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner yang terdiri

dari 3 bagian kuesioner, yaitu:
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1. Kuesioner A.
Berisi tentang karakteristik responden berdasarkan teori Robbins (2006)
yang meliputi 4 pertanyaan no 1 — 4, terdiri dari umur, jenis kelamin,
tingkat pendidikan, dan lama kerja. Data ini diambil langsung dari

responden, dimana responden_ memberi jawaban dengan mengisi/ check list

si. berdas

pada kuesioner.

, Pényesuaian,

eori I 1hombing,

05), yang

telah diKembafigkaf® dan disesuaikan,_de perluan

peneliti Kuesioncrgeint agaligipersepsi petawat tentap@¥ budaya
'b1 ganisasi melalt Ab? o terscdiaterdiri atas 42 pe i, dengan
gunakan ska ] gr ; !1 lai 1- 4 sebagatberikut:

'-J

nga I setumajtkaipern vataan tersebut's aseM"aksesuai
&G ®

engan pendapat atau
kondisi yang di

3 = setuju jika pernyataan tersebut sesuai dengan pendapat atau kondisi
yang dialami.

4 = sangat setuju jika pernyataan tersebut sangat sesuai dengan pendapat

atau kondisi yang dialami.
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Pernyataan pada kuesioner ini terdiri atas pernyataan positif (favorable),
dan pernyataan negatif (unfavorable). Untuk pernyataan positif, cara
penghitungannya seperti diatas, sedangkan untuk pernyataan negatif maka
cara penghitungannya dibalik dari yang lebih kecil ke skor yang lebih besar

dengan nilai 4 = sangat tidak sgtuju , 3 = tidak setuju, 2 = setuju, dan 1 =

sangat setuju. Kisi ) : preanisasi  meliputi keterlibatan,

penyes D el 4.2

aocL4
sioner Budaya Anddasrmeliputi: n esuaian,

Unfayorable Jumlah

Semua pernym 4

dari responden melalui kues

vmer yang diambil langsung

r, dengan memilih jawaban yang tersedia
dengan memberi tanda cek (V) sesuai dengan persepsinya terhadap budaya

organisasi yang ada di RSD Raden Mattaher.
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3. Kuesioner C
Kuesioner C berisi tentang gaya kepemimpinan berdasarkan (Rivai, 2007;
Bram, 2008), yang dikembangkan dan disesuaikan untuk keperluan
penelitian terdiri dari 20 pernyataan, 16 pernyataan positif (favorable) serta

4 pernyataan negatif (unfavorgbel). Merupakan data primer yang diambil

langsung dari__resg ongr, untuk menggali persepsi
i epala ruang melalui
S

perawa b
H ‘ o1& o }r

t

a NE ; an sama

di

'b1 ering jika P
iilakukan).
ilalu

ca)

Skor altW Fl

Selalu, 2 = Sering; a

akukan (jarang 'f

-
1"‘_1 (tidhmah tidak

sfat negatif adalah: 1 =
ernah. Adapun kisi-kisi

kuesioner gaya kepemimpinan seperti pada tabel 4.3 sebagai berikut:
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Tabel 4.3
Kisi-kisi Kuesioner Gaya Kepemimpinan
No Asfek Favorable Unfavorable Jumlah
1. Gaya 1,2,4,5,6,7 3.8 8
Kepemimpinan
Orientasi Tugas
2. Gaya 9,10,11, 12 13 14,15 16,17 12

Kepemimpinan
Orientasi kg

4. Kuegi )
K : n Jja perawat
gla g dikemUanghe ' ikan u | enelitian,
~ an penilaian “KinerjaS@enu ' (0 gl atas 25
taan ierupakan da ng dari

mela S i : tersedia,

‘unakan skala ey A d

wk pernah, arttAVa"HC; ¢ it tidak pernah‘”;m sama
Y

seka

2 =jar sering tidak

dllakukan_ 4

3 = sering jika pernyataan ter sering dilakukan (jarang tidak dilakukan).

4 = selalu jika pernyataan tersebut selalu dilakukan (tidak pernah tidak
dilakukan). Untuk lebih jelasnya kisi-kisi kuesioner kinerja seperti pada

tabel 4.4 sebagai berikut:
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Tabel 4.4
Kisi-kisi Kuesioner Kinerja
No Asfek Favorable Unfavorable Jumlah
1. Kinerja 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15 - 25

16,17,18,19.20,21,22.23.2425

Instrumen dalam_pen : ¥ m digunakan, dilakukan uji coba

terlebih ¢ obyektif (Hastono,

5 | ]
2009, 1 C In 1] an rumah sakit
: 7 s g D1 oa den Mattaher

A1l gn pend pada.B bupaten
Wengan jumlah reSpondemi30 dFang perawat pelaksan emiliki

karakterig ampir Samafldenipan sampel dalamBpenelitian gifli, yang

'b1 tkan pada Belansap DO Berikueradalah uraiar liditas dan
I'P(itas pada pe A i 2 C 5

1 Uji Valj
1 korelasi masing-
masing i‘w Wmenggunakan korelasi
pearson product moment d on dan membandingkannya dengan nilai
r hitung dengan nilai r tabel (df=n-2) pada tingkat kemaknaan 95%. Bila r
hitung lebih besar dari r tabel dapat dikatakan bermakna, maka kuesioner

dianggap valid.
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2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan setelah uji validitas dengan teknik Alpha
Cronbach’s. Bila nilai r hitung dari Cronbach’s alpha lebih besar dari r
tabel, maka soal dianggap reliabel (Hastono, 2007). Menurut Kuncoro,

(2005) dan Danim, (2003), jikar alpha lebih besar dari 0,9 maka instrumen

tersebut sangat_ rel an _ hasil uji  validitas  dan

reliabilg D) 0,361 dan tingkat

Nilai Reliabilitas
alidita

0,368 1 D947

0,381 - 0,“),904

0,268 — (0,78 0,923

LIC O I'l-"..—ﬁ e d Sl yang Semula

Wg valid, dan pernyataan
a

n (r hitung < 0,361) kemudian

terdiri dari
yang tidak valid be 13
dihilangkan karena secara subtansi tidak mempengaruhi isi dari kuesioner.
Hasil uji validitas dan reliabilitas kuesioner gaya kepemimpinan yaitu semua
pernyataan (20 pernyataan) dinyatakan valid. Hasil uji validitas dan
reliabilitas kuesioner kinerja perawat dari 28 pernyataan diperoleh hasil 25

pernyataan dinyatakan valid dan 4 pernyataan tidak valid (r hitung < 0,361).
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Khusus kuesioner kinerja no. 16 nilai validitas lebih kecil dari r hitung,

tetapi secara substansi penting, maka dipertahankan setelah direvisi

pernyataannya.

G. Prosedur Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilak arosedur sebagai berikut:

1. Mengaj dilanjutkan dengan

p D € | '
ne Wk « ] ambi, peneliti
: asi de cpe :

semua
Ruang Rawat In3

alag itian in Oleh 15 Oxamg, data kolgktor yaitu

pAla ruangan Masiig - Masing ) vat inap, yang tel adapatkan
?rahan tental@ iy ug danNcara- cara pgnetstan kuesioner

LTS > Y

Pe aii. data ko ] Jen, sci askan tujuan dan

4.

manfaat pene e disampaikan tentang jaminan
kerahasiaan atas ja ang g dalam kuesioner dan penelitian
tidak berdampak negatif bagi responden.

5. Membagikan kuesioner kepada responden dan responden diminta untuk
membaca serta mengisi lembaran informed consent sebagai tanda kesediaan

mereka untuk menjadi subjek dalam penelitian.
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6. Responden diberikan waktu untuk mengisi kuesioner selama 30-50 menit
didampingi peneliti atau data kolektor, dan responden diperkenankan untuk
mengklarifikasi pernyataan yang kurang jelas.

7. Setelah kuesioner diisi lengkap, responden mengembalikan kuesioner

kepada peneliti dan data kolektor. Kuesioner yang telah dikumpulkan

diperiksa kembali kg h_peneliti dengan melihat jawaban

ahan data an ini

es M D seluruh

mpul, mctalui e tahgpan pengolahan®d ono, 2007),
ahapg ,  Fdifi ngaiene an  pe isian

yang DG untuk gkapan

‘ kejelasan tyliSag, A nsi jawaban. Tahapd Coding,
nu r kode khu CSTONCT serta meri” skor pada
jawaban u Sefan A, tanap :ilc"‘ Processing  yaitu

ter, setelah seluruh

& ekan kembali data yang

n dan kemungkinan kesalahan pada saat

setiap itg

data dimasuka
sudah di entry terhadap keleng
memasukkan data kedalam komputer dan data siap untuk dilakukan analisis.

Setelah proses pengolahan data selesai, tahap selanjutnya adalah melakukan

analisis data. Teknik analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini
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menggunakan uji  univariat, bivariat, dan multivariat, dengan menggunakan
program komputer seperti diuraikan secara singkat berikut ini:
a. Analisis Univariat

Analisis univariat bertujuan mendapatkan gambaran deskriptif masing-

masing variabel yang diteliti, Setiap variabel penelitian dideskripsikan

sesuai dengan jeni variabel budaya organisasi,

variabe ariabel karakteristik

L kerja. Untuk
1asi, nilai

dan ifideng elkan data

rik menggunakanidistriBlisi fi@lKuensi dengan presgnta roporsi

isis Bivariat . K . d
Sdh diketahti karaktcr varab asin nJutnya dapat
i@\ gl

nalis [] ] - untul ganalisis hubungan

dua variapgles(tla ¢ .Jm Renil jstatistik yang digunakan
didasarkan pada ja‘t hﬂ!’,‘ tiabel yang diteliti. Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat pada tabel 4.3 di halaman berikut:
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Tabel 4.6
Uji Statistik setiap variabel
Variabel Independen Variabel Dependen Uji Statistik
Usia Kinerja Perawat Pelaksana T-test Independen
Pendidikan Kinerja Perawat Pelaksana Chi Square
Jenis kelamin Kinerja Perawat Pelaksana Chi Square

Lama bekerja grja Perawat Pelaksana T-test Independen

Budaya Organisasi _. at.Pelaksana Chi Square

Keterly Chi Square

i
Pe { i erj; ﬂ Chi Square

Chi Square

E 1 Square

impinan

a epemimpinan
; Square
orien ad?

isis Multivaria
= ]

%anal' is b1 d ikan. tekind ulti yang bertujuan
l'f ‘*\ ‘W

untuiginc!Thatshul Qi asiabelgindependcn.dengan satu variabel
depende . da. mpenclifialt 11 analisis multivariat
digunakan untuk w{ ‘Gw“‘ udaya organisasi (keterlibatan,
penyesuaian, konsistensi dan misi), variabel gaya kepemimpinan (orientasi
tugas dan orientasi karyawan), serta variabel karakteristik perawat (umur,
jenis kelamin, pendidikan, lama kerja) yang paling berpengaruh terhadap
kinerja perawat pelaksana. Karena variabel dependen pada penelitian ini

berbentuk variabel katagorik, maka digunakan analisis regresi logistik
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berganda. Tahapan analisis multivariat meliputi pemilihan variabel
kandidat multivariat, pemodelan multivariat, uji interaksi dan pemodelan

akhir.

1). Pemilihan Kandidat Multivariat

Pada tahap ini bjvariat antara  variabel yaitu
karak . g a kerja dan hubungan

jabel dependen

kan nilai p

Z 0 maka erseb g emodelan

\ multivariat. Sedangk®

Jccara pstafisi P ditingd®™ maka iabel eb dapat

asukkan"da ma mu 14
‘Erem logistik sedeHa A L

Ji aligi§"bivariat menghasilkan e>0,25

suakan uji

o

si bivaria

ama, semua kandidat
confounding interaksi dibuat antara variabel
utama dengan semua variabel confounding). Lakukan penilaian interaksi,
dengan cara mengeluarkan variabel interaksi yang nilai p Wald-nya tidak

signifikan dikeluarkan dari model secara berurutan satu per satu dari nilai

p Wald yang terbesar.
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3). Lakukan penilaian confounding, dengan cara mengeluarkan variabel
confounding satu persatu dimulai dari yang memiliki nilai p Wald terbesar,
bila setelah dikeluarkan diperoleh selisih OR faktor/variabel utama antara
sebelum dan sesudah variabel confounding, dikeluarkan lebih besar dari

10%, maka variabel tersebut.dinyatakan sebagai confounding dan harus

tetap berada dalam

o
-
= U

2
=
s

1-1;—-'
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pendekatan proses keperawatan yang terdiri dari pengkajian, diagnosa

keperawatan, perencanaan, implementasi dan evaluasi.

Budaya organisasi ialah seperangkat prilaku individu dalam organisasi yang
menunjukkan bagaimana cara karyawan bekerja dan bertingkah laku dalam

mencapai tujuan organisasi, terdiri atas nilai-nilai dan kepercayaan yang

dianut oleh anggota orgg (nya menghasilkan norma-norma

untuk berpz d ; 2 ef §2: Matsumoto, 1996;
Krietgér 4 i 0 2 i 2007) Budaya

agal variabel

cn, dikembainckan Defde an modg on dengs at empat
akteristik yang dapat m@inpefi@arulid kinerja yaitu Keterliba erkaitan
dengan pg rdayaart, Seoriehs imddan pe pbangan ka@pabilitas.
fdlan yang i iptakan peruba
ph’aran organ - M “herkaitan dengaﬂ ai-nilai  inti,
keseﬂan, f_i; i da | strat§gmpengarahan dan
pencapalafigitujuan Sertawisi, (D on.2000).

A% Y
e [ 2 Nt

Selain itu kinerja jug oleh gaya kepemimpinan sebagai
variabel independen. Teori kepemimpinan dalam penelitian ini menggunakan

an, fokus pe angoan dan

konsep gaya kepemimpinan Tannenbau & Schmidt yang dikembangkan oleh
Kertonegoro, (1994, dalam Rivai, 2007) yang mengidentifikasi dua gaya
kepemimpinan yang berbeda, yaitu gaya kepemimpinan yang berorientasi

pada tugas/pekerjaan dan gaya kepemimpinan yang berorientasi pada
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karyawan. Gaya kepemimpinan yang berorientasi tugas memiliki
karakteristik: menerapkan pengawasan ketat sehingga bawahan melakukan
tugas dengan menggunakan prosedur yang telah ditentukan. Gaya
kepemimpinan ini mengandalkan kekuatan paksaan, imbalan dan hukuman
untuk mempengaruhi sifat dan prestasi pengikutnya. Sedangkan gaya

kepemimpinan yang berorientasi hubungan memiliki karakteristik

mendelegasikan pengaus pada bawahan dan membantu

pengikutnyg A1

O d ‘
ling‘ DO S e 5
C d 3S1 PG $

tuk menghindari adanyafaktai¥ain

cara menciptakan

ap kemajuan,

fing dapat mempengaru impulan

antara ked ariabel teEscbul ¢ ikefdalikan "8§€Berapa tof perancu

p pRenis Kelamin, pendid a kerja
. n & J
L

variabel kinerja
perawat seb

1 varl of : 1 langsung oleh variabel
budaya organisasi ( ket a , konsistensi dan misi ) dan gaya

kepemimpinan kepala ruang (orientasi tugas dan orientasi karyawan) yang

ding facto

Raden Ma

2]

merupakan variabel independen. Sedangkan karakteristik perawat (umur, jenis
kelamin, pendidikan, dan lama kerja) merupakan variabel confounding Untuk
lebih jelasnya kerangka konsep penelitian ini dapat dilihat pada skema 3.1 di

halaman berikut:
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Skema 3.1

Kerangka Konsep Penelitian

Variabel Independen Variabel Dependen

Budaya Organisasi :
-Keterlibatan
-Penyesuaian
-Konsistensi
-Misi

Kinerja

Hipotesis
1. Hipotesis Mayor
Ada hubungan antara budaya organisasi (keterlibatan, penyesuaian,
konsistensi, misi) dan gaya kepemimpinan (orientasi tugas dan orientasi
karyawan) dengan kinerja perawat pelaksana di ruang rawat inap RSD

Raden Mattaher Jambi.
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2. Hipotesis Minor
a. Ada hubungan antara budaya organisasi (keterlibatan, penyesuaian,
konsistensi dan misi) dengan kinerja perawat pelaksana di ruang rawat
inap RSD Raden Mattaher Jambi setelah dikontrol variabel
confounding.

b. Ada hubungan antara gaya kepemimpinan (orientasi tugas dan

orientasi karyawg a.perawat pelaksana di ruang rawat

D S dikontrol variabel

S

C. )

E nist  operasional untukiinasmigt magifig variabel yang 1e11‘at dilihat
D abel J#dihalamdngiber

T VXL &
o

nap

Y AN

VARIABEI "’ N1 ‘If | ‘O’.;m“ HASIL UKUR SKALA

SITOON A |

_“_

V.Independen P& ) @. . W 1= Kuat, bila > Ordinal
pelaksana ter D, I d r1 Median = 132
Budaya o .
nilai organis q ; an. Diukur .
. ' 2= Lemah, bila <
sakit yang  meliptittt menggunakan Median = 132
keterlibatan, penyesuaian, skala likert sbb;

konsistensi dan  misi
rumah sakit

Organisasi

1 = sangat tidak
setuju, 2 = Kurang
setuju, 3 = Setuju
dan 4 = sangat
setuju. Pernyataan
positif sebanyak 39
dan negatif 3
pernyataan.
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VARIABEL DEFINISI CARA UKUR HASIL UKUR SKALA
OPERASIONAL
a.Keterlibatan Penilaian perawat Kuesioner B, 1= Kuat, bila > Ordinal
pelaksana terhadap nilai-  terdiri dari 13 Median = 42
nilai rumah sakit yang pernyataan. Diukur 2= Lemah, bila <
menggambarkan tentang  menggunakan Median = 42
keterlibatan perawat skala likert sbb;

dalam kerjasama tim,
orientasi antar perawat
dan pengemabanan setuju

tenaga keperawatan 2 = Kurang setuju
8= Setuju

gat setuju

1 = sangat tidak

1= Kuat, bi1a> Ordinal
ian =

ah, bila <
=35

b.Penyesuaian

1dak

S ela anan da

Penilaia at b Sig | 1 > Ordinal

pelaksana tethaelap i dirt dari 8 edians 24
nilai rumah t‘a n. Diukur - bila <

9

terkait deng 0o an
=24
inti, kesepakata sikala Likert sbb: ,‘W“

koqg 1"" 19

0aNisa setuj
urang setuju
U= Setujy
il 3 ﬂ

anga :«\"
setuj ‘
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VARIABEL DEFINISI CARA UKUR HASIL UKUR SKALA
OPERASIONAL
d.Misi Penilaian perawat Kuesioner B, 1= Kuat, bila > Ordinal
pelaksana terhadap nilai-  terdiri dari 10 Median = 31
nilai mmah sakl‘F yang pernyataan. Diukur 2= Lemah, bila <
terkait dengan visi, menggunakan Median = 31
strategi pengarahan dan skala Likert sbb;
pencapatan tujuan 1 = sangat tidak
organisasi setuju,
2 = Kurang setuju,
8p.— Setuju
2at setuju
V. Independen
yoi, bila > Ordinal
bila <
bawahannya deng dak pernah
L. Jarang
indik tas wak o
0 glesaian tugas d z "
“mberj as
petunjule be
Gay~ Persepsi pe, a n B C,terdiri 1=Ja > Ordinal
Kepemimpi pelaksana tg rnyataan  MBdian=s32
b.Orient;;wl perilaku, kepala { Diukur W .
4 g > : ; 2?dah, bila <
Karyawan ..fy ‘_ T . Median = 32
berkonsultas v B
bermusyawarah 4 =selalu
V.confounding  Lama hidup perawat Mengisi kuesioner ~ Umur dalam tahun  Interval
pelaksana dalam tahun dengan isian
a.Umur . . .
sejak lahir sampai dengan terbuka pertanyaan
ulang tahun terakhir no 1
b.Jenis Ciri biologis yang Mengisi check list 1. Laki-laki Nominal
Kelamin dimiliki oleh perawat pilihan jawaban 2 perempuan
pelaksana dan dibedakan  pada kuesioner - P p
menjadi laki-laki dan pertanyaan no 2
perempuan
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VARIABEL DEFINISI CARA UKUR HASIL UKUR SKALA
OPERASIONAL
c.Pendidikan Jenjang pendidikan Mengisi check list 1= SPK Ordinal
format perawat pelaksana pilihan Javs{aban 2=D3Kep
pada kuesioner
pertanyaan no 3 3 = Sarjana Kep
d.Lama Kerja Pengalaman bekerja Mengisi kuesioner  Lama Kerja Dalam Interval
sebagai perawat di rumah  dengan isian Tahun

sakit yang dihitung dalam terbuka pertanyaan
tahun saat penelitian no 4

V. dependen Pengakuan pg er, terdiri 1= Baik, bila > Ordinal
Kinerja pe g "’ 1a ’ Median= 88

9= Kurang , bila <

gekatan Prose

acliput
pengkajian, santpai
evaluasi.

L
-
o

-7 R\
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BAB V

HASIL PENELITIAN

Bab ini menyajikan hasil penelitian tentang hubungan antara budaya organisasi, gaya
kepemimpinan kepala ruang terhadap kinerja perawat pelaksana di RSD Raden

Mattaher Jambi. Penelitian dilaksapakan di RSD Raden Mattaher Jambi pada bulan

April sampai Mei 2609 ¢ , eplibat pada penelitian ini adalah
143 perawat : 3 ‘ kg an sampel penelitian.
Hasil it} ¥ ] isiS univariat, analisis

pencolahan data

, dite An dem aml komputer.

penelitiamsecara [@hckap sebagai ben

§1s Univd
Varakteristi ‘ H e uang rawat d Raden

statistik deskriptif, dan disesuaikan dengan jenis data yang diperoleh,

yaitu data numerik meliputi umur dan lama kerja, dan data kategorik
yang terdiri dari jenis kelamin dan pendidikan. Untuk lebih jelasnya

disajikan pada tabel 5.1

81
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Tabel 5.1
Distribusi Rata-rata Menurut Umur dan Lama Kerja
di Ruang Rawat Inap RSD Raden Mattaher Jambi
Bulan Mei Tahun 2009 (n=143)

Variabel Mean Standar Minimum- 95%CI
Median Deviasi Maksimum
Umur 33,68 6,524 23-56 32,60-34,76
32,00
Lama 10,29 5,903 1-28 9,32-11,27
Kerja 9,00

QS ja menunjukkan distribusi

< d i arkan tabel 5.1

o~ T tahun, umur

23 tahun'd 0 tahun. ng kepercayaan
8% d1yakini baltigia rat3 gt perawat adatal : 'pai dengan

34,76atahen“dénganStandaride vz mempunyai
bahwad a . at na pada a produktif,

‘ehmgga seharusnya M jumjukKan kinerja yau

alists*fama kerja perawat

terendah adalah 1

tahun l tingkat kepercayaan 95%,
diyakini rata-rat

dengan 11,27 tahun, dengan standar deviasi 5,903 tahun. Hasil ini juga

awat pelaksana adalah 9,32 sampai

menunjukkan rata-rata lama kerja perawat lebih dari 10 tahun, hal ini
merupakan masa yang cukup lama dan dapat dikategorikan bahwa lama
kerja perawat pelaksana di ruang rawat inap pada umumnya adalah
senior. Kondisi ini diharapkan mendukung dalam peningkatan kinerja

perawat.
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Untuk karakteristik perawat pelaksana berdasarkan jenis kelamin dan
tingkat pendidikan di ruang rawat inap RSD Raden Mattaher Jambi
disajikan pada tabel 5.2
Tabel 5.2
Distribusi frekuensi Menurut Jenis Kelamin dan Tingkat Pendidikan

di Ruang Rawat Inap RSD Raden Mattaher Jambi
Bulan Mei Tahun 2009 (n=143)

Variabel ensi Persentase (%)

42
95,8

100

5.2 di ent ka : 143 resp vagian besar
ponden ber;jefiisikela n ppman (95,8%) dengad)aendidikan

o

9, AW 4 /3

at pelaksana di ruang rawat inap
RSD Raden Mattaher meliputi sub variabel keterlibatan, penyesuaian,
konsistensi dan misi. Kemudian dilakukan pengkatagorian menjadi budaya
organisasi kuat dan budaya organisasi lemah berdasarkan nilai median,
karena data berdistribusi tidak normal. Untuk lebih jelasnya disajikan pada

tabel 5.3
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Tabel 5.3
Distribusi Frekuensi Budaya Organisasi Perawat Pelaksana dengan Sub
Variabel keterlibatan, penyesuaian, konsistensi, dan misi di Ruang Rawat Inap
RSD Raden Mattaher Jambi Bulan Mei Tahun 2009 (n=143)

Variabel Frekuensi Persentase (%)

Budaya Organisasi

Lemah 84 58,7
Kuat 59 41,3
Total 143 100
Sub Variabel

a. Keterlibatan
Lems

fasil
ana taDC LS (1ata eninjukkain bah erawat pelaksana
' 1)

memp Stisall DUOBVA OToaN1SasT ROEX RAUGHmV orf Jambi adalah lemah

(58,7 %)ﬂ
I

lemah oleh perawa

@I e[ sasi dipersepsikan adalah
; w chiptti keterlibatan (51,0%), penyesuaian

(56,6%), konsistensi (55,9%) dan misi (57,7%).
3. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan kepala ruang berdasarkan persepsi perawat pelaksana
meliputi sub variabel gaya kepemimpinan berorientasi tugas dan gaya

kepemimpinan berorientasi karyawan yang dikategorikan tinggi dan rendah
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berdasarkan nilai median, karena data berdistribusi tidak normal. Untuk

lebih jelasnya disajikan pada tabel 5.4

Tabel 5.4
Distribusi Frekuensi Berdasarkan Gaya Kepemimpinan Kepala Ruang
di Ruang Rawat Inap RSD Raden Mattaher Jambi
Bulan Mei Tahun 2009 (n=143)

Variabel Frekuensi Presentase (%)

Gaya Kepemimpinan

Rendah 52,4
Tinggi 47,6
T 100

Sub V,

/1

Total

asi Sis pada ta ‘

cmpunyai persepsistent h ep@Mimpinan kepala Ttang

[ ]
‘@' Raden Mat : ,4%). PadaWariabel gaya

njukkan perawat

I

>

enupjukkaf¥balwa pe pelaksana

gawat inap di

sedangkan gaya

4. Kinerja Perawat Pelaksana

Kinerja perawat pelaksana yang diukur menurut persepsi perawat pelaksana
dibagi menjadi 2 kategori yaitu kurang dan baik. Variabel kinerja
dikatagorikan berdasarkan nilai median karena data berdistribusi tidak

normal. Distribusi disajikan pada tabel 5.5
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Tabel 5.5
Distribusi Rata-rata Kinerja Perawat Pelaksana
di Ruang Rawat Inap RSD Raden Mattaher Jambi
Bulan Mei Tahun 2009 (n=143)

No Kinerja Perawat Frekuensi ( f) Persentase
Pelaksana (%)
1. Kurang 66 46,2
2. Baik 77 53,8
Total 143 100

Berdasarkan tabel 3 abwa kinerja perawat pelaksana baik

(53,8%

, Bvariat dilakukan Ot ukan jawaban a2 is yang telah

dec an variabel

ara variabel ndep

akkan yaitu melihat

periden. abe ada buds orgamsasi dan gaya

-

'ﬂbungan karalg
gl

pinan sedang : € ah kinerfa nelaksana.

inerja perakasana di ruang

meliputi umur, jenis
kelamin, pendidi an kinerja perawat pelaksana di

ruang rawat inap RSD Raden Mattaher Jambi, dapat dilihat pada tabel 5.6
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Tabel 5.6
Hubungan Umur dan Lama Kerja dengan Kinerja Perawat Pelaksana
di Ruang Rawat Inap RSD Raden Mattaher Jambi
Bulan Mei Tahun 2009 (n=143)

Variabel Variabel
Karakterist Mean SD SE P Value N
ik dependen
Umur Kinerja
* Kurang 32,85 5,895 0,726 0,160 66
e Baik 34,39 6,978 0,795 77
Lama Kerja Kinerja

5,309 0,654 0,109 66

.‘ 0 77

erawat pelaksana

ah 3 . 2 ar deyiasd inyai kinerja

paik, sedangkan untu sana yang me rja kurang

rata-ra r adalahfg2 .t deffgan standar deviasi 95. Perbedaan

'b1 ¥fata umur pc 11 Kinerja baik
1stik tidak be N3 odl, / g=l), 160 (pada o,="00

1dlbu f_i; : : ? T pers tpehha dengan kinerja

ang secara

), artinya tidak

p Ve aksana D1 T

Selanjutnw 2 § Wa-rata lama kerja perawat

pelaksana adalah 11,03 deng?

standar deviasi 6,310 yang memiliki kinerja
baik sedangkan yang mempunyai kinerja kurang diketahui bahwa rata-rata
lama kerja perawat pelaksana adalah 9,44 tahun dengan standar deviasi
5,309. Perbedaan ini secara statistik tidak bermakna dengan p value = 0,109
(pada a = 0,05) artinya tidak ada hubungan yang signifikan antara rata-rata

lama kerja dengan kinerja perawat pelaksana di RSD Raden Mattaher Jambi.
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Berikut ini disajikan hasil analisis hubungan variabel jenis kelamin dan
pendidikan dengan kinerja perawat pelaksana di ruang rawat inap RSD
Raden Mattaher Jambi, seperti pada tabel 5.7
Tabel 5.7
Hubungan Jenis Kelamin dan Pendidikan dengan Kinerja Perawat Pelaksana

di Ruang Rawat Inap RSD Raden Mattaher Jambi Bulan Mei Tahun 2009
(n=143)

Kinerja Pg Total OR

Independen Kukang (95%CI) P
% value
Pendidikan 1,551
SPK )0 (0,751-3,205) 0,458

DIII Ke : N()
S1.Ket /

Jumlah ™

Jenis
. 3 514 0,217
puan 1514-39,655)

P

£

11 i analisis pada
R ?na berpend
pe

M(an ..rf? Keperawata ; § didih

S1 Keperawatan
(53,8% ) Benbedddtt SHAT" " SCCOTd “StatiSty k. signifikan dengan
p value = ' @ Pubungan yang bermakna
antara pendidikan de ppj@ipcrawat pelaksana di RSD Raden Mattaher
Jambi. Berdasarkan analisis lanjutan menunjukkan bahwa proporsi laki-laki
memiliki kinerja baik lebih besar dibandingkan perempuan (52,6%). Perbedaan
ini secara statistik tidak signifikan dengan p value = 0,217 (pada a = 0,05).
Artinya tidak ada hubungan yang bermakna antara jenis kelamin dengan

kinerja perawat pelaksana di RSD Raden Mattaher Jambi.
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2. Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja Perawat

Untuk melihat hubungan  budaya organisasi meliputi sub variabel
keterlibatan, penyesuaian, konsistensi dan misi dengan Kkinerja perawat
pelaksana dapat dilihat pada tabel 5.8

Tabel 5.8
Hubungan Variabel Budaya Organisasi (Keterlibatan, Penyesuaian,
Konsistensi dan dengan Kinerja Perawat Pelaksana
di Ruang D Raden Mattaher Jambi
2009.(n=143)

Budaya
Organisasi @ |

OR
(95%CI) p

value
2,597 0,009
19-5.133)
8,333 0,000
515- 18.202)
Kon
48 4(] 100 ,750 0,000
18 100 (1,851 -7,599)
Misi
Lemah m%\ 00 9,259 0,000
Kuat PONFIINSSEEST) “ R g 00 (4,165-20,583)
Jumlah . . 3% 00
a=0,05 L

‘v

Hasil analisis pada tabel 5.8 diatas ‘menunjukkan proporsi perawat pelaksana yang

mempersepsikan keterlibatan kuat memberikan kinerja baik dibandingkan dengan
keterlibatan lemah (42,5%). Perbedaan ini secara statisitik bermakna dengan p value
= 0,009 (pada a = 0,05), berarti ada hubungan yang signifikan antara keterlibatan
dengan kinerja perawat pelaksana di RSD Raden Mattaher Jambi. Dari hasil analisis

juga diperoleh nilai OR = 2,597 maka dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kuat
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memiliki peluang 2,597 kali lebih besar untuk memiliki kinerja baik dibandingkan

keterlibatan lemah.

Proporsi perawat pelaksana yang mempersepsikan penyesuaian kuat memberikan
kinerja baik dibandingkan penyesuaian lemah. Perbedaan ini secara statistik
bermakna dengan p value = 0,000 (pada a = 0,05), berarti ada hubungan yang

signifikan antara penyesuaian depg inerja perawat pelaksana di RSD Raden

Mattaher Jambi. hmidal OR = 8,333, maka dapat

disimpulkan b ) 3 kali lebih besar untuk

berkinet a

pyd UATUK hubuncan arttqia KouSiStensi denca 1 did kan proporsi
péravatpetaksSana yang me an ORAsistensi kuat nic ' inerja baik
dibandinekan | cns pah (4 cibedaa yecara ik bermakna
deng p value (p : i ada hube signifikan
aflhstensi dengan Kinétja peiéa _F adi RSD R%her Jambi.
Hasil angligi$ lanjytas a da impulkan bahwa

konsistengs mer peluang 2 g hesa berkinerja baik

dibandingkan kogsisiensi lenul. . -.‘
o’ L

Hasil analisis pada tabel 5.8 untuk®

igan misi dengan kinerja perawat pelaksana
didapatkan proporsi perawat pelaksana yang mempunyai misi kuat memberikan
kinerja lebih baik (82%) dibandingkan misi lemah (32,9%). Perbedaan ini secara
statistik bermakna dengan p value = 0,000 (pada o = 0,05), berarti ada hubungan
yang signifikan antara misi dengan kinerja perawat pelaksana di RSD Raden

Mattaher Jambi. Berdasarkan analisis lanjutan diperoleh nilai OR = 9,259 maka
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dapat disimpulkan bahwa misi kuat memiliki peluang 9,2 kali lebih besar untuk

berkinerja baik dibandingkan dengan misi lemah.

Secara keseluruhan analisis hubungan budaya organisasi yang meliputi keterlibatan,
penyesuaian, konsistensi, dan misi, dengan kinerja perawat pelaksana di ruang rawat

inap RSD Raden Mattaher dapat dilihat pada tabel 5.9

dabel 5.9

pap Kinerja Perawat Pelaksana
Mattaher Jambi
( 43)

OR
(95%CI) P
value

6,050
3-12.917) 0,000

ang mt stikan budaya

orgamisasi®kuat memiliki dibandingka daya organisasi

H g 1 de IUrvalue = 0,000
lemah (3@ 1 e gane :

(pada o =j0k08ps.bTA ia 1 { AN An{aid aya organisasi kuat
dengan kinerja W A “ 9 "Radeii Mattaher Jambi. Hasil analisis
lanjutan diperoleh nilai“— ‘*&_f" ]}ﬁpa‘[ disimpulkan bahwa perawat
pelaksana yang mempersepsikan budaya organisasi kuat memiliki peluang 6 kali
lebih besar untuk berkinerja baik dibandingkan perawat pelaksana dengan budaya

organisasi lemah. Artinya semakin kuat budaya organisasi maka semakin baik

kinerja perawat pelaksana.
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3. Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Ruang dengan Kinerja Perawat

Pelaksana

Hasil analisis hubungan antara gaya kepemimpinan kepala ruang sub variabel
orientasi tugas dan orientasi karyawan, dengan kinerja perawat pelaksana dapat
dilihat pada tabel 5.10 berikut:

Tabel 5.10
mimpinan Kepala Ruang dengan
yat Inap RSD

Mei

Hubungan Dime

OR
95%CT) P

Gaya
Kepemimp

value
,846 0,101
747-3,597)
108 ,849 0,004

100 Y 143-5,626)

lq
Hasil anali 3 rsi perawat pelaksana

yang memperse ym ruangan berorientasi tugas

tinggi memberikan kinerja baik

ndingkan gaya kepemimpinan kepala ruang
berorientasi tugas rendah (46,7%). Hasil uji statistik diperoleh p value = 0,101
(pada a = 0,05), berarti tidak ada hubungan yang signifikan antara gaya
kepemimpinan berorientasi tugas dengan kinerja perawat pelaksana di RSD
Raden Mattaher Jambi. Berdasarkan analisis lanjutan diperoleh nilai OR = 1,846

maka dapat disimpulkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan kepala ruangan
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berorientasi tugas tinggi memiliki peluang 1,8 kali lebih besar untuk memberikan
kinerja baik dibandingkan dengan gaya kepemimpinan kepala ruangan

berorientasi tugas rendah.

Berdasarkan tabel 5.10 diatas dapat diketahui proporsi perawat pelaksana yang
mempersepsikan tentang gaya kepemimpinan kepala ruangan  berorientasi

karyawan tinggi memberikan Jafierja baik dibandingkan gaya kepemimpinan

kepala ruangan bgiert %). Hasil uji statistik diperoleh

p value = yang signifikan antara
pene 122 tasl \karyawan tinggi

bi. Analisis
penerapan

gpala langiBergifentasid@am@awan tig iki peluang

an  dengan

nangamn berorientasi Wendah.
[ |

4

dihalaman berikut:
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Tabel 5.11
Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Ruangan dengan Kinerja
Perawat Pelaksana di Ruang Rawat Inap RSD Raden Mattaher
Jambi Bulan Mei Tahun 2009 (n=143)

Gaya Kinerja Total OR
Kepemimpinan  Kurang Baik Baik (95%CI) P
N % N % N % value
Rendah 43 57,3 32 42,7 67 100 2.629
Tinggi 23 33,8 45 66,2 76 100 (1.333-5.187) 0,008

Jumlah 66 46 3,8 100

a=0,05

Hasil perawat pelaksana
angan tinggi

Y0) dibaadiagkan pe aksana yang

mpersepsikan gaya kep@ g@pala ruangan renda . Hasil uji

atistik dipgieleh p valireg= B8N padaé*= 0,05)] arti ngan yang
g kepala

an ; i 3
perawat pelaksana d $H j l' it Jambi. Hi analisis lanjutan
diperﬂ nila )"_iak aNdapateg n b penerapan gaya

antara pene ngan kinerja

kepe

scpala Fuangan tinger memilikt pclua 2,629 kali lebih besar

wlp li o Vtimpinan kepala ruangan

Analisis multivariat bertujuan untuk mengetahui variabel independen (budaya

untuk kinerj

rendah.

C. Analisis Multivariat

organisasi dan gaya kepemimpinan) yang paling berhubungan dengan kinerja
perawat pelaksana. Tahapan analisis multivariat meliputi pemilihan variabel

kandidat multivariat, pemodelan multivariat, uji interaksi dan pemodelan akhir.

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



95

1. Pemilihan Kandidat Multivariat

Pada tahap ini dilakukan analisis bivariat antara variabel karakteristik perawat
meliputi umur, jenis kelamin, pendidikan, lama kerja, variabel budaya
organisasi dan variabel gaya kepemimpinan dengan variabel dependen yaitu
kinerja perawat pelaksana. Bila analisis bivariat didapatkan nilai p value < 0,25

maka variabel tersebut dapat ua ke pemodelan multivariat. Sedangkan jika

analisis bivaria paiun secara substansi penting,
maka ,vg d . a lel multivariat. Seleksi

bi : a ke : . analisis bivariat

Da '!d.

‘ analisis seleksi bivasiat pada tab .12 di bawa ’kan bahwa
amipeneli nl o A value leh karena

L=

e’

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



96

Tabel 5.12
Analisis Bivariat Regresi Logistik Variabel Umur, jenis kelamin,
Pendidikan, Lama Kerja, Keterlibatan, Penyesuaian, Konsistensi, Misi,
Orientasi Tugas dan Orientasi Karyawan dengan Kinerja Perawat
Pelaksana di RSD Raden Mattaher Jambi
Bulan Mei Tahun 2009 (n=143)

NO Variabel p value

Budaya Organisasi 0,000*

Keterlibatan 0,005*

Penyesuaian 0,000*

0,000*

0,000%

0,005*

1

2

3

4, Konsistensi
5 =

6.

7

0,070*

A
Ik

¥

r

| ]
F
' 0,002*

> 4
™ v IE
.. & T

‘ '
Welan Multivs ‘
hap pem

1 113 an mIerat dengan cara
778 » “SNN

ariabi o_diafgg e stk alam model dengan

cara mempgrlahanlkangvagiab % p value < 0,05 dan

T

ama Kerja ‘

dat terprhy

2 %) |

mengeluarkan variab af W e "05. pengeluaran variabel bertahap
mulai dari variabel yang mempunyai nilai p value terbesar. Hasil analisis

pemodelan multivariat pertama dapat dilihat pada tabel 5.13 di bawah ini:
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Tabel 5.13
Analisis Model Awal Multivariat Regresi Logistik
(n=143)

No Variabel B P Wald OR 95% CI
Budaya Organisasi -0,192 0,817 0,825 0,161 —4,216
Keterlibatan -0,633 0,325 0,531 0,151 -1,872
Penyesuaian 1,989 0,001 7,306 2,174 — 24,555
Konsistensi 0,567 0,253 1,763 0,666 — 4,665

Misi

0,001 6,374 2,239 - 18,151

Gaya Kepe 1,005 0,166 —6,,084

Orie 4 358 0,403 —4,572

0,388 —7,723

el I e A Bl B ol Bl B o B

0,820 - 1,092

0,610 — 4,135

74 - 159,809

942 — 1,328

wa ada Varlanaluenya >

pdelan multhcara bertahap,

Wal :%a . Variabel yang pertama

), kemudian secara
= 0,817), orientasi tugas
(0,552), umur (0,402), pen n (0,369), lama kerja (0,252), konsistensi

(0,251), orientasi karyawan (0,193) dan keterlibatan (0,194).

Setelah melalui langkah langkah dalam analisis multivariat maka didapatkan

model adalah sebagai berikut :
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Tabel 5.14
Hasil Analisis Regresi Logisik
. P 95% CI
No Variabel B SE Wald OR
1. Penyesuaian 1,690 0442 0,000 5.420 2,281 - 12,877
2. Misi 1,679 0,445 0,000 5.362 2,239 - 12,838

3. Jenis Kelamin 2,184 1,184 0,65 8.879 0,871 —90.483

Hasil analisis multivariat menunjukkan bahwa variabel yang berhubungan

secara bermakna dengan Kkingfja.adalah adalah penyesuaian, misi dan jenis

kelamin sebagaigvasi ( )

abg ‘Jajperawat adalah

asil yji aksika gSuaiguil jenis al\didapatkan

a interal yenyesuaian,
awat pelaksa uji interaksi

ysi dan jenis
Wra p i 81l dan jefiis jilgsccara Wna-sama terdapat
T\

DaEa-La Dt

Hasil Uji In‘s w | E’an, Misi dan Jenis Kelamin

D valué

Interaksi -2 LL G p value
Tanpa Interaksi 143.866
Penyesuaian*misi*jenis 137.793 6.073 0,014

kelamin

2. Hasil uji interaksi antara penyesuaian dan misi didapatkan nilai

p value = 0,021 (oo = 0,05), artinya ada interaksi antara penyesuaian dan
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misi dengan kinerja perawat pelaksana.Hasil uji interaksi terdapat pada

tabel 5.16:
Tabel 5.16
Hasil Uji Interaksi antara Penyesuaian dengan Misi
Interaksi 2LL G p value
Tanpa Interaksi 148.164
Penyesuaian*misi 142.800 5,486 0,021

3. Hasil uji interaksi dan jenis kelamin didapatkan nilai p

antara penyesuaian dan

3il ' interaksi terdapat
Hasil Uji Interasi a - yesua dengandn

AN Ty,

anpa Interaks l ¥
enyesuaian®je m -
W Fh

4, Hluji interaks : jenis kelananpatkan nilai
@A ok ad si antara misi dan jenis
per. : nteraksi terdapat pada

tabel 5.18: -4

value (]

0,052 1820

Tabel 5.18
Hasil Uji Interaksi antara misi dengan Jenis Kelamin
Interaksi 2LL G p value
Tanpa Interaksi 159.065
Misi*Jenis Kelamin 158.782 0,284 0,594
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4. Penilaian variabel confounding

Berdasarkan hasil uji multivariat akhir didapatkan tiga sub variabel yang paling
berhubungan, yaitu penyesuaian, misi dan jenis kelamin sebagai confounding.

Perubahan OR setelah variabel jenis kelamin dikeluarkan, adalah sebagai berikut :

Tabel 5.19
Hasil Perubahan nilai OR sebelum dan sesudah Jenis Kelamin dikeluarkan

OR J.Kel OR J.Kel Perubahan
j tidak ada OR

10 4,751 -12,3%
b2] 5,486 -2,31%

4
E B
AWV 4

dikeluarkan dari

nyesuaian,

ai variabel

Melan AKkhir [ ]
%rkan a dawtukan bahwa

mode eig ki - Sanaadalah model interaksi,

sehingga pgiiodelanaterakl “ affalsis multivariat penelitian ini dapat

dilihat pada tabel 5.2

Tabel 5.20
Pemodelan Akhir
. P 95% CI

No Variabel B SE Wald OR

1.  Penyesuaian 1,690 0,442 0,000 5420 2.281-12,877
2. Misi 1,679 0,445 0,000 5.362 2,239-12,838
3. Jenis Kelamin 2,184 1,184 0,65 8.879 0,871 -90.483
4. Penyesuaian*Misi -2,259 1,028 0,028 0,104 0,014-0,784
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Berdasarkan tabel 5.20 dapat dianalisis bahwa perawat pelaksana yang
mempunyai penyesuaian kuat berpeluang 5,420 kali untuk berkinerja baik
setelah dikontrol variabel misi dan jenis kelamin di ruang rawat inap RSD
Raden Mattaher Jambi. Selanjutnya perawat pelaksana yang mempunyai misi
kuat berpeluang 5,362 kali untuk berkinerja baik setelah dikontrol variabel

penyesuaian dan jenis kelamin di ruang rawat inap RSD Raden Mattaher

Jambi. Jenis kelamin Bel confounding yang mempengaruhi

hubungan

(AN
>
<

gelaksana di ruang rawat

)
-’

'-1;—'
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BAB VI

PEMBAHASAN

Bab ini membahas hasil penelitian yang didapat dan membandingkannya dengan

kajian literatur dan hasil-hasil penelitaan terdahulu. Pada bagian akhir bab ini juga

menyajikan implikasi ppekawatan, serta keterbatasan
penelitian. ( )

ini ad , ap tentang

kinerja

ganisasi dan gaygk kep@mimipinan kepala ruanggiise

eristik perawat la

Ksana_.di R te mempeitimbangkan
d‘Webagal beri

A atu variabel !«n akan

1. Hub _ ,g Perawat di RSD

Raden " ™Matt? i?b

Karakteristik peraw al peneht1an ini meliputi umur, jenis

kelamin, pendidikan dan lama kerja.

a. Umur

Rata-rata umur perawat pelaksana dalam penelitian ini 33,68 tahun,
dengan variasi umur 6,524 tahun. Umur termuda perawat pelaksana

adalah 23 tahun dan umur tertua 56 tahun. Hal ini menjelaskan bahwa

102
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rata-rata perawat pelaksana di ruang rawat inap RSD Raden Mattaher
Jambi berada pada usia dewasa. Variabel umur perawat pelaksana
pada penelitian ini tidak menunjukkan hubungan yang bermakna
dengan kinerja perawat pelaksana di RSD Raden Mattaher (p
value=0,160; pada 0=0,05). Namun secara proporsi perawat pelaksana

yang berumur rata-rata 34 tahun memberikan kinerja baik dengan

jumlah 77 orang

. e] ; i yondilakukan Lusiani

(1 Q{0 A1 (2003) vyang
Lan bahwasiinautiida ifikan dengan

~ g perawat pe

crjadi kat€ma ads perbedad ara senior,

g kinerja kurang.

yunior

dalam melaksz S N schingga nienyebabkan tidak

diruangang Padaal menurut

koh’ fisik, mental,

CCTTa=aan_1ang ouno=1awiaS g aryawan yang

mempunyai ke;eZa

besar.

@ 1§ , tetapi bekerja ulet,

il ¥ dafrpsikologis serta bertanggung jawab

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa rata-rata umur perawat di
RSD Raden Mattaher adalah 34 tahun, merupakan rentang masa
produktif. Pernyataan tersebut diperjelas oleh Wursanto (2003 dalam

Lusiani, 2006) pegawai mempunyai produktifitas tinggi antara umur
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20 sampai 45 tahun. Lebih lanjut Levinston (1994, dalam Susana,
2003) yang menyatakan bahwa usia antara 22-30 tahun merupakan
tahap usia memasuki usia dewasa, dimana umumnya pada masa ini
seseorang memulai komitmen untuk masa depan dan merupakan fase
pekerjaan yang ditandai dengan pencarian identitas dan pencapaian

tujuan karir yang memuaskan. Selain itu Lunbantoruan (2005)

mengatakan bak bih baik kinerjanya yaitu 2,6 kali

L ng elanjutnya menurut

di } o
d D pal T asa cendrung
: ' ramg 1 kamy tindakan
Ves i Silpdari the ian inj anur tidak

1liki I A pan kini , hamun

vnmk dapat CRITT M kualitas keperawatd adanya
thatian p1hdKC S Mg TTHIK noptimavmgembangan
o C A K [ C C n. .‘-""\ (o)

konsistensi pada

ul_pe bagi usia produktif

dan untu yau‘ un diberikan reward sehingga

termotivasi dalam bekerja.
b. Jenis Kelamin

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar (95,8%) perawat
di RSD Raden Mattaher adalah perempuan. Berdasarkan hasil analisis

lanjutan didapatkan bahwa proporsi perempuan yang menunjukkan
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kinerja baik lebih besar daripada yang berkinerja kurang, secara
statistik tidak ada hubungan yang bermakna antara jenis kelamin
dengan kinerja perawat (p value=0,217; 95%CI). Namun pada analisis
multivariat, variabel jenis kelamin masuk kedalam tahapan multivariat
dan berhubungan dengan kinerja perawat pelaksana di ruang rawat

inap RSD Raden Mattaher_Jambi.

Hasil i ¢ . an:  Sihombing (2005);

i , ); Bram (2008),

( : ’ ungan secara

a denga i ' sfiirut Ro idak ada

sddan yang Beemaknasantargienis kelaf ktivitas
h atara jeniSkelamin la :

11 Asuhan kepe

erupakan p Dl piBtssion: ng menggugakan kemampuan
Tii an hbina hubungan

berguna dalam

oleh pcra pelaksana,

r1 ff Ktual

L) O1] “-5'hluu_ﬂ-.xaﬁ\\"i_-uuld‘u S

memq @ P sehingga tidak ada
perbedaan jenis V ar@ laki-laki dan perempuan dalam

memberikan asuhan keperawatan pada pasien (Wilkinson, 1996).

Meskipun hasil penelitian ini menunjukan tidak ada hubungan yang
bermakna dengan kinerja perawat, namun untuk meningkatkan kinerja
manajer keperawatan perlu menata sistem penjadwalan tertuama

terkait dengan adanya perempuan yang menjalani cuti hamil dan

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



106

melahirkan. Pembagian proporsi perawat berjenis kelamin perempuan

harus lebih merata.

Pendidikan

e

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat pendidikan perawat

pelaksana yang berpendidikan DIIT Keperawatan mempunyai proporsi

lebih besar (78

. value ¥, 95%
basﬂ ini sélaraSicngan peaelifian us1a1d Rusmiati

i o W20 aidocum(2003), y? bahwa

‘ngkat pendid -ti % ungamiksecara signiﬁdn kinerja

.‘Jrawat.

i sebagian memiliki kinerja baik
e an bahwa tidak ada
n kinerja pada

an dan SI

\

1‘?’ n pekerjaan. Semakin
‘ an kemampuan perawat dapat
meningkat dalam memberikan asuhan keperawatan yang berdampak
pada kinerja perawat. Kinerja yang baik dapat dilaksanakan oleh
perawat yang trampil dan mempunyai pendidikan yang diperlukan
untuk melaksanakan tugas, mengkomunikasikan dengan jelas apa yang

akan dikerjakan, serta mengevaluasi hasil kerja. Tingkat pendidikan

dapat meningkatkan kemampuan perawat dari segi intelektual, teknikal
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dan interpersonal yang dibutuhkan dalam memberikan asuhan

keperawatan.

Meskipun hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat pendidikan
tidak memiliki hubungan dengan kinerja, untuk dapat mencapai visi
rumah sakit menjadi rumah sakit pilihan dan pusat rujukan melalui

pelayanan prima, sebad endidikan perawat di rumah sakit perlu

ditingls T Kep menjadi SI Kep. Saat
{ P yamisasi yang baru

‘ . 1 pengalaman
uk duduk*pads '- i struk gpala ruangan.

mulat™pe oaho } ‘ ah sakit

Terlihat

man, P inj p tingk? 1 perawat

‘ang tinggi ak@illehi H ghgeban tugas, mdosisi dan
‘?yih memilikiXETg Mdal THOVator untuk n@ pemberian
CPELd d = C ( ?:‘b 8

dapat Likert (1967,

da - )b 1 ng lebih tinggi pada

umumnya meu‘)

posisi dan bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Pendapat

ampu dan bersedia menerima

Siagian (2006) memperkuat bahwa semakin tinggi pendidikan
seseorang maka semakin besar keinginan memanfaatkan pengetahuan

dan ketrampilannya.

Asuhan keperawatan merupakan sebuah metode penyelesaian masalah

pasien melalui bantuan perawat yang mempunyai kemampuan berfikir
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kritis dalam menganalisa masalah berdasarkan tanda dan gejala yang
ditemukan dari seorang pasien. Selanjutnya dibuat suatu perencanaan
dalam proses pemecahan masalah pasien tersebut secara tepat.
Kemampuan berfikir kritis dalam menganalisis diperoleh seorang
perawat melalui pendidikan tinggi keperawatan. Dengan demikian

seorang perawat pelaksapa dalam memberikan asuhan keperawatan

tidak hanya dig g ketrampilan teknis tetapi juga

nya melalui jenjang

gjawab untuk
. pelaksana
i bentt : nang yang

reka jalankan. J

1tmen Mattal an untuk

J ) .
engembangay ay manu Sidk cperawatan ndidikan
W

w an [ R CiKILsertan pera\ﬁmm program

ah sakit maupun

ke arl (tue d

menyatakan pelatihan akan membuat karyawan menjadi lebih
produktif, menghindarkan diri dari kejenuhan dan melaksanakan

pekerjaan menjadi lebih baik, sehingga kinerja akan meningkat.
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d. Lama Kerja

Hasil penelitian menunjukkan rata-rata lama kerja perawat pelaksana
adalah 10,29 tahun, berdasarkan hasil analisis lanjutan menunjukkan
bahwa tidak ada hubungan yang bermakna antara lama kerja dengan
kinerja perawat pelaksana di RSD Raden Mattaher Jambi. (p value=

0,109;95%).

Ha e e as iclitian (Ilyas, 2002;
2() OC § el tidak ada hubungan
;s an | a Bbins Nj n jpengalaman

: 5 e ..

1 me iC , karena

laupun seorang petawatinendliki pengalaman kerja yvangii@ma serta

ketsdmpilan yan® : imditiclaksanad gasnya a tidak

'b1 didukung ol€ ilitas yang cukup, maka'poiénsi yang
imiliki pera J llL o positif pada geKe

N

10,29, yang berarti

aannya.

snya telah mantap
WWW dalam Pandawa,

2006) menjelaskan lafffafiya waktu seseorang dalam menentukan
pilihan pekerjaan yang cocok adalah 5 tahun. Hasil penelitian ini tidak
sesuai dengan pendapat Hersey & Blanchard (1993) bahwa
pengalaman kerja yang diperoleh seseorang sangat mempengaruhi

kemampuannya dan diasumsikan bahwa semakin lama seseorang

bekerja, maka akan semakin baik kemampuannya. Diperkuat oleh hasil
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penelitian ( Lusiani, 2006; Panjaitan, 2002) mengungkapkan lama

kerja mempunyai hubungan yang bermakna dengan kinerja.

Peneliti berpendapat masa kerja perawat pelaksana di RSD Raden
Mattaher yang lama dapat menyebabkan mereka merasa jenuh dengan
rutinitas pekerjaan sehari-hari, karena meskipun metode penugasan

yang ditetapkan adale gde tim dalam pelaksanaannya masih

bersifz vl 7 16 ' metode penugasan tim

C ] e standar asuhan
ef : Si o ampuan dan
] ar pelaksana: erawatan,

o061 perawath ben@ibenagibertangg al pasien
suhag apat§eca ma Bkan as grawatan.

Gan da : * na aka ara aktif

‘erdasarkan asitd A sipgsmasing, sehindtu kerja
wnjadi lebih. cfokett ,‘H

) ReAOIOHSIDAsST  KONOTSTSHCTSChL rdampak  pada

gil staf secara periodik

pen Ry ‘ 2 P
untuk  mengen Sa ap personil dan membantu

menyelesaikannya, serta melaksanakan komunikasi secara intensif

untuk mempererat hubungan dengan semua staf. Cara lain untuk
memperbaiki kinerja dari perawat pelaksana adalah dilakukannya
penilaian kinerja secara regular untuk mengetahui performance
kinerja perawat pelaksana. Selain itu untuk perawat pelaksana yang

mempunyai masa kerja lebih dari 5 tahun adalah dengan menerapkan
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jenjang karir bagi perawat pelaksana, sehingga diharapkan dapat
meningkatkan motivasi dan kemampuan perawat dalam memberikan
asuhan keperawatan bagi klien yang dapat memberikan dampak pada

peningkatan kinerja perawat pelaksana.

2. Hubungan budaya organisasi dengan Kinerja

a. Keterlibatay

organisasi, yang
, yang menempatkan
l i C begawai yang

asarka asil analisis didapatka baoi ail |persepsi

an kuat an kinerja

perawatipelaksa ang keterlibata

baik sebe Q& 515 lanjutan

perbg W yanbempersepsﬂ(an
e .

eic[11h? jgan keterlibatan

an adanya

tatistic dengan p value

1 B S @ . . .
= 0,009, artmya a W o ng bermakna antara keterlibatan

dengan kinerja perawat pelaksana di ruang rawat inap RSD Raden

Mattaher Jambi Tahun 2009.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Tika (2006) bahwa
keterlibatan yang tinggi dari anggota organisasi berpengaruh

terhadap kinerja perusahaan. Menurut Denison (1990) menjelaskan
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keterlibatan yang tinggi akan menekan kapasitas organisasi pada
fleksibilitas dan perubahan yang merupakan konsensus sebagai
anggota organisasi untuk melibatkan diri dalam setiap kegiatan
organisasi. Selain itu Walton dan Lawler dalam Tika (2006)
keterlibatan merupakan strategi manajemen bagi perusahaan yang

efektif dan strategi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.

inerja merupakan suatu
mencapai hasil
erlibatan dari

organisé S ;rja dapat
r secaravgidivid elogpok ataup ¢ ggl atau

reg i crj Winifdhpdf dilik kuantitasimaupu kualitas

erta p ditetap

A Ifaatlintuk menet‘wmberian
Datat, urutan da‘”‘mberhentian

A (2003)

penilaian

embantu pegawai

memberikan umpan

Keterlibatan yang tinggi dari perawat pelaksana dalam melakukan
kerjasama dalam tim di organisasi akan berdampak pada
peningkatan kinerja organisasi. Kondisi ini perlu disadari oleh
manajer keperawatan agar selalu memberikan kesempatan kepada
perawat pelaksana untuk dapat terlibat dalam kegiatan di rumah

sakit, terutama yang berhubungan dengan pelayanan keperawatan.
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b. Penyesuaian

Penyesuaian dalam penelitian ini adalah penilaian perawat
pelaksana terhadap nilai-nilai rumah sakit yang mendukung
organisasi dalam menerima perubahan lingkungan, fokus

pelayanan dan pembelajaran organisasi

Berdasarka ariat didapatkan persepsi perawat

el d3,4%). Hasil analisis
pelaksana yang
erjay lebih baik

Myesuaig ik 1 | tersebut

bermakna secatig, stafiStic #engan p value 0,000 ya ada

ara periygshaian dengal® kinerja

fingan ydng, Beu

perawatpe an angyawatinap RSD Radew
Tahun 20008~ j t - )
neliti i pdekiing h pefielitian Lumbantoruan

ian dengan kinerja

afier Jambi

Penyesuaian merupakan kebutuhan organisasi dalam melaksanakan
kegiatan dalam lingkungan organisasi tersebut, dimana organisasi
memegang nilai dan kepercayaan yang mendukung kapabilitas
dalam menerima, menginterpretasikan dan menterjemahkan tanda-
tanda dari lingkungan kedalam perubahan prilaku internal dari

organisasi. Selaras dengan hal tersebut, Marquis dan Hoston (2000)
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menjelaskan unit dari organisasi mempunyai budaya, penyesuaian
akan terjadi bila budaya unit sejalan dengan budaya organisasi dan
budaya keperawatan sejalan dengan budaya profesional lain, tetapi
bila berlawanan maka akan terjadi ketidaksesuaian, yang

berdampak terhadap motivasi dan kinerja perawat.

Menurut As’ad inerja merupakan hasil yang dicapai
Se€s - untuk pekerjaan yang

ilakukan dengan

ar yang ada.

dar keper ernyataan
kual g@8* pelayana iberikan

o berl ghnisasi.

sakit untuk

ii atikan. Perawat
pe ff DCE ' ) i.‘ 'alah antara budaya

Penyesudiz { i ang ada

mencapai perlu diti

RGNV DCKCLIa denean bue eanisasi rumah sakit.

Hv'r @ ) 1 anajemen rumah sakit

untuk terus il S 1sasi tentang nilai-nilai, norma,

keyakinan, adanya perubahan organisasi dan fokus pelayanan

kepada perawat pelaksana.
c. Konsistensi

Konsistensi adalah nilai dan sistem yang mendasari kekuatan suatu

budaya. Nilai ini memfokuskan pada integrasi sumber-sumber
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organisasi, koordinasi dan sistem kontrol, dalam mengembangkan
sistem yang efektif untuk melaksanakan kegiatan organisasi.
Karakteristik  konsistensi  meliputi  koordinasi, integrasi,

kesepakatan dan nilai-nilai inti (Tika, 2006).

Berdasarkan hasil analisis univariat didapatkan sebagian besar

persepsi perawa a_tentang konsistensi  kuat (44,1%).
gdaan proporsi perawat
at memberikan
daan tersebut
(0=0,05)

181 dengan

attaher

Seashare ¢ =r [ G mengemukaka wa tingkat

.ff afeCrasians :i" Mnorma kinerja

pakall prediktor vane batk. Uit at efektivitas yang
'§]vrja

ctja merupakan tingkat pencapaian hasil atas

Simanjutak (2005) ki
pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja dapat dinilai melalui kegiatan
yang menyeluruh dari seorang pegawai, yang terdiri dari kegiatan
membuat rencana pekerjaan, melaksanakan pekerjaan dan

melakukan evaluasi diri terhadap hasil yang dicapai serta
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melakukan pengembangan diri baik secara formal maupun

informal (Gill & Rogers dalam Lusiani, 2006).

Perawat pelaksana yang memiliki konsistensi kuat akan selalu
berpedoman pada nilai-nilai yang berlaku dalam memberikan
pelayanan kepada pasien, melaksanakan kontrol dan evaluasi

terhadap kinerja_d mpaya menciptakan hal-hal yang dapat

kuat terhadap
amkan kepada

agar it pelayanan

keperawatan yafig Konsistensi yang dampak

adap kin€ma, Ssehingfa gifianajer 1 awatan 15 terus
berusah® mempe i ‘ darimcithgkatkan Konsistenss perawat
pelaksana : e B -nilai yang gbetlaky di rumah

Ti,i' dh’ melaksanakan

Berdasarkan hasil analisis univariat didapatkan perawat pelaksana
yang mempersepsikan misi kuat (42,7%). Hasil analisis bivariat
didapatkan perbedaan proporsi perawat pelaksana yang
mempersepsikan misi kuat memberikan kinerja lebih baik
dibandingkan misi lemah. Perbedaan tersebut bermakna secara

statistik dengan p value = 0,000 pada (0=0,05) artinya ada
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hubungan yang bermakna antara misi dengan Kinerja perawat
pelaksana di ruang rawat inap RSD Raden Mattaher Jambi Tahun

2009.

Denison (2000) menjelaskan misi memberikan pengaruh besar

pada fungsi perusahaan secara internal dan eksternal yang memberi

kontribusi pada e jangka pendek dan panjang serta

pcapaian tujuan

camingful long

ipmenjels ig di n dalam

tujuan eksternal§@rga Larakteristik misi,mell uan dan

organisa a0 tujuan gOrganisasi

fCta  penca

ATempunyai 1N odjelas dan

(Denisoft; 2

terarah b pun tujuang_oOfganisasi akan

OLivas, kéija  bao ehin meningkatkan

giayad - Halrmt scsudl denean _beie ST er & Freeman,

(v- X 'vemen yang baik dalam
'4 o' jkan

organisasi dalam pemanfaatan sumber daya yang tersedia,

suatu  orgaiitSast terlaksananya  kemampuan

termasuk misi, visi dan tujuan organisasi, yang dapat menghasilkan

suatu kinerja organisasi yang optimal.

Berdasarkan hasil penelitian ini, misi merupakan bagian dari

perencanaan strategis manajemen, yang dijabarkan pada empat hal
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yaitu memberikan pelayanan kesehatan paripurna terpadu bermutu
tinggi, cepat, tepat, memuaskan, terjangkau dan dapat memenuhi
kebutuhan masyarakat, menyediakan sarana dan prasarana
pelayanan kesehatan dengan mempertimbangkan iptek agar mampu
bersaing di area globalisasi, menyelenggarakan administrasi dan

pengelolaan keuangan_yang transparan, akuntabel dan terintegrasi,

serta menyg @, penelitian dan pengembangan
nenghasilkan sumber
ahtera. Terlihat

a rinci dan

aksana_yangibe ada peningk inegj Hal ini
menuntut ‘ untuk  tert memberikan
sosialisasi S U 1M1 ] Sakit kepadaWt, sehingga

emahdin i dai, me -;';""*\1 M melaksanakan

alif toreeh

] apkan misi ami oleh
; staf sehingga d@ mbgrikan arah dan modtiyasi perawat

Berdasarkan hasi i ?iwf v pendapat diatas, dari keempat

variabel budaya organisasi (keterlibatan, penyesuaian, konsistensi dan
misi) memiliki proporsi yang kuat, artinya budaya organisasi yang terdiri
dari empat karakteristik tersebut cukup melekat kuat pada perawat
pelaksana di RSD Raden Mattaher. Hal ini tentunya perlu menjadi
perhatian untuk lebih ditingkatkan. Menurut Atmosuprapto (2001) budaya

yang kuat akan berdampak pada citra, kebanggaan, produktivitas dan
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kinerja organisasi. Hal ini selaras dengan Wirawan (2007), yang
mengemukakan kinerja sukses dapat menciptakan perasaan percaya diri,
harga diri, dan kemampuan diri yang akan mendorong individu untuk
berkinerja tinggi. Lebih lanjut Kotler dan Heskett (1992, dalam Tika,
2006) menyatakan bahwa budaya yang kuat berkaitan dengan kinerja yang

unggul, karena memberikan struktur dan kontrol yang dibutuhkan untuk

meningkatkan _ kg otivasi, dan inovasi yang

membaea

¥ari n, untuk tetap
L memperta “u' 12 1ngkath 0 sasi yang
~ cbang Malipun baliBlidaya orge rjadinya

epatag esuaikanSdengan t il dengan

atikag i-nila 81 ustomer

‘ted dalam heri H anaikeperawatan, sed harapkan
w dapat tercafar scs pall visL dan misi R@n Mattaher

Ankan dengan orientasi

dengan sosialisasi
tentang budaya aru maupun perawat lama
serta manager harus dapat menjadi role model bagi stafnya. Sedangkan
bagi karakteristik yang masih lemah, perlu dievaluasi dan diperbaiki.
Selain itu perlunya disampaikan rencana kerja operasional rumah sakit
pada seluruh perawat dalam mencapai tujuan rumah sakit, dan
pemanfaatan berbagai sumber dan sarana dalam meningkatkan budaya

organisasi. Diharapkan dengan demikian internalisasi budaya organisasi
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pada perawat pelaksana dapat positif, sehingga dapat meningkatkan
performance kinerja perawat pelaksana dalam menghadapi perubahan saat

ini dan kedepan.

3. Hubungan Gaya Kepemimpinan Kepala Ruangan dengan Kinerja

a. Gaya kepemimpinan kepala ruang berorientasi tugas

Gaya ke gkuatan paksaan, imbalan

] r ) : prestasi pengikutnya
R oy D pinan kepala

bero \ﬂ siac ol 9 sang terhadap

FKCpalavtmanga nengara engaruhi
Vwa gengaiing : d 3 gas dan

berika aha o1 h o terkait
engan tugas fefSeb
Naggron e Bl A . g
4aSil f? , cn g Tkka ;‘ wat ksana  yang
‘ ene 1 ECPaka pan berorientasi

53,3%. Hasil ini juga

s il
menunjukkan a hﬁf gan yang bermakna antara gaya

kepemimpinan kepala ruangan berorientasi tugas dengan kinerja

perawat pelaksana dengan p value = 0,101 (a = 0,05) .

Menurut Hersey & Blanchard (1993), bila seorang pemimpin
memiliki ciri rendah tugas dan rendah hubungan akan berdampak

pada kinerja kurang bagi stafnya, karena dengan situasi tersebut
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perawat pelaksana merasa kurang diperhatikan baik dari hubungan

kedekatan individu maupun perhatian terhadap pekerjaannya.

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian Sulikah (2001),
yang menemukan bahwa ada hubungan bermakna antara gaya

kepemimpinan kepala ruang dengan orientasi struktur tugas.

Berdasarkan hasi but, peneliti melihat bahwa gaya

0 tugas rendah tidak

stafnya yang
apgan saat ini
i 11 yai re rja yaag ‘gaiiisil adanya

Valuasi hasil kerjay yafigy te dicapai staf perawat mudian
qi

dari tinglk matangangbawahan ye masih rendah, maka

pawahan nici AN peng ng jelas dan (CEASMSETL spesifik
. i %

: fari kepala kejelasan tugaS pada bawahan

e

"i\.‘. belhlas maka akan

a1 SEHAaK ™ [CTaSan toeas i dami an yang berdampak

padaq. @ﬂ ir vn pihak manajer untuk
terus menerus '& ol S 1si dan pengawasan dalam rangka

meningkatkan kinerja kepala ruangan.

b. Gaya kepemimpinan kepala ruangan berorientasi karyawan

Pemimpin yang berpusat pada karyawan memiliki perhatian terhadap
kemajuan pertumbuhan dan prestasi pribadi pengikutnya. Dalam

penelitian ini gaya kepemimpinan berorientasi karyawan adalah
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persepsi perawat pelaksana terhadap perilaku kepala ruangan pada
saat mengarahkan dan mempengaruhi bawahannya dengan indikator
mendukung dan mendorong bawahan serta keinginan berkonsultasi

dan bermusyawarah.

Hasil  penelitian mengungkapkan perawat pelaksana yang

mempersepsikan ga @mimpinan kepala ruangan berorientasi

karya ‘ ' - 65,8%. Hasil ini juga

na antara gaya

it pelaksarta gan’ p e— 0,004
vl ini selaras den@gn haSll pe@€litian Bram (200 yatakan
abhibungan Vamg Tbofilaknagantara gay gpemimpigal kepala
tuang berofictasi | i w le Kinerja. Baid@ 003) yang
enyatakan » = kepala ruanga empunyai

w‘m‘-h at.hr

sat pada orientasi
an karyawan dengan cara
menciptakan lingkunga rja yang kondusif dan memiliki perhatian
terhadap kemajuan, pertumbuhan dan persepsi pribadi pengikutnya.
Ini diperkuat dengan pendapat Azwar (1996), bahwa gaya
kepemimpinan partisipatif sesuai dengan teori Y Mc.Gregor dimana

hubungan atasan bawahan dibangun dan dipelihara secara baik, serta

dalam menyelesaikan tugas dan memecahkan masalah lebih sering
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dibimbing, dibantu jika bawahan memerlukan, mendengarkan dan
meminta gagasan atau pendapat bawahan dalam hal melakukan
perencanaan dan pengambilan keputusan. Kondisi ini membuat
bawahan dalam hal ini adalah perawat pelaksana merasa dihargai dan
memiliki partisipasi, serta termotivasi untuk bekerja lebih baik. Lebih

lanjut Likert (1961, dalam Yulk, 2001) menganjurkan agar seorang

baik dengan bawahan sehingga

manager me
te sebagai hal vyang

ba
‘ o o h. diri dan rasa

asarkan beBeiapa pemdapapldiatas , gaye kepala

ruang o beroriéntasi karyawa apat m epuasan

g awal tg

‘nodera‘[ rendg

"Fartisipasi

De 3 dengd atangan

A 3 y@llingkungan kdondusif,
o yomi,._didukung, Mng, merasa
ngk ) Ah:i\ ah kerja pada perawat
petaksana nﬁga ' jat motive got dalam memberikan
asuhan keper 'x,-wf n*u‘nya meningkatkan kinerja

perawat pelaksana.

4. Faktor yang paling berhubungan dengan Kkinerja perawat

pelaksana yang dipersepsikan perawat pelaksana.

Hasil analisis multivariat yang dilakukan terhadap delapan variabel

yang memenuhi persyaratan menjadi kandidat multivariat dimana p
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value < 0,25 (pendidikan, keterlibatan, penyesuaian, konsistensi, misi,
orientasi tugas dan orientasi karyawan) dengan variabel dependen
(kinerja perawat) menunjukkan bahwa penyesuaian merupakan
variabel yang paling berhubungan dengan kinerja perawat yang
dipersepsikan perawat pelaksana, dengan nilai OR = 5,420 (95%

Cl:2,281-12,877). Hal ini menunjukkan bahwa perawat pelaksana

yang memiliki jpeluang sebesar 5,420 kali untuk

p jenis kelamin.

¢ penyesuaian

aat peru organisasi

Fal cepat dgpat penyesudton >rubahan
erseb ondis. inf¥petill diting pacar P tafan dapat

ckat g ada s a pnyesua nat akan

‘nemberikan b @dlilleku perawat elakukan

1‘4 j : ¥t AP3 erhadap nilaMuran-aturan

akan tercemin pada

pcnyesuaian yang kuat

perubahan-perubahan disekitar yang selalu memerlukan penyesuaian

untuk tetap bertahan dan eksis dalam organisasi.

Selain penyesuaian, karakteristik lain yang berhubungan adalah misi
dengan OR= 5,362 (95% CI:2,239-12,838). Misi yang kuat dan jelas
akan memberikan dorongan dan motivasi kepada perawat untuk dapat

melakukan pekerjaan sehingga tujuan organisasi dapat tercapai. Misi
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RSD Raden Mattaher saat ini adalah yaitu memberikan pelayanan
kesehatan paripurna terpadu bermutu tinggi, cepat, tepat, memuaskan,
terjangkau dan dapat memenuhi kebutuhan masyarakat, menyediakan
sarana dan prasarana pelayanan kesehatan dengan mempertimbangkan
iptek agar mampu bersaing di area globalisasi, menyelenggarakan

administrasi dan pengelglaan keuangan yang transparan, akuntabel

dan terintegragi arakan pelatihan, penelitian dan
pes ; inambungan  untuk

. beérkomitmen dan

emberikankpeng ésa me secara

interg ernaliiya bezgke | padd gn jangka

dek da AN J S¢ imb jnerja o g efektif
‘Denison, 2000) Le M dikatakan bahwa u kuat dan

"rnyesuaia [IO6T_ad mendukune norma im‘ merupakan

o tinggi dan memberi

isgn (19901 dale Tika, 2006).

a

-
et

pelaksana dipengaruhi oleh budaya organisasi terutama sub variabel

Berdasarkan uratan d sumsikan bahwa kinerja perawat
penyesuaian dan misi. Penyesuaian kuat membantu perawat pelaksana
dalam mengantisipasi dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan
yang terjadi dirumah sakit baik secara internal maupun eksternal
sehingga dengan kemampuan tersebut diharapkan kinerja perawat

dapat meningkat. Sedangkan misi memberikan arah pada perawat
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pelaksana dalam melaksanakan pemberian layanan keperawatan. Misi
yang jelas dan mudah dipahami dan dilaksanakan dapat memberi
kontribusi pada komitmen perawat sesuai tujuan rumah sakit yang

akan menimbulkan kinerja organisasi efektif.

Faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja adalah jenis kelamin

yang merupakan varia ounding. Meskipun tidak ada perbedaan

antarg ; Sx: an dalam memberikan

S S 0, hi clamin berpengaruh

ef L W A najemen RSD
Lattaher dalain >Tiafas ‘ s kelamin
Mpatkan seCagd berfbang ¢ apl sehingga
bmem scnpatan| yea ' aki grempuan
fim mejy

y | i |
- Ferkaltan de h h3 A an inan untuk

ensosiglisastkan sceara,c Derkengai "enga , misi, tujuan
£y e

) alcit, Dedoman, atlran, "Sertd lalei g berkaitan dengan

jalan &l 'wh elemen organisasi
1

khususnya selurtts,pa o il mpinan menjadi role model bagi

stafnya demi mencapai visi rumah sakit yaitu menjadi rumah sakit

perlu perhat

pilihan dan pusat rujukan melalui pelayanan prima, mandiri serta

personel berdaya dengan komitmen dalam mutu dan pelayanan.
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B. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini mempunyai keterbatasan pada proses pengumpulan data.
Pengumpulan data dilakukan pada saat responden melaksanakan tugas,
sehingga sering terjadi interupsi pada saat pengisian kuesioner. Hal ini
dapat menyebabkan kosentrasi terganggu sehingga pengisian terburu-

buru yang berakiba agkinan jawaban tidak seperti yang

diharap cl 3 ian kuesioner diberikan
(
. an ini' mw . ) Wariaghiel penyc an variabel
ang palmg ber] a perawat a setelah
- di kontrol 1 a je i al ini menggambarkan bahwa

o0leh Mfaktor bersifat
f s

eila] itingkatiai ui  pemahaman

rorial sl 1 .Wencerminkan budaya
organisasi rufakiisa v L

Oleh karena itu pihak manajemen rumah sakit perlu
mensosialisasikan dan menguatkan kembali budaya organisasi
meliputi penyesuain nilai dan norma yang berlaku di RSD Raden
Mattaher Jambi. Bagi kepala ruang perlu dilakukan pelatihan

manajemen pengelolaan ruangan. Sedangkan untuk perawat
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pelaksana perlu dilakukan pelatihan asuhan keperawatan untuk
menambah wawasan dan penyegaran dalam memberikan asuhan

keperawatan pada pasien.

Selain itu pihak manajemen perlu memikirkan adanya penilaian
kinerja bagi perawat pelaksana dan penetapan jenjang karir bagi

perawat dengan mg ebih dari 5 tahun sehingga diharapkan

dapa ; 0 11 perawat pelaksana.

L 11 day . ' sar | iti geneliti yang

N eRme ' emimpinan

Vrhad ga de an /a i 3 spesifik
gan pe orang aksanaan

‘udaya organisasi rgi inan dan dau terhadap
wnerja denga " Alvefisiensi kerja, kv kerja, mutu
AN

1t 1ai i i menggali lebih dalam
variabel yanJI\l engan budaya organisasi, gaya

kepemimpinan terhadap kinerja dengan metode quasi eksperimen.

Penelitian dengan metode quasi eksperimen tentang budaya
organisasi, gaya kepemimpinan kepala ruang terhadap kinerja dapat
semakin mengungkapkan arti dan makna budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan kepala ruangan, sehingga hasil penelitian lanjutan

nantinya dapat meningkatkan Internalisasi budaya organisasi serta
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fungsi manajemen kepala ruang terhadap peningkatan kinerja perawat
pelaksana dalam memberikan asuhan keperawatan yang berdampak

pada peningkatan kualitas mutu pelayanan keperawatan.

o
-
= UL

/.
=
s

vj;—'
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BAB VII

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Dari hasil analisis data dan pgmbahasan dapat disimpulkan:

1. Karakie At ! g, rawat inap RSD Raden
alQin perempuan, rata-

agian besar DIII

Bdaya organisasiidipefi§€psikaii¥lebih dari scbagia

pelaksana

ada smal 2 ltbata 3 sistensi dan

y,ﬁ,}aya kepemimpinay LH)

ala hang anRta cava | kep 'mpih kepala ruangan
4 e

dipersepsik wat pelaksana

s 1e1 taS L TISASEFenaan aengan  eavad ke pinan kepala ruangan

berofi 1 ; @s "'

Perawat pelaksan

oL SD"Raden Mattaher lebih dari sebagian

mempersepsikan memiliki kinerjanya baik.

5. Karakteristik perawat pelaksana yang meliputi usia, jenis kelamin,
pendidikan dan lama kerja tidak berhubungan secara bermakna dengan

kinerja perawat pelaksana.
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6. Budaya organisasi yang meliputi keterlibatan, penyesuaian, konsistensi,

dan misi memiliki hubungan bermakna dengan kinerja perawat pelaksana.

7. Gaya kepemimpinan kepala ruang: Berorientasi tugas tidak ada
hubungan yang bermakna dengan kinerja, sedangkan gaya
kepemimpinan kepala ruang berorientasi karyawan ada hubungan
bermakna dengan kinerj

8. Variabglaan , 1t dengan kinerja perawat pelaksana

i el . o is kelamin, dalam hal
1 ] 1 ! 0. 4
B

jemengdtumah Sakit :

ng g

naNaggdan. inte organisasi

pada seluru aw ﬁ h sakit yang dimulWat orientasi,
i@ [ ]

"meliputi vist 0 tktur dan pros ganisasi, yang

dte : akati 2 03 en TU % it dan disyahkan sebagai

alam aktivitas dan

1Mi bawahan.

b. Membuat kebijakan yang berkaitan dengan pengaturan jenjang karir

perawat secara profesional berdasarkan uji kompetensi dengan
memperhatikan masa kerja, tingkat pendidikan dan ketrampilan sebagai
dasar pengaturan sistem penghargaan, dan pengakuan atas dasar kinerja
perawat, serta memfasilitasi perawat dalam pengembangan diri melalui

pendidikan berkelanjutan.
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c. Membangun motivasi, kebutuhan untuk berprestasi serta etos kerja
perawat dengan menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan
menyenangkan, maupun membuat program penghargaan bagi perawat
berprestasi secara reguler bulanan atau tahunan untuk perawat teladan,
demikian juga adanya sistem punishment bagi karyawan yang

bermasalah atau tidak sesuai dengan nilai-nilai yang ada pada organisasi

rumah sakit.

pisasi melalui kegiatan
ang keperawatan,
an_informal seperti

2 jtckreasi dan

olahrag

Viemfasi eg % Ara regule
ykepala ruangan |unt e 'y than diluar
‘-Jieng

engirimkan

sakit berkenaan

si dan manajemen

.uen terbawah dan perawat

pelaksana melaluipe secara berkala dan terprogram.

2. Bidang Keperawatan

a. Menyusun pedoman untuk sosialisasi budaya organisasi, dimulai saat

orientasi perawat baru dan dilanjutkan untuk seluruh perawat.
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b. Mendorong upaya-upaya kepala ruang dalam menyusun standar-standar
pelayanan keperawatan yang dapat dijadikan rujukan dalam

melaksanakan kegiatan pemberian layanan keperawatan.

c. Menyusun format supervisi untuk menilai kinerja kepala ruangan.

3. Bagi Kepala Ruang

a. Mensosialisasikas waggan dan pedoman kerja yang

meng : : A | pelaksana untuk dapat
‘ d . ( : asikan pada kegiatan
oA ITSep la S8 '/ as-dep 0a,} mengucapkan
an be a mexs y ferbaik pada
bn, serta menjadi role el BAgi perawat pelaks

enge . . i1}y ang b® ada perawat
.

ksana dengg higan interaks aik dengan

B il 7 Salinwaya’ mendorong
NN

dc awat, memberikan
elakukan interaksi sosial

bersama seperti
4. Perawat Pelaksana

Menerapkan nilai-nilai yang ada di rumah sakit dalam aktivitas sehari-hari
seperti  berkomitmen untuk meningkatkan mutu pelayanan dengan

memberikan asuhan keperawatan yang optimal kepada pasien, disiplin waktu,
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terlibat dalam kegiatan di ruangan sesuai dengan prosedur, dan secara aktif

mendukung kegiatan rumah sakit.

5. Penelitian Lanjut

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang didapatkan melalui

angket/kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Untuk peneliti lain dapat

dilakukan penelitian de an observasi dan wawancara mendalam

untuk 1 pe budaya organisasi, gaya

N\
> <
< s
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LAMPIRAN 3

KUESIONER PENELITIAN

HUBUNGAN BUDAYA ORGANISASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN
KEPALA RUANG DENGAN KINERJA PERAWAT PELAKSANA
DI RUANG RAWAT INAP RSB.RADEN MATTAHER JAMBI

KUESIONER A: KAR

\ ' afi yang bertanda
titik-titik ata da (v) pa pl OfhA v yang dis
]
Nomor K -‘ (

Petunjuk Pengisi
Isilah pertanyaan

isi @ich pengliti

1. UmuriResponden :.......... hu
= ]

1‘-—.\

{ >

3. Jenis Kelamin : 1. Laki-laki 2. Perempuan
4. Lama Kerja di RS e, tahun
Di Ruangan :................ bulan/tahun
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KUESIONER B : BUDAYA ORGANISASI

Petunjuk Pengisian:

Pilihan Jawaban :

Berilah tanda cek (V) pada pilihan pernyataan yang menurut pendapat Bapak/Ibu/Sdr sesuai
dengan kenyataan yang Bapak/Ibu/Sdr rasakan selama menjadi perawat pelaksana.
Tiap pernyataan hanya mempunyai 1 jawaban pernyataan.

Bacalah pernyataan dengan baik sebelum as@njawab.

STS | . Sango /11 ] g sekali tidak sesuai

TS but tidak sestUardeRgan isi yang

fuai, nay nbelumdgan kondisi
1ni

-
S

detuju,
dralami perawat pe

SS SCO pat sesue

e
.
NO TS S SS
1. Perawat mempt
keperawatan 2 5
2. Keputusan dibuat pada tingka i W j
3. Perawat merasa bahwa dirinya bukan bagian*dari tim
4, Setiap perawat bekerja sesuai dengan uraian tugasnya
5. Setiap perawat didorong untuk meningkatkan pengetahuan
sesuai aturan yang belaku
6. Kepala ruangan tidak melaksanakan apa yang diajarkan kepada
perawat pelaksana
7. Kepala ruangan memperlihatkan sikap karismatiknya dalam
mengelola ruang perawatan
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NO

PERNYATAAN STS

TS

SS

Ketika terjadi  perbedaan pendapat, kepala ruangan
menyelesaikan permasalahan yang menguntungkan semua
pihak.

9. Penerapan nilai-nilai dalam bekerja seperti, kedisiplinan,
kekompakan, penghargaan, dll sebagai budaya di lingkungan
Rumah Sakit.

10. | Setiap perawat bekerja sesuai dengan Standar Operating
Prosedur.

11. | Cara bekerja sangat fleksib menerima
perubahan : .

12. | Kepala ruangan
memberikaifpel

13. | Saran-sas

14.

15.

16.

17.

ibah dalam me
schatan.

18. Kepal n bersama p
ruangan. -d o

19. | Kepala ruangan -"-ffw Wﬁ‘
pelayanan yang "'3'-"0---_.-—-._—--"-'

20. | Setiap perawat p nya b ang
positif pada pelayard .

21. | Perencanaan pelayanan dilat setiap
orang dalam prosesnya

22. | Kerja tim banyak dipergunakan dalam pemberian keperawatan

23. | Kerja tim merupakan metode penugasan yang digunakan dalam
bekerja

24. | Pelayanan keperawatan adalah sesuatu yang sudah terorganisir
untuk mencapai tujuan rumah sakit

25. | Terdapat standar operating prosedur yang jelas dan konsisten

dalam memberikan pelayanan
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PERNYATAAN

26. | Nilai etik merupakan pedoman dalam memberikan pelayanan
kepada pasien

27. | Pedoman dalam melaksanakan pelayanan dibuat secara tertulis

28. | Pengembngan hal-hal baru dalam pemberian pelayanan

keperawatan dilakukan secara terus-menerus

29. | Setiap upaya untuk melakukan perubahan akan mendapat

reaksi penolakan dari pegawai

30. | Setiap perawat memiliki pema tentang

kebutuhan pasien

31. | Setiap perawat

pelanggan _seh
pelayanan

32. | Adanya

33. isi

34.

35.

36. | Kao ar bagian“dapat dila
did3 faan yang dilakukan

37. | Setiapgbidanggpelayanan me

sesuai pel ifmasing-

38. Pemikiran

i ol W e3>

39. | Belajar merupa *ib-

40. | Setiap kesalahan yang teryadi dig

41. | Visi rumah sakit tidak mudah untuk dilaksanakan oleh seluruh

pegawai

42. | Visi rumah sakit menjadikan motivasi bagi pegawai dalam
bekerja

(Sumber Modifikasi Denison, 2000, dalam Sihombing 2005)
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KUESIONER C: GAYA KEPEMIMPINAN

Petunjuk Pengisian :

- Berilah tanda cek (V) pada pilihan pernyataan yang menurut pendapat Bapak/Ibu/Sdr sesuai
dengan kenyataan yang Bapak/Ibu/Sdr rasakan selama menjadi perawat pelaksana.

- Tiap pernyataan hanya mempunyai 1 jawaban pernyataan.

- Bacalah pernyataan dengan baik sebelum as@njawab.

Pilihan Jawaban :

TP o Tidak . e jladakan sama sekali

dilakukan)

Sering dilakukan (farang dilakukan)

SL ! elalu dilaglukan (ti 1dak

NO

Di rugn il w ... ¥ SL

1. Membe

2. | Tugas yang dibeiikanpa¢ 2 clesai SeSnaipdengai
waktu yang telah d

3. | Mengkritik hasil pekerjaan yang te

Mengadakan pertemuan yang harus dihadiri oleh setiap
bawahan.

5. | Memberikan pengarahan kepada saya setiap kali terjadi
perubahan kebijakan rumah sakit

6. | Menginformasikan kebijakan baru kepada saya yang harus
dikerjakan

7. | Mengarahkan kepada saya untuk mematuhi peraturan yang
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berlaku di rumah sakit

8. | Kerjasama dengan bawahan diciptakan dalam suasana yang
tidak kondusif.

9. | Memberikan dorongan agar prestasi kerja saya meningkat

10. | Memberikan tugas sesuai dengan tanggung jawab saya

11. | Menciptakan suasana kerja yang menyenangkan

12. | Memberi kesempatan kepada saya untuk berkonsultasi

13. | Mengambil keputusan atas dasar musyawarah mufakat

14. | Mengarahkan kegiatan perawatan untuk mencapai visi misi
Rumah Sakit.

15. | Berusaha terlibat dalami o icer

16. | Menolak usulg ﬂ ‘

17. | Mencari pg ]
berdasarkan D F

18. C :

19.

20.

(Sumber M
Pilihan Ja¥

TP

SL

. Selalu, arW a

dilakukan ).
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KUESIONER D: KINERJA PERAWAT PELAKSANA

Petunjuk Pengisian:
- Berilah tanda cek (\) pada pilihan pernyataan yang menurut pendapat Bapak/Ibu/Sdr
sesuai dengan kenyataan yang Bapak/Ibu/Sdr rasakan selama menjadi perawat pelaksana.
- Tiap pernyataan hanya mempunyai 1 jawaban pernyataan.

ab.
( ) » lakukan sama sekali
r a o dil S

- Bacalah pernyataan dengan bail

Pilihan Jawaban :

TP

J X aan idak dilakukan )

dilakukan)

SL 1 5 dilakiil 1 idak

SL

1. Mengerjakan
ruanga'di

2. Menerima,pasie

Prosedut™uy
3. Melakukan peng

4. Menganalisis data pasigy
spiritual

5. Menetapkan diagnosa keperawatan berdasarkan
masalah yang dirumuskan

6. Menyusun rencana keperawatan berdasarkan data
hasil pengkajian keperawatan

7. Bekerjasama dengan tim kesehatan lain dalam
menyusun perencanaan keperawatan

8. Melakukan tindakan keperawatan berdasarkan

Standar Operating Prosedur
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9. Melakukan  evaluasi  asuhan  keperawatan
berdasarkan tujuan

10. Mengutamakan  keselamatan ~ klien  dalam
memberikan asuhan keperawatan

11. Menyusun rencana pulang klien berdasarkan
catatan asuhan keperawatan

12. Melakukan dokumentasi asuhan keperawatan

13. Mencatat setiap data pasien keda egister

14. Melakukan tindakanskej

15. Melengkapi ; g N | }

16. Memp i
17. Mend ki ¢ L £ j

18. feng i 0 Iy

el

19. ke elasar S C
akukan indakan

20. W !lli“ g F F’ "i"l

21. Ran pendi@
y pulang
22. Melakukam overan den s r L

berik
SR *"f\»

24. Bekerj dl M.llwwl“ KAL)

sk o W,

25. | Memberi duk® SThadapls. at
melaksanakan tugas/peket l

(Sumber Modifikasi PPNI, 2002)

“Terima kasih atas partisipasi anda menjadi responden
Jawaban saudara turut membantu upaya peningkatan mutu layanan keperawatan kita ”

Hubungan budaya..., Mila Triana Sari, FIK Ul, 2009



Nomor Responden

Diisi Oleh Peneliti
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