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kerja yang

memiliki

ayanan kesehatan

terhadap produ 13D ﬂ cr i RUTMA akit Pelabuhan Jakarta
sebagai rumah saki i il inerja karyawan dengan PKP

(Penilaian Karya Pekerja), tetapi be ada bukti yang menunjukkan bahwa motivasi
kerja perawat tersebut tinggi atau rendah. Oleh karena itu dibutuhkan penelitian
terhadap motivasi kerja perawat karena merupakan unsur penting untuk mencapai
produktivitas yang tinggi dan secara langsung mempengaruhi citra rumah sakit.

Tujuan penelitian ini adalah untuk memperoleh gambaran tentang hubungan
karakteristik individu, faktor motivasi ekstrinsik, dan faktor motivasi intrinsik tenaga
perawat terhadap motivasi kerja mereka di RS. Pelabuhan Jakarta. Penelitian yang

dilakukan bersifat kuantitatif dengan pendekatan cross sectional, jumlah sampel

sebanyak 65 orang responden dari 80 orang total populasi yang diteliti dengan
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kriteria inklusi pegawai tetap dan bersedia mengisi kuesioner. Data yang diperoleh
dari penelitian ini adalah data primer dari kuesioner yang disebarkan kepada para
perawat, dan data sekunder dari bagian personalia dan bidang keperawatan.

Hasil yang didapatkan dari penelitian ini menunjukkan bahwa sebanyak
50,8% perawat memiliki motivasi kerja yang rendah dan 49,2% dengan motivasi
kerja yang tinggi. Dari hasil analisis hubungan antar variabel ditemukan bahwa dari

variabel karakteristik individu iliki hubungan yang signifikan dengan

motivasi kerja adalah _usia cerja. Dari variabel faktor motivasi

ektrinsik yait disi lingkungan kerja,

kebijaka ‘ | : iVasi kerja. Sedangkan

dari va vasi kerja adalah

fakg ; S . e e dam kesempatan

statistikmayang _dilak ariabel yang

kerja adata 4 kesempatan

all otivasi kerja P at inap RS.

akarta, dibutohkan @ an cknik mo rprestasi serta

mef kesempata tak A yafg kemampuan gakuan atas
0 1P

prestwyang diraih misa :E >mberian reward.E
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Work Motivation Analysis of Nux
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also have poor 0 egespecially furses. That is why it needs

research concerning mot1 S5 ard their performance because
motivation eventually effect the pr@ Wity of nurses and the image of the hospital.
The aim of this research is to find the relation between independent variable
which is nurse individual characteristic, extrinsic and intrinsic motivation factors
with their work motivation as dependent variable at RS. Pelabuhan Jakarta. Research
conducted is quantitative with cross-sectinal methode. Total sample is 65 nurses over
80 nurses as total population of in-patient unit nurses as the employee of RS.
Pelabuhan Jakarta. The source of data in this research are primary data from
distributed questionaire to nurses, and secondary data from personel unit and nursing

departement.
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Result of this research shown that 50,8% of nurses had poor work motivation
meanwhile 49,2% of nurses had high motivation. From the relation analysis found
that age and work periode have significant relation with work motivation, so as work
relation, take home pay, working environment, hospital policy and supervision from
extrinsic variables; and also certify of work, the work itself, and opportunity of
individual development as the intrinsic motivation factor which related to work

motivation. According to statistiC.g independent variable that has dominant

relation to work motivatiQ individual development.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam menghadapi era glgbalisasi sekarang ini, berbagai tantangan tentu

akan dihadapi oleh Bentuk nyata globalisasi

perumahsakitg { } jaringan atau korporasi

global erselera global, rumah

sakitfak ; : 1. da ! it sebagai penjual
. tekne tinggi

sakit sadalah bagiamMint@@ral dasmkeselurut pelayanan

ke

mw tugas melak a ' secara berWan berhasil
]
gu

na‘ mengutamal dan pemuli}vg dilaksanakan
secara serasi .gf_;;' ' pen dan pencegahan serta

melaksanakKa aya kesehatan yang

w, dana yang cukup, dan

erdedikasi tinggi. (Aditama, 2006)

riemensdseschiatan k abfmenggariskan k] akit umum

memadai, di rum
sumber daya manusia yang teramp

Keberhasilan upaya pelayanan di rumah sakit sangat ditentukan oleh tenaga
manusia yang memadai, baik ditinjau dari segi kualitas maupun kuantitasnya.
Dinyatakan dalam Ilyas (2000) bahwa secara konseptual, sumber daya manusia
merupakan makhluk unik yang mempunyai karakteristik yang multikompleks,

semakin tinggi pemanfaatan sumber daya manusia, maka semakin tinggi pula hasil
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guna sumber daya lain dimana sumber daya yang berkualitas dalam pengertian
pengetahuan, keterampilan dan perilaku. Dapat disimpulkan bahwa kunci
keberhasilan sebuah organisasi terletak pada sumber daya manusianya. Sebagai
organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang cukup banyak, perawat

menempati posisi terbanyak sebagai sumber daya manusia di rumah sakit

dibandingkan dengan jumlak gdis) dan tenaga non medis.

Menu Ay ; ; vanyak yang berinteraksi
secara lafi@s 2 . 5§ ng diberikan oleh
pera@va j % 2 rumah sakit, oleh

ka dincrlukanspeshatian (% - emensDalaiii api derasnya

mau tidak

tu! n tersebut, rumah sakit*§gbag fllfinstitusi pelayanan keschg

harus mea baiki dan'mengembangkai diri terus perus te k di dalam
pecbe pengelolaan’st daya manusia.

anan keper A ﬂu emiliki pega enting dalam
menentl.ﬂ‘(ebe f_,"; petayan cSehatansee luruh’Kenyataan bahwa

tenaga kedEha aing harusisiap staga selama4 1a1m g ah sakit adalah perawat,
namun disayan

gﬂ] @ r ini masih belum sesuai
dengan yang diharapkan. ag®Karena terbatasnya jumlah perawat

. N

melainkan adanya keterbatasan kemampuan profesional dan kurangnya motivasi
untuk mendedikasikan dirinya dalam melaksanakan pekerjaannya. (Hasibuan, 2007)
Dalam hal ini Rumah Sakit Pelabuhan Jakarta (RSPJ) sebagai salah satu
rumah sakit rujukan di Jakarta Utara dan provider utama Bapel JPKM PT. Rumah
Sakit Pelabuhan, dengan jumlah sumber daya manusia terbanyak adalah perawat

yaitu sejumlah 157 orang tenaga perawat dari jumlah keseluruhan pekerja RSPJ
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sebanyak 424 orang (berdasarkan data dari bagian personalia RSPJ triwulan pertama
tahun 2008). Saat ini kapasitas tempat tidur unit rawat inap RSPJ adalah sebanyak
165 TT dengan pelayanan untuk semua jenis penyakit. Pasien yang menggunakan
fasilitas rawat inap ini sebagian besar adalah masyarakat umum dan karyawan

perusahaan PT. Pelindo II, rujukan PT. Askes Indonesia, Jamsostek dan Bapel

JPKM. (Personalia RS.Pelab

Sebagaj ) _ : an pelayanan profesional
dan memiids % na ? n/téntu mengharapkan
pelagian e N i Mg , 6leh karena itu
erawat untuk
mefimckatkan kualitas pela$

an yang diberikan. ini  dapat

dipengaruhi olghifPanyak Na noti erja ya inggl, iklum|kerja yang

karrd an gaya kepe onny, 2008

Ind ﬁ afl .
P ?m Malayu S ASiBuan A isebutkan b otivasi adalah

hal yangiyeb e yatuckan, dan dukuagmperilak usia supaya mau
T A RN

bekerja giat'd ptus1as ‘dalam mencapat hasil vang o .~ Menurut G.R. Terry,

motivasi adalahv' 2N ﬁ. ? Weseorang individu yang
o |\ },(

kebutuhan). Sedangkan menurut Edwin B. Flippo, motivasi merupakan keahlian

merangsangnya untuk me produktif) maupun pasif (sebagai

dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil
sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi tercapai. Menurut Dean
Spitzer (dalam bukunya Super Motivation, 1995), menyatakan bahwa :

“70% of your employees are less motivated today than they used to be.

80% of your employees could perform significantly better if they wanted to.
50% of your employees only put enough effort into their work to keep their job.”
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Kurang lebih dapat diartikan bahwa 70% karyawan saat ini kurang termotivasi
dibandingkan karyawan terdahulunya, 80% karyawan dapat melakukan pekerjaannya
dengan sangat baik bila ada keinginan untuk itu, 50% karyawan bekerja dengan baik
hanya untuk mempertahankan pekerjaannya.

Kualitas kerja sangat dipengaruhi oleh motivasi kerja yang dimiliki oleh

setiap individu tenaga pgi fasilitas memadai, organisasi dan
manajemen baj I S yang tinggi maka akan
sulit meffibe (¢ ' : ; ivasi kerja akan

but, oleh karena

ayva mant 1 akeitaha erbaik untuk

atkan motivasi tersebtfh McSKipugibelum cukup bukti bahw. tivasi kerja

teflaga perawa rawat THg elabyh@tt Jakartd ah renda aka dalam
undy ckatan motry J t*diketahui 16 2las gambaran

mot1yastkegja para pera

Sjr irtelah melakukan penilaian
St ral maupun fungsional yaitu dengan
adanya evaluasi kinerja karyawan setiap triwulan yang disebut dengan Penilaian
Karya Pekerja (PKP) yang digunakan sebagai bahan pertimbangan staff direksi untuk
peningkatan pengembangan karir dan peningkatan gaji bagi karyawannya.

Peneliti memilih tenaga perawat sebagai objek penelitian dikarenakan jumlah

terbesar dari keseluruhan karyawan di RS. Pelabuhan Jakarta adalah perawat, dengan

rawat inap sebagai tempat penelitian karena didasari oleh studi awal peneliti berupa
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wawancara kepada kepala bidang keperawatan yang mana didapatkan informasi dari
perawat penanggung jawab dan perawat ruangan bahwa keluhan terbanyak dari para
perawat adalah mengenai kepuasan kerja, terdapat dua hal yang masih menjadi
masalah yaitu kurangnya gaji yang diterima para perawat per bulan dan kurangnya

tenaga perawat untuk ruang rawat inap. Dua hal tersebut termasuk di dalam faktor-

faktor yang mempengaruhi ana faktor yang berhubungan dengan

kinerja salah d 1 ja atau karyawan, dalam

hal ini a'a af. :
belui d R ﬁ
mo eLja. paragperawat un

m akan unsur penting unfgk meéf€apaifkepuasan kerja dan pro

engaruh tersebut
diuntuk meneliti
inap RSBdmlcarcna s otivasi kerja

ivitas kerja

sétinogi-tinggia Penilaiafmotivasik et difdlah sebagalibasis penilat@n performa

kegra awan, dalan?™alini § ; d gerbang g an kesehatan

rumali*saKkit, yang secar sakit secara

keseluru#

ngaruhi citrg

1.3 Pertanyaan i

a. Bagaimana hub{ s*aividu (jenis kelamin, usia, tingkat

pendidikan, lama bekerja, status kepangkatan) dengan motivasi kerja

perawat unit rawat inap RSPJ ?
b. Bagaiman hubungan faktor motivasi intrinsik (pencapaian, pengakuan,
pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan kesempatan pengembangan

individu) dengan motivasi kerja perawat unit rawat inap RSPJ ?
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c. Bagaimana hubungan faktor motivasi ekstrinsik (hubungan dengan rekan
kerja, gaji, kondisi/lingkungan kerja, kebijakan organisasi, dan supervisi)
dengan motivasi kerja perawat unit rawat inap RSPJ ?

d. Faktor apakah yang paling dominan yang berhubungan dengan motivasi

kerja perawat RS. Pelabuhan Jakarta?

1.4 Tujuan Pe

1

? awat inap di

han JaKe

ujuan Khusus Pomeliti

ahuiny2%ub il gl karakeeristik ind terhadap metivasi kerja

: san k
perawat™ % =' '
Diketahui bunyg

{
s ivasi ekstrinst adap motivasi

iketalintnyashtbunoan fakformotivasi terhadap motivasi
~ag )
d. Diketahuiny 18 w al} ominan yang berhubungan motivasi

kerja perawat unit rawat inap RSPJ

1.5 Manfaat Penelitian
1. Bagi RS. Pelabuhan Jakarta
Dengan diketahuinya faktor-faktor yang berhubungan dengan

motivasi kerja tenaga perawat di unit rawat inap, maka pimpinan rumah sakit
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dan pihak manajemen dapat memprediksi dan melakukan intervensi dalam
meningkatkan motivasi kerja perawat sehingga produktivitas dapat

ditingkatkan pula.

2. Bagi Tenaga Perawat

Memberikan,g gukan tentang pengaruh motivasi kerja

negatif sehingga dapat

'tivasi kerja dan

Memambah pehgetah : ahamdnféatang pengatbh motivasi

8 terhadap “progukti H peta@wat’karyawan nnmnya, dan
V? diaplikasiks off ol R pun pekerjagn drkemudian hari.

? jauh hubungan gambaran
sik dan faktor motivasi intrinsik

terhadap motivasi kerja perawat unit rawat inap RS. Pelabuhan Jakarta.

terhaday ] . N7

Bagi Peneliti

karakteristik individu, fa

Responden pada penelitian ini adalah seluruh perawat yang bekerja di unit rawat inap

RS. Pelabuhan Jakarta, dilakukan pada bulan April sampai dengan Mei 2008,

merupakan penelitian kuantitatif dengan rancangan cross sectional.
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BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Rumah Sakit

Menurut World Health Orggaigation (1968), definisi rumah sakit yaitu suatu

institusi untuk menagap al fan nursing care yang meliputi
fungsi penceg

'I’ q P
yang di S\ a I: 2

rehabitasi) dari pasien

mah (domicilary

i1
an, cDi gij8erta organisasi

adonesia J
a Ru i

ifat da

enKes RI

m adalah

Rumah Sakit yang membg spesialistik

dan Malistik. Rum3 . memberikatwnan kesehatan
yang berm'utu d _"'!E'f gka a1 &m ska meningkatkan derajat
aya kesehatan secara

Mupaya penyembuhan dan

asi dan terpadu dengan upaya peningkatan

atan yang ber

kesehatan

berdaya guna dM

pemulihan yang dilaksanakan sec

dan pencegahan serta melaksanakan upaya rujukan. Untuk itu, rumah sakit umum
perlu mempunyai fungsi pelayanan medis, penunjang medis, pelayanan dan asuhan
keperawatan, rujukan, pendidikan dan pelatihan, penelitian dan pengembangan serta

menyelenggarkan administrasi umum dan keuangan (Aditama, 20006).
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Dalam menghadapi tantangan tersebut diatas, rumah sakit harus dikelola
secara profesional. Manajemen rumah sakit harus memperhatikan kualitas pemberian
pelayanan yang memadai dan selalu mempertimbangkan aspek efektifitas dan
efisiensi. Dengan adanya kebijakan pemerintah yang memberikan peluang bagi

investor untuk berpartisipasi dalam bidang perumahsakitan, akan berakibat hadirnya

rumah sakit dengan modal ipyang canggih baik dari segi peralatan

maupun manajg

b | i D/

enkes/SK/V1/2002,

mengata )4 ikaf i ot a; ulks, vaitu :

1. Salkit milikeRemerinta’

\ Departemen Kesehata
b. Departg eschatafdafi DEpaffeadf K cuangafiibadan huky

A A —d
C rintah Daerd Opi .
o
o

C. D | ] ="=hll‘-.y- el

Departenv I.r

2. Rumah Sakit milik Swa

perusahaan

)

f.

a. Yayasan
b. Perseroan Terbatas (PT)

c. Badan hukum lainnya.

2.2. Manajemen Sumber Daya Manusia
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Manajemen SDM adalah suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari
hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan. Unsur manajemen
SDM ini adalah manusia sebagai tenaga kerja pada perusahaan tersebut, maka
fokusnya hanyalah segala masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja manusia

saja. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi,

dan penentu terwujudnya tujuan

karena manusia menjadi
Jl % asibuan yaitu ilmu dan

organisasi. (Deg 9
Defin jc /
. - 0 Do ‘ /} ‘0

I 1DE aan, dan M4 sy lgs Fﬁ' i SDM lebih

>fisien membantu

uskan mengenai peng@turafi@perafidin manusia dalam me kan tujuan

yalig optima ngaturan il meliputi’ mdsalah perencanaan, pengerganisasian,

paue > pengendalta ng I' oc oan, kompet ngintegrasian,
pemgitharaan, kedisiplit & pem Rei tenaga kega™wuntuk membantu

terwuju uju ahaan, karyawan, dan ma :i‘. hv

'm‘“i-.“m"_;m_.\!ll'"“ d 2( A8 | el‘lyatakal’l I'llang

lingkup manaj ev '
> d

pengembangan, evaluasi

anaan, seleksi, pelatihan,

lain, disiplin, serta masa pensiun.

Menurut Rowland dan Rowland (1984) dalam buku Hospital Administration
Handbook membagi ruang lingkup ini lebih luas lagi yaitu mulai dari komunikasi,
rekrutmen, penanganan karyawan bermasalah, motivasi, absensi dan pindah kerja,
disiplin, gaji, penilaian kinerja, produktivitas, pensiun dan masalahnya, serta

pembahasan tentang serikat pekerja.
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Griffith J R (1987) dalam Aditama (2006) menyatakan bahwa kegiatan
manajemen sumber daya manusia di rumah sakit meliputi perencanaan, maintanance,
kompensasi, dan mengatasi masalah hukum sehubungan dengan tenaga kerja.
Penilaian keberhasilan manajemen SDM di rumah sakit seharusnya dinilai

berdasarkan keluaran data kepegawaiannya, jumlah biaya yang dibutuhkan untuk

pengembangan SDM, hubua dikeluarkan dengan keuntungan yang

diterima, efisie

mendukung.

Sumber daya

m 12 harys profesional damisep@ihny@" terlibat (commitea paya terus

erus menygmpurnakan e h proses dan ouicome (hasil), sertal sepenuhnya
anf komunitas.
.

mee dan melembagakar A endekatan kepada Pas

Rumgh™saky harus me 1 St manusia kegchata

dan efekﬂerta ctap. i nai; h’
L4 N

S )¢ a .'ﬁlulam-wmi,w-uil#-" L v am kehldupal’l dall

keberhasilan suav[

ditingkatkan agar mempun ompele memadai. Peningkatan mutu sumber

secara efisien

atan di rumah sakit perlu

daya manusia kesehatan dan kegiatan manajemen sumber daya manusia tersebut

merupakan kunci utama suksesnya misi rumah sakit dalam meningkatkan derajat

kesehatan bangsa kita (Aditama, 2006)

2.3. Keperawatan

2.3.1. Pengertian Keperawatan
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Keperawatan adalah pelayanan perawatan yang merupakan bagian integral
dari pelayanan kesehatan di rumah sakit. Oleh karena itu tujuan pelayanan perawatan
merupakan salah satu bagian dari tujuan utama rumah sakit. Peranan tenaga
keperawatan di dalam melaksanakan tugasnya atau dalam memberikan pelayanan

perawatan kepada pasien harus mengerti dan memahami pendekatan proses

keperawatan yang meliputig pengkajian, perencanaan, pelaksanaan,

dan evaluasi,

an berkaitan satu sama
lainnya bentuk pelayanan
AV gschatan secara

ahun 1983

Pengertian Keperawatdfigbergd@Sark@fi hasil Lokakarya Nasi

u Kese alah suatu

(1

<€lempo o eperawatan- Ko mSey it
bagte l&yanan pro 1 I l hak
yang drdasagkan pada ilnf il Dera |
spiritualdg kg #

balk Sak ) ] "ilruﬁwmm;—ngjl“'“' | O hldupan maIlllSla.

iw adanya kelemahan fisik,
ha

ngnya kemauan menuju kepada

cgral dar kesehatan

bentuk pelayi an bio-psiko-sosial-
:ﬁ kelh, dan masyarakat

Pelayanan kepe "} |@ d

mental, keterbatasan pengetaht v :
kemampuan melaksanakan kegiatan sehari-hari secara mandiri. Kegiatan dilakukan
dalam upaya peningkatan kesehatan, pencegahan penyakit, penyembuhan,
pemulihan, serta pemeliharaan kesehatan utama (primary health care) sesuai dengan
wewenang, tanggung jawab, dan etika profesi keperawatan.

Berdasarkan pengertian tersebut maka keperawatan merupakan suatu profesi

yang mempunyai disiplin ilmu tersendiri yang bekerjasama serta sejajar dengan
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disiplin ilmu kesehatan lainnya dalam memenuhi tuntutan kebutuhan kesehatan

masyarakat.

2.3.2. Pelayanan Keperawatan Rumah Sakit

Keperawatan sebagai i,di rumah sakit yang berperan penting

dalam penyele gschatan di rumah sakit.
Pada stag@ar slkan, bahwa pelayanan
kepgifaw ; tinggi dengan

rlda yram pengenda sakit.

ritfith (1987) dalam§bukuliya BRe Well Managed Com Hospital

dyanan Képetawatan mcmpunyai lima

asuk untuk tan emosional

Menciptakan (1 ' 1t1 osional sedemikian rupa
yang dapat membantu p
4. Berupaya meminimalisasi akibat buruk dari penyakit.

5. Mengupayakan kegiatan rehabilitasi.

James William (1990) dalam Aditama (2006) menyebutkan bahwa
departemen keperawatan di rumah sakit mempunyai beberapa tugas, seperti

memberikan pelayanan keperawatan pada pasien baik untuk kesembuhan ataupun
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pemulihan status mentalnya; Memberikan pelayanan lain bagi kenyamanan dan
keamanan pasien seperti penataan tempat tidur dan lain-lain; Melakukan tugas-tugas
administratif; Menyelenggarakan pendidikan keperawatan berkelanjutan; Melakukan
berbagai penelitian/riset untuk senantiasa meningakatkan mutu pelayanan

keperawatan, dan berpartisipasi aktif dalam program pendidikan bagi para calon

perawat.

Untuk d : . : departemen keperawatan
di rumahySaki e 4 ? D8
a. ak im3 s cs SEQ pasien schingga

cbutinendapatkan d esehatansyang.scba

b.

anjang keadaan memufigki , Mengikutsertakan keluar sien dalam

proses pergiiagan sepert

ompokkan g sehingga

ottt ko mon eRfti Lo

s A ringanny2
pis h N ditempatkaauh dari meja
e a3\ g

John err j Wyatakan bahwa kegiatan

keperawatan di rumah menjadi Keperawatan Klinik dan

pasien ya

Manajemen Keperawatan. Kegiatan keperawatan klinik antara lain terdiri dari :

1. Pelayanan keperawatan personal yang antara lain berupa pelayanan keperawatan
umum dan atau spesifik untuk sistem tubuh tertentu, pemberian motivasi dan
dukungan emosi kepada pasien, pemberian obat dan lain-lain.

2. Berkomunikasi dengan dokter dan petugas penunjang medik, mengingat perawat

selalu berkomunikasi dengan pasien setiap waktu sehingga merupakan petugas
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yang seyogyanya paling tahu tentang keadaan pasien. Berbagai hal tentang
keadaan pasien ini perlu dikomunikasikan dengan dokter atau petugas lain.

3. Menjalin hubungan dengan keluarga pasien. Komunikasi yang baik dengan
keluarga/kerabat pasien akan membantu proses penyembuhan pasien itu sendiri.

Keluarga perlu mendapat kejelasan-sampai batas tertentu- tentang keadaan si

pasien, dan berpartisipagi penyembuhannya.

4. Menjaga lj

terhi‘

dilakukan pada pdSien ga ateri spesifik sesual

at bertanggung jawab
ingkungan fisik,
aan kesel Program ini

akit yang

dideritanyadiligtapi dapatijudal diberikandktpada pe

; alsaitt sekalipun:
. d

:i‘ it, Ih tugas yang harus

pjung ru sakit pada

a pasien ke rumah sakit

Xmen catatan medik dengan baik,

membuat jadwal proses pemeriksaan/pengobatan pasien dan lain-lain.

a. Penanganan v :

(admission), pengawa

b. Membuat penggolongan pasien sesuai berat ringannya penyakit, kemudian
mengatur kerja perawatan secara optimal pada setiap pasien sesuai kebutuhannya
masing-masing.

c. Memonitor mutu pelayanan pada pasien, baik pelayanan keperawatan secara

khusus maupun pelayanan lain secara umum.
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d. Manajemen ketenagaan dan logistik keperawatan, kegiatan ini meliputi staffing,

schedulling, assignment, dan budgeting.

2.3.3. Peran dan Fungsi Perawat Kesehatan

Berdasarkan hasil Lg Keperawatan yang dilaksanakan pada
bulan Januari bagai berikut :

a. PeranfPer

geloladala ‘ rawatan _dangt I pendidikan

\ eperawatan. '
endidi am ilm"Kepcta wale

*Titi dalam P bangan il eperawatan.

b. rawat Pelaksang " A . !
Yo

Daladenja ‘Al pera 34pCLa herfu ai:
1) SRajimmke LUt RANBerawatan pasien. Kclug d masyarakat serta

berbagai v{ .ﬂ
tersebut. v

2) Merencanakan pelayanan keperawatan.

k memenuhi kebutuhan

3) Melaksanakan rencana perawatan individual meliputi upaya peningkatan
kesehatan, pencegahan penyakit, penyembuhan, dan pelayanan pasien dalam
keadaan terminal, termasuk pemeliharaan kesehatan.

4) Mengevaluasi hasil pelayanan keperawatan.

5) Mendokumentasikan penerapan proses keperawatan.
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6) Mengidentifikasikan hal-hal yang perlu diteliti atau dipelajari, dan
melaksanakan  penelitian  guna  meningkatkan  pengetahuan  dan
mengembangkan keterampilan baik dalam praktek maupun dalam pendidikan
keperawatan.

7) Mendidik tenaga perawat, berperan serta dalam pendidikan tenaga kesehatan

lainnya, meningkatl diri dan membantu memberikan

pendidi
-pihak lain yng
megelola pelayanan kep i rumahgsaki dan lembaga

esehatan lainnya.
engel¢ >mbaga 1
11 pceran serta da NE ] ehictapkan KB gan program

elaksanaan % afl Uital imary health, Carey.
1dung unsur-unsur
pengetahuan, si

q 'Pinaan profesi, pembinaan
sikap dan keterampilan te yoD1 dalam pengertian perawatan juga

terdapat dorongan yang kuat dari dalam diri perawat terhadap bentuk asuhan yang

bersifat menyeluruh, hal ini dilandasi oleh keyakinan tentang manusia sebagai

makhluk yang utuh yang menjadi fokus perhatian keperawatan.

2.4. Motivasi Kerja
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Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau
menggerakan. Menurut American Encyclopedia, Motivasi adalah kecenderungan
(suatu sifat yang merupakan pokok pertentangan) dalam diri seseorang yang
membangkitkan topangan dan mengarahkan tindak tanduknya. Motivasi meliputi

faktor kebutuhan biologis dan emosional yang hanya dapat diduga dari pengamatan

tingkah laku manusia. Mqgi

daya manusia D pad S Aotivasi mempersoalkan
bagaimag#€a S0} d an h agap mau bekerjasama
“a b

jcmen hanya ditujukan pada sumber

secatd Kt telah ditentukan.
(H Q07

Vlotivasi  didefinisikafilk sebB@gai@kesiapan Kkhusus se ng untuk

aksanaka i mela % afickaian aktivi ang ditwyukan untuk

mene pcberapa sasaramyang I ' apk Aotivasi seDag it rangsangan
naud: "3

keingttan dan daya penf e

dari dalddiri ff

seseorang (1@o apabila ditinjau

:'“i‘- pelhnan, pendidikan,

ANBSAN 0 a1l lers va bisa berasal dari

- Wimpinan, rekan kerja dan
iht

motivasi intrinsik, sedangkan yang

harapan, {an il AT O

luar faktor diri svf @u 0
faktoir lainnya. Faktor dar1 v d

berasal dari luar adalah taktor motivasi ekstrinsik, atau sering juga disebut sebagai
faktor internal dan eksternal. (Siagian, 1997)

Motivasi merupakan dorongan seseorang untuk mengambil tindakan karena
orang tersebut ingin melakukan demikian. Apabila orang-orang didorong maka
mereka hanya mengadakan reaksi terhadap tekanan, mereka bertindak karena merasa

bahwa mereka harus melakukan demikian. Akan tetapi apabila mereka dimotivasi
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maka mereka mengadakan pilihan yang yang positif untuk melakukan sesuatu karena
mereka mengetahui tindakan ini mempunyai arti bagi mereka. Sehingga dapat
disebutkan bahwa motivasi kerja adalah sesuatu hal yang berasal dari internal

individu yang menimbulkan dorongan atau semangat untuk bekerja keras.

Seseorang yang sang aifu orang yang melaksanakan upaya

substansial g

; a erjanya dan organisasi
dimana j ' yal memberikan upaya
minihu " leripakan sebuah

inerja ¥, ia b inan karena

ada variabel lain yan3 epipengaruhinya, seperti u

kerja yang

ng¥ béfSangkutafiidan pengal@man  kerja

itian meny bahwa ada

A Mt enerangkan,pctbedaan-perbedaan

:i‘.' ertihmampuan, naluri

(insting), IS iiglcat aspita K aktor produlsigsep umur, pendidikan,
dan latar belaka

Untuk memotivasi y }fms mengetahui motif dan motivasi
yang diinginkan karyawan. Orang mau bekerja adalah untuk dapat memenuhi
kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun kebutuhan yang
tidak disadari (unconscious needs), berbentuk materi atau nonmateri, kebutuhan fisik
maupun rohani. (Winardi, 2002)
Peterson dan Plowman dalam Hasibuan (2007) mengatakan bahwa orang mau

bekerja karena faktor keinginan untuk hidup (the desire to live), keinginan untuk
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suatu posisi (the desire for position), keinginan akan kekuasaan (the desire for
power) dan keinginan akan pengakuan, penghormatan dan status sosial (the desire
for recognation)

Problem motivasi semakin rumit dan berkembang karena kemajuan

peradaban dan ilmu pengetahuan. Elton Mayo melakukan penelitian (Hawthorne

Studies) yang meneliti 1 dan perilakunya tentang kemauan

bekerjanya. Pg . i disebut Human Science
Theory g ; 45 2 : t fdiselesaikan secara
DAD ib a * S (4 Cli

mandisia slagn pula; Moral

ke . sia besar dan pe AL q _tei produktivitas

ekerja. Moral adalah tu K€hdaall yang berhubungan era ali dengan

P

komdis1 menta Scorang; dan pentlak ulyads™ baik/wa crhadap para karyawan

lepih Fpengaruhnyd 1adap pro vitas d
walafIptt’ ypah juga m he .A " ng. Teori i

inspirast mepddtong perkembang?

atipada tinZK ang besar,

jadi dasar dan

2007)

2.4.1. Model-Model MOA

Model motivasi berkembang sesuai dengan perkembangan peradaban dan
ilmu pengetahuan yaitu dari teori klasik (tradisional) yang menitikberatkan pada
analisis dan penguraian, menjadi teori modern yang menegaskan pada keterpaduan
dan perencanaan. Terdapat tiga macam model motivasi yaitu :

1. Model Tradisional, mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar

gairah kerjanya meningkat, perlu diterapkan sistem insentif yaitu
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memberikan insentif (uang/barang) kepada karyawan yang berprestasi baik.
Semakin banyak produksinya maka semakin besar pula balas jasanya. Jadi
motivasi bawahan adalah semata-mata hanya untuk mendapatkan insentif.

2. Model Hubungan Manusia, mengemukakan bahwa untuk memotivasi

bawahan agar gairah kerjanya meningkat ialah dengan mengakui kebutuhan

sosial mereka dan merasa berguna dan penting. Sebagai
akibaty g . ' ebasan umtuk membuat
engan memperhatikan

$1 kerjanya akan

odel ini mengatakan b karyawan
1motaf@si*oleh barly . aahanya uang atau barang atat keinginan

AN kepuasany tatapi kel adakan pencapaia lgerjaan yang
!ﬁi. Karyawdaieendg )8 kepuasan dariprestasi yang baik.
dawa AR DCIDIES tasHba K Kare sa ph’melainkan karena

t 1 .“illhwgﬂ!mi-wv"’i" S, S untuk membllat
pekerjaannya. Motivasi

keputus 1j ' -@1 P
moral/gairah bek S V meningkat jika kepada mereka

diberikan kepercayaan dan kesempatan untuk membuktikan kemampuannya.

(Hasibuan, 2007)

2.4.2. Metode Motivasi

Terdapat dua jenis metode motivasi yaitu Motivasi langsung (Direct

Motivation) dan Motivasi tidak langsung (Indirect Motivation), yang mana :
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1. Motivasi Langsung (Direct Motivation), adalah motivasi materiil dan
nonmateriil yang diberikan secara langsung kepada setiap karyawan untuk
memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi lebih bersifat khusus seperti
pujian dan penghargaan atas pekerjaannya, tunjangan hari raya, bonus, dan

bintang jasa.

2. Motivasi Tidak Motivation), yaitu motivasi yang

diberikg iang  mendukung  serta

ryawan betah dan
ang nyaman,

ta pencnapa otivasi tidak

\ angsung ini besar pengdruhfiy@ u merangsang sew karyawan

sehinggd@l@bih prod

~jenis Moti - H .

ysang  bawahannya

dengan . . : -verprestasi diatas prestasi
standar. Dengan m S w s&g

karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik.

at kerja bawahan akan meningkat

b) Motivasi Negatif, yang mana manajer memotivasi bawahannya dengan
standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi ini, semangat
kerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka
takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang

baik. (Hasibuan, 2007)
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2.4.4. Proses Motivasi
1. Tujuan; dalam proses motivasi perlu ditetapkan terlebih dahulu tujuan
organisasi, baru kemudian para karyawan dimotivasi ke arah tujuan tersebut.

2. Mengetahui Kepentingan; hal yang penting dalam proses motivasi adalah

mengetahui keinging tidak hanya melihat dari sudut
kepenti
komunikasi yang

apa, vyang akan
erolehnyvaad : aiusndipe : nsentif dapat

diperolehnya.

ntegra an; pro

ntuk atukan tujuan organisasi

11 ¥ljuan kep@ : h anj@imana tujuan Ore
Flex yaitu un| -mpeioich Tab: perluasan
M in ATy anita la e i tuh n kepuasan. Jadi

alah needs

an, sedangkan

tu ) ] ‘"“.ﬁuuaﬂwu"wuull“.. >d untuk ltu penting

adanya p i' j‘
t

q' i
5. Fasilitas; penting u v a

individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan.

uan fasilitas kepada organisasi dan
6. Team Work; penting dibentuk team work yang terkoordinasi baik (karena
biasanya dalam perusahaan terdapat banyak bagian) yang bisa mencapai

tujuan perusahaan. (Hasibuan, 2007)

2.4.5. Hubungan Motivasi Kerja dan Keperawatan
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Teori motivasi mendasari kerangka konsep keperawatan, dimana perawat
belajar memahami dirinya dan memahami orang lain yang menjadi asuhannya,
manusia sebagai makhluk yang memiliki kebutuhan nilai dan tujuan secara terus
menerus berinteraksi dengan lingkungannya. Atas dasar pemikiran tersebut dapat

dikatakan bahwa keperawatan tidak hanya melaksanakan keterampilan tekniknya

saja tetapi keperawatan mg dan pemeliharaan kesejahteraan fisik,

awat harus dapat
, oleh karena itu

sosial, budaya, 11 ] al
Lohie
gnaka crav aga perawat

Daléa s 'e“

ﬁ

pe hendorengs.dalam 9tan
d rangka mencapai tujuaiiiyangs@ihag@kan. Kurangnya motiv. erawat dan

hasal kerjanya ngkin sajaldidasatiyoleh iTang pud§aga perawat gefsebut pada

pake dan hal-hat* 131l y3 l "l perawat di rumad idak hanya
memperikag  pelayanan@kepag % juga tent‘ﬂ mengharapkan
o kit bpa yang menjadi

mendapd pel gartpinak’ ma
f{

hakl’lya d » Q.1 DTN A d AVAC

Kemampe @ r utama didalam menilai
kinerja seseorang, tetapi briastid w anya kemauan dan motivasi maka
tugas tersebut tidak dapat diselesaikan. Jika seseorang telah melaksanakan tugas
dengan baik, maka dia akan mendapatkan kepuasan terhadap hasil yang dicapai dari
usahanya dan tantangan selama proses pelaksanaannya. Kepuasan tersebut dapat

tercipta dengan strategi memberikan suatu penghargaan yang dicapai, baik berupa

fisik maupun psikis dan juga peningkatan motivasinya (Nursalam, 2002).
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2.5. Teori-Teori Motivasi
Teori Motivasi dikelompokkan menjadi dua kelompok yaitu Teori Kepuasan

dan Teori Motivasi Proses.

2.5.1. Teori Kepuasan (Content Theory)

Teori kepuasan meng annya atas faktor-faktor kebutuhan dan
kepuasan indi an ‘ berperilaku dengan cara

tertentu. #€o ¢ ; g m diri seseorang

yangime e ' e l@kunya.

ri Motivasi Klasik (FréderiKWinglow Taylor)
enu ori ini, moetivasitpekerjagadalah ha mtuk” dapat| memenuhi

o/barang d3 pekerjaannya,

ke 1k dan bio10 i ‘
hanygomtuk dapat mempettahankanike oSlngan hidupnya. KORSED, dasar teori ini

adalah rang Jakgn W:ﬁ path'alan materi yang

mempull ) @ecliloa t !wm
Maslow (1943) mengemukakan teori motivasi yang dinamakan Maslow’s

2. Teori Hirarkhi Kebut w
Need Hierarchy Theory atau Teori Hierarki Kebutuhan dari Maslow. Teori ini
diilhami oleh Human Science Theory yang dikemukakan oleh Elton Mayo. Menurut
Maslow, seseorang bekerja karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-
macam kebutuhan, yang mana kebutuhan yang diinginkan seseorang itu berjenjang

artinya bila kebutuhan yang pertama telah terpenuhi maka kebutuhan tingkat kedua
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akan muncul menjadi yang utama, dan seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima.
Dasar teori ini adalah bahwa manusia adalah makhluk sosial yang keinginannya tidak
terbatas dan berlangsung terus menerus. Suatu kebutuhan yang telah dipuaskan tidak
menjadi alat motivator bagi pelakunya, hanya kebutuhan yang belum terpenuhi yang

akan menjadi motivator. Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu jenjang/hierarki

berupa lima tingkatan keb

menjadi nyama ( )
(R

DT

aciptakan kualitas kehidupan mereka

a. Kebutuhan F1 l
Tingkatan terendah pada Tira

kebutuhan fisiologikal. Kebutuhan inilah yang dipenuhi untuk mempertahankan

al teori motivasi, terdapat kebutuhan-

hidup, yaitu kebutuhan sandang, pangan, papan (perumahan), udara, dan
sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang
untuk bekerja giat.

b. Kebutuhan akan Keamanan
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Dalam arti fisik, mental, psikologikal dan intelektual. Kebutuhan akan kebebasan
dari ancaman yaitu merasa aman dari ancaman kecelakaan dan keselamatan

dalam melakukan pekerjaan, terlindung dari bahaya dan perkosaan terhadap hak.

c. Kebutuhan Sosial
Pada dasa scorang  diri, ia selalu
me : ! ; adaleh makhluk sosial,
suda | 21 K@ §51a i pokkan ke dalam
gina yaity . Cangperasas Syl ch orang lain

¢ lingkungan tempat tingg@@l dailingldingan kerja; kedua yaitu tuhan akan

perasaan diliopmati karcra, sctia erasa ‘diritiya pentingg ketiga yaitu
an akan : dalam karicr , jabatan dan

a; keempat Th an perasaan 1kui# iseperti dalam
rga .‘r w ppato -n an M atau pendapatnya

Kebutuhan a ' tj "

Kebutuhan akan pengh

uan serta penghargaan prestise dari
karyawan dan masyarakat lingkungannya. Perlu diperhatikan bahwa semakin
tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dlm
organisasi, maka semakin tinggi pula prestisenya. Prestise dan status
dimanifestasikan oleh banyak hal yang digunakan sebagai simbol status tersebut.

e. Kebutuhan Aktualisasi Diri
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Dengan menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal diri untuk
mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan. Kebutuhan ini merupakan
realisasi lengkap potensi seseorang secara penuh. Kebutuhan ini berbeda dengan
kebutuhan lain dalam arti kebutuhan aktualisasi diri tidak dapat dipenuhi dari luar

tetapi berdasarkan keinginan atas usaha individu itu sendiri, dan berlangsung

terus sejalan dengan mezai karier seseorang.

7 f ? efjaannya dipengaruhi
ﬁ ITTUd

ce Fae

3. Teori Dua E

butuhan akan pemeliha o bgffiubungan dengan_hakika@ianusia yang

gin  megiperoleh ke : “sehatan’ daniah. Kebutuhan ini

gBerus” menerus ' ke utuhan ini

, misalnya kan-kenyang-

ebuty miha gaji, kepastian
supervisityans baik ““Hilangnya ¥, pemeliharaan dapat

menyebabka g ti @, 'ijtor higienis) dan tingkat

absensi serta turnove ~ w ' eningkat. Oleh karena itu faktor

pemeliharaan perlu mendapat perhatian pimpinan agar kepuasan bekerja

bawahannya dapat ditingkatkan. Yang termasuk dalam faktor higienis adalah :

a. Gaji dan upah

b. Kondisi pekerjaan

c. Kebijakan dan administrasi perusahaan

d. Hubungan antar pribadi
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e. Kualitas supervisi

2. Faktor-faktor Motivasi (Motivation Factors)
Fakrot ini merupakan faktor yang menyangkut kebutuhan psikologis seseorang
yang berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi yang secara langsung

berkaitan dengan pekerjaan. Kebutuhan ini meliputi kondisi intrinsik, kepuasan

pekerjaan (job contegy terdapat dalam pekerjaan akan

menggera g 3 3 jaj ghasilkan prestasi kerja

yang Baiki in Ay . meliputi :
2 P1 i (@
Pekerjaan itu sendiri (th&orifiBself '

d. Tanggug wab (respasibili

2 ajuan (advaneement) n f
!,Eﬁinbangan pot i divic DO ity of growthi

chirt , dapat "dike ,m,“.‘. perencanaan

]#ked :

pekerjaaniibag ekcrja harislah“scnantiasanteriadi k nbangan antara faktor

tersebut. Motivav' 2 @ j vha adalah peluang untuk
an 0 w 0 a

mengembangkan kemampuan dari pekerja tersebut.

melaksanakan tugas y n keahlian dan peluang untuk

4. Teori Kebutuhan yang dipelajari dari Mc. Clelland
Teori ini berpendapat bahwa karyawan mempunyai cadangan energi
potensial, bagaimana energi dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan

dorongan motivasi seseorang, situasi, serta peluang yang tersedia. Energi tersebut
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akan dimanfaatkan karena didorong oleh kekuatan motif dan kebutuhan dasar yang

terlibat, harapan keberhasilannya, dan nilai insentif yang melekat pada tujuannya.

Kebutuhan pekerja yang dapat memotivasi gairah kerja adalah :

1.

Kebutuhan akan Prestasi (need for achievement/nAch)

Merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat bekerja seseorang,

mendorong seseorang

semua ke : d A i mencapai prestasi kerja
yangdmal D) : . ai prestasi kerja yang
C » bende gf. A .

pokan kreativitas dan mengerahkan

dapat memenuhi

ebutuhan akan Afiliasi ( 2ffili@fion/nAf)

Merupakag putuhan "figata ctiagh™ manusiagiterlepas damkedudukan,
: dan pekerfaaniye, I ' kgpada*sifat mant yagai makhluk
sgstat Kebutuhan te {“nielip 1 akan perasa ma oleh orang

lain 1d1gk F-r ooalidan BEke :-i‘ akhérasaan dihormati

kal'ell 11d -“'ﬂh-mﬂm“»-uui#iﬁt ci1] an perasaal’l maju

o
w.

memanfaatkan semua energinya untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. Kebutuhan

dan tidak g serta. Seseorang karena

kebutuhan akan afiliast 1 dan mengembangkan dirinya serta
ini biasanya agar terpenuhi melalui kerjasama dengan orang lain, sehingga dalam
pemuasan kebutuhan ini dihindari suasana persaingan sejauh mungkin.
Kebutuhan akan Kekuasaan (need for power/nPow)

Menurut teori ini, kebutuhan akan kekuasaan menampakkan diri pada keinginan

untuk mempunyai pengaruh terhadap orang lain. Kebutuhan ini akan memotivasi
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kerja karyawan serta menggerakkan semua kemampuannya demi mancapai
kekuasaan atau kedudukan yang terbaik. Ego manusia yang ingin lebih berkuasa
dari manusia lainnya akan menimbulkan persaingan. Persaingan ini ditumbuhkan

dalam memotivasi bawahan agar lebih termotivasi untuk bekerja.

5. Teori Moti
i kebutuhan yang
aitu : upah yang

U.promesismpencakiis gai individu,

an kerja, tempat kerja , p@i€rimaan oleh kelompo kuan yang

an pengakwan atas prestas

G (Existing e 'AA rowth) dari Clay erfer
#ini r—f‘ et pciyc i PUkn 3 de yah‘ikemukakan oleh

Abraham iV datmenuratpara a ebi'mendikatikeadaan yang sebenarnya

menurut data enwr a@- Vé]wa 3 kelompok kebutuhan

a) Kebutuhan akan Keberadaan (Existence), merupakan kebutuhan nyata setiap

yang utama yaitu :

orang untuk mempertahankan dan melanjutkan eksistensinya secara terhormat
yang berarti antara lain terpenuhinya kebutuhan primer termasuk keamanan.

b) Kebutuhan akan Afiliasi (Relatedness), tercermin pada sifat dasar manusia
sebagai insan sosial dimana setiap orang ingin mengaitkan keberadaannya

dengan orang lain dan dengan lingkungannya.
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¢) Kebutuhan akan Kemajuan (Growth), didasari oleh keinginan seseorang untuk
tumbuh dan Dberkembang, misalnya peningkatan keterampilan dalam

pekerjaannya atau profesinya.

7. Teori X dan
Téori e £ i da asumsi bahwa

nug, teori X (teori

wan tidak

umsi [eori X yaitu : a-rata malas bekerja;

berambisi % mencapal f 51y aaP™ optima i selalu menghindarkan

BURTS jawabny ya li ukaRd®Bimbing, dip
elaksanakat -‘ ; ar an lebih

senddan _F smpedulikan fuanorg ;\i Meh’t teori ini untuk

memofiva e WanShatus TaT ds ukanedenoar o asan yang ketat,

an diawasi

gkan dirinya

dipaksa danv
Ak

Jenis motivasi yang di

@ 2 engan sungguh-sungguh.

% v epada motivasi negatif yaitu dengan
menerapkan hukuman yang tegas (punishment).

2. Asumsi Teori Y yaitu : Karyawan rata-rata rajin bekerja sehingga pekerjaan
tidak perlu dihindari dan dipaksakan, bahkan banyak karyawan yang tidak betah
dan merasa kesal bila tidak ada yang dikerjakan; Karyawan dapat memikul
tanggung jawab dan berambisi untuk maju dengan mencapai prestasi kerja yang

optimal; serta karyawan selalu berusaha mencapai sasaran organisasi dan
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mengembangkan dirinya untuk mencapai sasaran itu. Menurut teori ini, karyawan
dimotivasi dengan cara peningkatan partisipasi karyawan, kerjasama dan
keterikatan pada keputusan. Jenis motivasi yang diterapkan adalah motivasi

positif dengan kepemimpinan yang partisipatif. (Siagian, 1989)

2.5.2. Teori
jawab pertanyaan
lentikan perilaku

crusaha agar

ekerja mau bekerja g pan. Daya penggera emotivasi

seéiangat kerjd andun@¥darifih g akan grolehnya. a harapan

mg Pfiyataan maka eningkatka 1s kerjanya,

= SNC g
begittfpla sebaliknya. A fet: A 'y asi yang terkcriat; vaitu :

1. Teori
Teori ini g ngatakan bahwa sesorang
bekerja untuk merealisasi nya dari pekerjaan itu. Teori ini
didasarkan kepada 3 komponen yaitu :
1. Harapan (expectancy) adalah suatu kesempatan yang disediakan dan akan terjadi
karena perilaku. Harapan dinyatakan dalam probabilitas/kemungkinan dimana

terdapat kemungkinan atau tidak bahwa suatu hasil akan muncul setelah

dilakukan tindakan tertentu.
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2. Nilai (valence) merupakan nilai yang diakibatkan oleh perilaku tertentu. Nilai
ditentukan oleh individu dan tidak merupakan kualitas objektif dari akibat itu
sendiri. Suatu hasil mempunyai nilai positif apabila dipilih dan lebih disenangi,
dan sebaliknya mempunyai nilai negatif jika tidak dipilih, serta suatu hasil

mempunyai nilai nol apabila orang acuh tak acuh mendapatkannya.

3. Pertautan (instrumentalig probabilitas, jika bekerja secara efktif
apakah aka { ] te ang diharapkannya.
2. Teori

angat kerja

dil terhadapssemus a. Penilaian

d ngakuan mengenai peri ahafiftya harus dilakukan seca jektif (baik

atamw, salah), b dari sukaWaita sukagPemberian Koinpensasi dan pemberian
hukw arus didasarka da ‘ ya 5

tif dan ad dasar keadilan

ditergpkan dengan baik o Thsan, ¢ k&iabawahan cendgrimgmeningkat.

3. Teori

Teori iniq' [a o1 ibat dari perilaku dengan
pemberian kompensasi, m : NOS rikan tergantung dari prestasi yang
selalu dipertahankan, bonus kelompok tergantung pada tingkat produksi kelompok.
Sifat ketergantungan tersebut bertautan dengan hubungan antara perilaku dan
kejadian yang mengikuti perilaku tersebut. Teori pengukuhan terdiri dari dua jenis,
yaitu :

1) Pengukuhan Positif, yaitu bertambahnya frekuensi perilaku terjadi apabila

pengukuhan positif diterapkan secara bersyarat.
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2) Pengukuhan Negatif, dimana bertambahnya frekuensi perilaku terjadi apabila
pengukuhan negatif dihilangkan secara bersyarat.

Jadi prinsip pengukuhan selalu berhubungan dengan bertambahnya frekuensi dari

tanggapan, apabila diikuti oleh suatu stimulus yang bersyarat. Demikian pula prinsip

hukuman/punishment selalu berhubungan dengan berkurangnya frekuensi tanggapan,

apabila tanggapan diikuti olg g bersyarat.

2.6. Pri‘ ik ( ) :
% D ' Mo K pegawai (dalam
Mal gaia, 2004 yaity

1: nsip Partisipasi, dala payl@y mefiotivasi kerja, pegawai diberikan
esempatapdigftik ikut Departisipasi dalaf™menent (ujuan yang'akan dicapai
mpin orga

2. omunikasi, A i g 0mun1ka51kqﬂg a sesuatu yang
berhﬂgan pnsahy apalan tig ;i‘- an a51 yang jelas,

pega o S ITUC - h,_{-l

Zi.:"hlmpm mengakui bahwa

dalam usaha pencapaian tujuan.

Prinsip Me

bawahannya (pegawaﬁ{

Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih mudah termotivasi dalam
pekerjaannya.

4. Prinsip Pendelegasian Wewenang, pemimpin yang memberikan otoritas atau
wewenang kepada pegawai bawahannya untuk sewaktu-waktu dapat mengambil

keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang
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bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh
pimpinan.
5. Prinsip Memberi Perhatian, seorang pemimpin yang memberikan perhatian

terhadap apa yang diinginkan pegawai bawahannya, akan memotivasi pegawai

bekerja sesuai dengan apa yang diharapkan oleh pimpinan.

nik Pemenuhan Kebut

eme kebu . pegawal’ mértipakan damen yapg  mendasari
Par eja.  Kita "S10 “ l Ap4 otivasi Ke gawal tanpa
memperidtikan apa yangidibutulia gty & lengan hierarkKT*ABraham Maslow

tentang dltuh s, lhuhan rasa aman,

kebutuhad seSialsatau. rasa me k1, kebutuhan hared. diridal butuhan aktualisasi

diri, ia berpendvﬂh ' @‘ 'Wa normal harus terpenuhi
0 4pers

minimal 85 persen kebutu 1 w

en kebutuhan rasa aman, 50 persen
kebutuhan sosial, 40 persen kebutuhan penghargaan, dan 15 persen kebutuhan
aktualisasi diri. Jika tidak terpenuhi maka pegawai tersebut akan mengalami konflik
diri, keluarga, dan bisa juga menjadi penyebab terjadinya konflik kerja. Dengan
demikian jika kebutuhan pegawai tidak terpenuhi, pemimpin akan mengalami

kesulitan dalam memotivasi kerja pegawai

Analisis motivasi..., Amalia, FKM Ul, 2008



37

b) Teknik Komunikasi Persuasif

Merupakan salah satu teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan
dengan cara mempengaruhi pegawai secara ekstralogis. Teknik ini dirumuskan
dengan : “AIDDAS” yaitu Attention (perhatian), Interest (Minat), Desire (hasrat),

Decision (keputusan), Action (aksi/tindakan) dan Satisfaction (kepuasan).

Penggunaannya yaig inimpin harus memberikan perhatian

kepada pegawg erjaan agar timbul minat

pegawai 'i i ) a'ka hasratnya akan

otivasi Berprestasi

enuy pendapat™honso 849 dalam gkunegara 42004) yang

m an bahwa ative to some

Sple Ak e |l e [ismpetus to doW
standard®of, excellence’ apa arti E motivasi bg

dorongadam ~F >0
r'{

prestasi merupakan
;i m engkan suatu kegiatan
atau tugagide chaik-baiknya agar meneapar presiasi in predikat terpuji.

Sebagai contohv o
SCI‘-

cenderung akan bekerja

berprestasi yang tinggi
pat mencapai prestasi kerja dengan
predikat terpuji. Hal ini sesuai dengan teori motivasi Mc. Clelland yang
mengemukakan bahwa produktivitas seseorang sangat ditentukan oleh kondisi jiwa

yang mendorong seseorang untuk mampu mencapai prestasinya secara maksimal.

2.8.1. Karakteristik Motivasi Berprestasi

a. Karateristik Motivasi Berprestasi Tinggi
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David C. McClelland (1961) dalam Mangkunegara, 2004; mengemukakan
enam karakteristik orang yang mempunyai motif berprestasi tinggi, yaitu :
1. Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi.
2. Berani mengambil dan memikul resiko.

3. Memiliki tujuan yang realistik.

4. Memiliki rencana kerjg i dan berjuang untuk merealisasikan

tujuan.

5. Me‘a D Q ) o1 yang dilakukan.

6. Me 3€ ) w an ke o rogramkan.
\ dward Murray (1957§kberpendagat (dalam MangkuWM) bahwa

kagakteristik ordfig* ang mcipunyario iy asiiberprestas goj adala

13 pkan sesuati'dengan sebaik-haikny:

2. an sesuatu u nk n i ! !

3. Menﬂaik sas Y2 cHc ToKe :i“. kehmilan.

4. Berkeing peijadrorang terkenat-datam artt 1miCiig lang tertentu.

: iPmuaskan.

7. Melakukan sesuatu yang lebih baik daripada orang lain.

5. Melakukan

6. Mengerjakan sesuatu y

Berdasarkan pendapat McClelland dan Edward Murray, dapat dikemukakan
bahwa karakteristik pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi yang tinggi,
antara lain :

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.
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2. Memiliki program kerja berdasarkan rencana dan tujuan yang realistik serta
berjuang untuk merealisasikannya.

3. Memiliki kemampuan untuk mengambil keputusan dan berani mengambil resiko
yang dihadapinya.

4. Melakukan pekerjaan yang berarti dan menyelesaikannya dengan hasil yang

memuaskan.
. Mempunyai i > e ang menguasai bidang

terten

L1k Metivasi Berp endal

Karakteristik yang tcfipasuld¥ da motivasi berah dapat

ukakan 3 a2 lain :

@ Mmemikul tamng A glam menger|a 1 pekerjaan

\
nehéana dahlan yang realistik,
»

jatan.
2. MeMpro n.ieta
L L

Serta ra d ""lillu\----' .

3. Bersikap apaq.
4. Ragu-ragu dalam mengdmiil

5. Tindakan kurang terarah pada tujuan.

2.8.2 Hubungan Motivasi Berprestasi dengan Pencapaian Prestasi Kerja
Berdasarkan hasil penelitian McClelland, Edward Murray dan Gordon M
dalam Mangkunegara (2004), menyimpulkan bahwa ada hubungan yang positif

antara motivasi berprestasi dengan pencapaian prestasi. Artinya pekerja yang
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mempunyai motivasi berprestasi tinggi cenderung memiliki prestasi kerja tinggi, dan
sebaliknya mereka yang prestasi kerjanya rendah dimungkinkan karena motivasi

berprestasinya rendah pula.

2.8.3 Faktor-

AN or yang sangat
ap ’ okat kecerdasan

O memgp 00 si tinggi bila

memliki kecerdasan yang padddan@Kepribadian yang_dewas an mampu

apai pre maksimal®idalfin e ena M merupak emampuaa potensi, dan

kap A merupakaf*komamy “ an@WRtik mengintc? ingsi psiko-

]i an |, diri terhadap
Y

fisikiy@™ yang sangat S nd ity o am menyes

lingkunH
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BAB 3

GAMBARAN UMUM RUMAH SAKIT PELABUHAN
JAKARTA

3.1. Sejarah Rumah Sakit

Rumah Sakit Pelab alnya berasal dari PHC (Port Health

Centre) yang di lokasi di Jalan Sunter II

Tanjung £#io gb3 s : 1" saha Pelabuhan (BPP)
Tanj September

1 elayaran di

g ano No.10 Tanjung

Dengai ingkatn , maka @ akati untuk mendirikan

ONMIAH SAKIT

Pusat®Keschatan di JalantKra 2 i ang diberi na

PELABUHAN Tanjung n pada tanggal 20 Mei 1978.

Mnj adi Perusahaan

h Sakit Pelabuhan

jving perubahan status BPP
b

ahwa RS Pelabuhan Tanjung Priok

Selanjut

padz
Umum (BEg0
Tanjung Priok a
Tanjung Priok dan untuk m
hanya melayani karyawan Perum Pelabuhan Indonesia II maka nama RS Pelabuhan
berubah menjadi Rumah Sakit Tugu. Dalam perkembangannya Perum Pelabuhan
Indonesia berubah status menjadi PT. (Persero) Pelabuhan Indonesia II (1 Desember

1992). Selanjutnya Rumah Sakit dilingkungan PT. (Persero) Pelabuhan Indonesia II

sejak Tahun 1999 diresmikan menjadi Anak Perusahaan PT. (Persero) Pelabuhan
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Indonesia II, dalam bentuk badan hukum sebagai Perseroan Terbatas dengan nama
PT. Rumah Sakit Pelabuhan.

PT. Rumah Sakit Pelabuhan membawahi 3 (Tiga) Rumah Sakit yaitu RS.
Pelabuhan Jakarta, RS. Pelabuhan Cirebon, RS. Pelabuhan Palembang yang

disyahkan secara resmi sejak 1 Mei 1999. Sedangkan pada tahun 2003 menyusul RS.

Port Medical Center secai an. Keempat Rumah Sakit tersebut

disamping me ero) Pelabuhan Indonesia
I1, juga ni€lay 2 ; S danmerupakan Rumah
SakifiR ¢ ; adOf1e NSQ8 Provider Utama

Bar
3

151 dan M Rumah itPe

* iiadirumah sditimay H.
Misd

it pusat ruj akarta Utara.

sebagi unit pelayanan kesehatan bagi karyawan melalui pengelolaan

usaha rumah sakit yang mandiri dan profesional.

3. Mendukung program pemerintahan dalam rangka meningkatkan derajat

kesehatan masyarakat.
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4. Mewujudkan sumber daya insani yang beriman, bermutu, optimis,
bersikap melayani, ramah, bangga pada perusahaan dan budayanya serta

mampu memberikan kesejahteraan dan kepuasan kerja para karyawannya.

3.3. Struktur Organisasi Rumah Sakit Pelabuhan Jakarta

3.3.1. Status Kepemilikag

Ruma P ' } U akit swasta yang berada
dibawa : S8 b ) D sahaan dari PT.
PEIND P % @

r Organisasi

Struk Foanisasi RUthalBS gbtihan JakartaSteuktur te pir).

cpala Rumah Sak

i Keperawathawahi :
L=

5) Kabid.Keperawatan

b. Wakil Kepala Penunjang Medik, membawahi :
1) Ka.Instalasi Farmasi
2) Ka.Instalasi Penunjang Medik
3) Ka.Instalasi Gizi

4) Kabid.Rekam Medik
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5) Kabid.Adm.Penunjang Medik

c. Wakil kepala keuangan, membawahi 2 kepala bagian.

i

Wakil Kepala Personalia dan Umum, membawahi 3 kepala bagian.

e. Ketua Komite Medik

=h

Ketua Komite mutu

Memiliki

J)
B

gvaluasi terhadap alur proses dan

it han Jakarta.

Pelz an Jakarta
A dyanan rawatajan ya
‘, 5 Foli Umum .

o

) Kq
4) Klinik Gigi

a.2. Poli Spesialis

1) Klinik Fisioterapi

2) Klinik Spesialis Penyakit Dalam
3) Klinik Spesialis Jantung

4) Klinik Spesialis Jiwa

5) Klinik Spesialis Rematologi
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6) Klinik Spesialis Anak

7) Klinik Spesialis Bedah Umum

8) Klinik Spesialis Bedah Tulang

9) Klinik Spesialis Bedah Urologi

10) Klinik Spesialis Kebidanan dan Kandungan

11) Klinik Spesiadi
12)

I 2

5) K lindeaSmesialis SV

6) Klinik SpesialisiBedafiMul

17 1k Orthod@s

8) Klinik Psychelog
-P) Klinik GiZi. ® j ‘
. mJasi

b

1) Kliniw

2) Klinik TKBM i
d. Pelayanan Rawat Inap.

RS Pelabuhan Jakarta mempunyai 165 buah tempat tidur.

1) Perawatan Kelas VIP terdapat 4 tempat tidur

2) Perawatan Kelas I terdapat 16 tempat tidur

3) Perawatan Kelas II terdapat 41 tempat tidur

4) Perawatan Kelas IIT A terdapat 73 tempat tidur
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5) Perawatan Kelas III B terdapat 18 tempat tidur
6) Perawatan Khusus terdapat 13 tempat tidur

e. Instalasi Gawat darurat

f. Pelayanan penunjang medis yang terdiri dari :

1) Laboratorium

2) Radiologi

3) Fisig

4

a) Endoscopy

b) & asi

11 Treadm
s i) Spirometr

hoc

-y

3.5. Lokasi Dan Fasilitas t Pelabuhan Jakarta

3.5.1. Lokasi Rumah Sakit

46

Rumah Sakit Pelabuhan Jakarta terletak di Kotamadya Jakarta Utara dengan

geografis daerah luas 7.133,51 km? , terdiri dari luas lautan 6.979,4 km® dan luas

daratan 154,11 km’. Daratan Jakarta Utara membentang dari Barat ke Timur

sepanjang kurang lebih 35 km, menjorok ke darat antara 4 s/d 10 km, wilayah ini

juga mempunyai kurang lebih 110 pulau yang ada di Kepulauan Seribu. Ketinggian
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dari permukaan laut antara 0 s/d 20 meter, dari tempat tertentu ada yang dibawah
permukaan laut yang sebagian besar terdiri dari rawa-rawa/empang air payau.
Wilayah Kotamadya Jakarta Utara merupakan pantai beriklim panas, dengan suhu
rata-rata 270, curah hujan setiap tahun rata-rata 142,54 mm dengan maksimal curah

hujan pada bulan September.

Rumah Sakit Pelab gtak tidak jauh dari kawasan Islamic

Center Jakarta akarta Utara.

SePelabubanedakarta a1 luas, lahai (00 luas gedung

-
B

1 14.000 m” yang terdirt

aflantai I terdi ari

edis

. ane I '
asi Farmasi
[ ] [ |

3 Unmum
4) Paiifflini

6) Labo

7) Radiolog‘i'J
8) Toilet Umum

9) Ruang P2P

10) Ruang Pelayanan Medik

atus )

11) Ruang Perawatan

b. Lantai II terdiri dari :
1) Rekam Medik ( Administrasi )
2) Guper Obat dan Almed habis pakai
3) Ruangan TSI
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4) Ruangan Personalia

5) Ruangan Kepala Rumah Sakit
6) Ruangan Perpustakaan

7) Ruangan keuangan

8) Guper non obat

9) Ruangan Pertemuan

c. Ruang Perawatan terdiri dari :

Ruang perawatz elas 11 dan Perawatan Bayi.

\)

d. Instalasi Gaw

Al
Dokt® Out Jumlah
PTT .|y sourcing

1

35

i s
L= :
2 2

spesi

6 1
7 | S1 Tehnik 1
8 | S1 Keperaw 6
9 | S1 KESMAS 3 6
10 | S1 Ekonomi 3 3
11 | S1 Administrasi 7 7

12 | DIII Keperawatan 124 9 133
13 | DIII Kebidanan 4 2 6
14 | DII Kesehatan gigi 1 1
15 | DIII Teknik gigi 1 1
16 | DIII Radiografer 7 7
17 | DIII Perekam 6 1 7

Medis

18 | DIII Fisioterapi 3 3
19 | DI Kebidanan 5 5

20 | Asisten Apoteker 23 1 24
21 | DIII Administrasi 1 1
22 | DIII Komputer 2 2
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23 | DIII Akutansi

o)
o)

24 | DIII Analis 5 5 10
kesehatan

25 | DIII Farmasi/Akfar 3 3

26 | DIII Gizi 2 2 4

27 | Pengatur rawat gigi 5 5

28 | Analis Kesehatan 2 2 4

29 | SPK 12 12
30 | DIII lainnya 1 1
31 [ SMA/SMU 39 39
32 | SMEA A 18
33 [ ST™M 15
34 | SMKK F i 10
35 | SMTA ] 4
36 | SD | 2
37 | SUEP | b 5
Jumlah | N 424

erja Rum@

poran yiatan T : ? 2 ann terdiri dari

La & Penu angan.
3.~ut Kegiatan ‘
1) Ji Perawata U
L
ahun 2007
-
NO. JUMLAH
RSP.JKT
1 | RP. ANGGREK 55 6.195
2 | RP.BOGENVILE 2375 | 1.546 77 7.541
3 | RP. CEMPAKA 38 | 2673 1.882 | 3341 1.838 131 9.865
4 | RP. DAHLIA 23 59 1.102 [ 2.960 729 57 4.907
5 | RP. MAWAR 19 224 612 | 1349 242 151 2.578
6 | RP.BAYI 8 15 271 | 1121 102 28 1.537
7 | RP. MELATI 14| 918 475 | 1131 264 43 2.831
8 | RP.H.CU 50 312 213 448 159 10 1.142
JUMLAH 165 | 7.311 7.703 | 15.001 | 6.029 552 36.596
BOR il 12,14 12,79 [ 2491 [ 10,01 0,92 60,77
TT. TERSEDIA 165 | /i i 1 1 i 1
TT. TERISI 1 20 21 41 17 2 100
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Tabel 3.3
Data Hari Perawatan Per Ruangan Per Kelas Tahun 2007
RUANG JML HARI PERAWATAN
NO. JUMLAH
PERAWATAN TT | VIP i il /A [ 1I/B | KHUSUS

1 | RP. ANGGREK 27 0 0] 1.587 3995 | 613 0 6.195

2 | RP. BOGENVILE 31 0 430 | 1490 | 4.186 | 1435 0 7.541

3 | RP. CEMPAKA 38 0 0] 2547 6.347 | 971 0 9.865

4 | RP.DAHLIA 23 104 | 266 | 2.004 1.685 848 0 4.907

5 | RP.MAWAR 945 1.028 | 461 0 2.578

6 | RP.BAYI 0 0 1.537 1.537

7 | RP.MELA 0 0 2.831

8 1.142 1.142

2.679 36.596

56,46 60,77

13 165

7 100

|
yData Pasien Dirawa H %) i} Golongan Tad

'_"‘-—9 JUMLAH? JUMLAH
N0 I S
2 | RP.BO 6665 | ER 247 21 1.740
3 | RP. CEMPA c.--ﬂ'jr “ . "h-m" 902 315 29 2.114
4 | RP. DAHLIA 8,4 il L:. J E | 989 210 18 1.569
5 | RP. MAWAR I W G 239 616 99 54 1.069
6 | RP.BAYI 52,64 4 9 114 401 40 11 575
7 | RP. MELATI 55,40 8 185 132 351 73 13 754
8 | RP.H.C.U 62,58 3 84 62 143 41 4 334
JUMLAH 60,77 100 | 1.309 2126 | 4754 1.266 164 9.619
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Tabel 3.5
Data Pasien Dirawat Per Ruangan Per Kelas Tahun 2007
JUMLAH PASIEN JUMLAH
NO. RUANG PERAWATAN
VIP | 1 i /A 111/B KHUSUS
1 RP. ANGGREK 0 0 375 914 175 0 1.464
2 RP. BOGENVILE 0 118 350 983 289 0 1.740
3 RP. CEMPAKA 0 0 575 1.321 218 0 2.114
4 RP. DAHLIA 671 559 217 0 1.569
5 RP. MAWAR 400 215 0 1.041
6 RP. BAYI ‘r 1‘ 9 575 603
7 RP. ME, ' ﬁ - ‘ 0 0 754
8 RRpat¢ 'l 1 " l 334 334
i k 16, | o j 909 9.619
fabel 3.6
Data K ja Ra napgR$ Pelablha
Periode Januartis/d ‘ember Tahun 20()
m Jupi i\ 2US Nov | Jmlh
| " ’r’ 596 5 ﬂ 749 | 7,683
: 5 u ‘l 90 D 714 | 7,653
eluar Hidup I
asien ﬂ ﬂl ': 7 71
i <48
4 Jumldien ( rF . 7‘ 5 95
Keluar
Meninggal > 48
Jam il — ] :
5 Jumlah "= Hz 65 | 3 2999 | 29¢ 2542 | 3205 | 33,199
Rawatan
6 | Jumlah Lama 3132 | 3290 | 3858 | 40,757
Rawat
7 Death On
Arrival
8 Tempat  Tidur 165 165 165 165
yang tersedia
9 | Tempat Tidur | 105 | 123 | 105 | 112 | 97 | 100 | 90 91 84 82 | 107 99
terisi/tersedia
10 BOR % 68.82 | 81.23 69.29 73.30 | 63.65 65.68 58.89 55.33 51.15 | 49.70 64.75 60.24
11 | LOS (hari) 5 5 5 5 5 5 6 5 6 5 5 5
12 | TOI (Hari) 2 1 2 2 2 2 3 4 4 4 2 3
13 NDR 0.008 | 0.008 0.009 0.012 | 0.009 0.009 0.020 0.020 0.016 | 0.026 | 0.007 0.012
14 GDR 0.017 | 0.017 | 0.017 0.014 | 0.017 | 0.025 0.029 | 0.031 0.030 | 0.033 | 0.017 0.022
15 | One Day Care 9 5 3 6 6 12 9 11 10 4 75
16 | KamarOperasi | 117 | 107 | 119 | 79 [ 125 | 127 | 123 | 122 96 91 125 | 1231

Sumber : Laporan kunjungan RSPJ Periode Bulan November 2007
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BAB 4
KERANGKA KONSEP DAN DEFINISI OPERASIONAL

4.1. Kerangka Teoritis

Kerangka konsep berikut dikembangkan berdasarkan telaah dari tinjauan

pustaka. Peneliti memilih ti igunakan untuk menganalisis motivasi

kerja perawat

motivasi ekstrinsik, dan
faktor m
i ni terdiri dari

............. o terdiri dari
Siagian (1989) dan ardi (2002)

peifipengaru piivasi kerja yang sangat
GlTubungan dengan KMCH@ipe l ‘ putiBerdasarkan teof vagi dua faktor
dari HCtZbgrg diuraikagidalaiiss afia 2 motivasi WMSIK (pencapaian,

pengaku pe !r.":'.- e Scaditi Woeanias. :i“ dahsempatan untuk

pengembdnga QTP e K (O] THOHVASL _Clcatil atus kepangkatan,

hubungan dengﬂ @ 'R an pekerjaan, kebijakan
organisasi dan supervisi). g3

di unit rawat inap RS.Pelabuhan Jakarta.

w o enden adalah motivasi kerja perawat

Dari uraian tersebut diatas maka kerangka konsep untuk penelitian ini adalah

sebagai berikut :
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4.2. Kerangka Konsep

(VARIABEL INDEPENDEN) (VARIABEL DEPENDEN)

Karakteristik Individu
- Jenis Kelamin
- Usia

- Tingkat Pcadi
Lama B
Status

\

dengan
pimpinan dan rekan

Gaji
ing
pCKCrjaan
akan organi

Faktoi T

Intrinsik

- Pencapaia

- Pengakuan

- Pekerjaan itu sendiri

- Tanggung jawab

- Kesempatan
pengembangan
individu

{;, e
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4.3. Definisi Operasional

ol
, |
bl

'*-..

bekecjal

No. Variabel p
1. | Karakteristik Individu ‘
Jenis Kelamin -‘\
Usia e
Tingkat Pendidikan \ hdidikat
esual dengan 1Jaza
ip
berlang
Lama bekerja
Status kepangkatan ediidukan perd
peKegihannya diR
s 7
2. Faktor Motivasi
Ekstrinsik

Hubungan dgn pimpinan
dan rekan kerja

Persep
hubungan
bawahan dan 1

&

| Cana by
| B |
R
#,,

..i

ara (t1da
Jsung)

Alat Ukur

Hasil Ukur

Skala

; DNCr

1. Perempuan
2. Laki-laki

Nominal

r PNg

Pengelompokan umur
terkecil sampai
terbesar yang didapat.

Ordinal

1. DI
2.D3
3.81

Nominal

Pav ane idak

<7 tahun

>7 tahun
(Berdasakan nilai
median)

Ordinal

2S
L -
e —

TS=2, dan STS=1

=

N

L

1. Perawat
penanggung jawab,
2. Perawat pelaksana

Ordinal

uesioner

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak baik

1 : < median

baik

2 : > median

Ordinal
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Kondisi Pekerjaan

Diukur dari Kuesioner

Lyaan yang

Lingkungan/atmosfer tem
kerja, pekerjaan yang
oleh  para o
kecukupg D
perleng o

Gaji

Kebijakan organisasi ‘

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak baik

1 : < median

baik

2 : > median

Ordinal

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak sesuai

1 : < median

sesuai

2 : > median

Ordinal

peratuza
ang berla
egiatan keperawata

Supervisi

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak tepat

1 : € median

tepat

2 : > median

Ordinal

tan
dan bi

olé F 2 "“—Mlﬁm.lmln-d'“
terhaddp gdinildrdeng

(pendapa te .
usaha tersM‘ \ @ ’ '

oner

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak baik

1 : < median

baik

2 : > median

Ordinal
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Faktor Motivasi
Intrinsik
Pencapaian Hasrat  karya
terhadap
ataupu
Pengakuan

karir/p
| ditekuni  perawat
ukan penelitiag

“"

Pekerjaan itu sendiri

Tanggung jawab
oleh pé

dlhadapl 7 i
N-" -

asing
ai dengan :
4, S=

ﬁb ;
o e

@

h'TE'“II“(‘]_'_[.&ﬁ‘Tiﬂ-' ‘ll"v

e anydaa

S=2, dan STS=1

Kuesioner

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak baik

1 : < median

baik

2 : > median

Ordinal

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak baik

1 : < median

baik

2 : > median

Ordinal

_——
vJ
-’
\d

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak baik

1 : < median

baik

2 : > median

Ordinal

N

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak baik

1 : < median

baik

2 : > median

Ordinal
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Kesempatan
Pengembangan individu

Persepsi perawat terhad Diukur dari
kesempatan/peluang ayaan yang
diberikan ol aSIRg

pengemb
pendidi
langiita

Motivasi Kerja
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Kuesioner

Jumlah skor
kemudian
dikategorikan dengan
tidak baik

1 : < median

baik

2 : > median

Ordinal

Skor Rendah :
< median

Skor Tinggi :
> median

Ordinal
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BAB 5

METODOLOGI PENELITIAN

5.1. Rancangan Penelitian

Penelitian ini merupakan peaelitian kuantitatif dengan menggunakan desain

o1 )1e 9 - (lak)

studi cross sectiona ariabel dependen diukur pada

saat yang ber ribel independen dalam

penelitig 3 otivasi intrinsik, dan

fakfor me c jabel de o i erja perawat.

Han W3 Penelrfian

U Cing dilakaan "dik S at In3 an Jakarta
(RW.\ di Ruang €€mpa }J‘ 1, Bougenville, Anggrek, Bahlia, Ruang
Perin dan ICU, de s & & ya sampai saavRS. Pelabuhan
Jakarta ﬁn ikja para perawat di

Penelitian ampai Mei 2008. Kegiatan

yang dilakukan dalam penelitian 1 h berupa pengumpulan data primer melalui
observasi langsung di lokasi penelitian, juga data sekunder dari pencatatan,

pelaporan dan administrasi yang diperoleh dari bagian personalia dan bidang

Keperawatan.
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5.3. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi penelitian adalah seluruh tenaga perawat yang terlibat dalam
pelaksanaan asuhan keperawatan di unit rawat inap RSPJ, yaitu perawat penanggung
jawab dan perawat pelaksana harian termasuk perawat tiap shift di tujuh ruang unit

rawat inap RS. Pelabuhan Jakarta sebanyak 80 orang

Sampel penelitian ad ag terlibat dalam pelaksanaan asuhan

keperawatan di I D . 5 usi yaitu perawat yang
bersedia fie 316 e DR rsebut adalah pegawai

tetapiR s abv
penelitian dild ikar, darig sebanyak 80

anya 65 orang perawgk yafig mafifadi responden karena 9 g perawat

&Ng Menga masa Cuii 1’ i ersedia menjadi

pa kuesioner yang
disebarkan kepac"r' Det i inap RSPJ) mengenai data
individu, faktor motivasi in 1 ¥ rhlvasi ekstrinsik.

5.5. Instrumen Penelitian
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan kuesioner,
model pertanyaan kuesioner diadaptasi dari penelitian yang dilakukan oleh Vionita

(2006) dan Kusumaswari (2007).
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Kuesioner yang diberikan kepada para responden berupa instrumen yang terkait
dengan variabel yang akan diteliti, dan kemudian mereka diminta untuk memberikan
jawaban sesuai dengan pilihan yang diberikan.

1. Variabel Independen (variabel bebas)

Variabel yang akan diukur adalah karakteristik individu, faktor motivasi

intrinsik dan faktor motivaga akuran skor yang diperoleh dari setiap

pertanyaan akg ditetapkan dengan skala
interval. Mas 3  d C ki
a) . e ya pe SE

a sckali tidak

at den endapat Sepsi_kespoide i nilai 1 jika

\ Gern¥ataan tersebut bagsifat@positily dan nilai 4 jika pern
ersifz atif.

11 h ak Setuju ( oy {ersedbat kurang sC
U persepsi respomtc M i Nilai 7 jika pernyatda
¢) Setujui(S)raitinya pemvataan tersebutsdestal de nenidapat atau persepsi

respondev ¥ 'jvebut bersifat positif, dan
t S

diberi nilai 2 jika pe ifat negatif.

n tersebut

gan pendapat

crsebut bersifat

&
d) Sangat Setuju (SS) artinya pernyataan tersebut sangat sesuai dengan pendapat

atau persepsi responden, dan diberi nilai 4 jika pernyataan tersebut bersifat

positif, dan nilai 1 jika pernyataan tersebut bersifat negatif.
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2. Variabel Dependen (variabel terikat)
Variabel dependen disini adalah motivasi kerja perawat unit rawat inap
RS.Pelabuhan Jakarta, yang diukur berdasarkan hasil dari penilaian kuesioner yang

dijawab oleh responden.

5.6. Pengolahan Data
Dalam g a1 berikut :
8Cs 1 : 1ty data), dengan

elengka fpun kesalahan dats s diisi oleh

responden. Editing dildikarnddengdfifcara memeriksa setia r kuesioner

pada sadfiigircsioner Giferimia K€mbalLgIch pene

e dtng Data A
ing data dil n cmbefikan kode

esnonden 1 o an,_spengel d hi
’ f 10 1‘ omh’n ata sehingga

1ap data atau

jawaban

m U Al ‘rillﬁuwmm‘“lun‘ll“" 1] G / data)

By Da"!-f‘ ® i-r
Semua data yang s g w S

(SPSS) yang kemudian akan diolah dan dianalisa.

ukkan kedalam program komputer

4. Cleaning Data
Untuk mengecek kembali ada atau tidaknya kesalahan dalam proses entry

data (memasukkan data)
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5.7. Analisis Data

Data penelitian yang didapat akan di analisa dengan menggunakan program
komputer kedalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan, selain itu
agar lebih mudah dalam pengujian statistiknya. Terdapat tiga tahapan analisis yang

harus dilakukan, yaitu :

1. Analisis Univari
{ ) istribusi frekuensi dan

propors variabel bebas

nalisis ariat berfiings elifiat hubun® ariabel bebas dan terikat
depgs Phggunaka®™ Gyl S K v > yang
keperCayaan 95% dan de ) Tingkatke ila :

a). Nila 005 ; " I": Ii -h‘h

b) Nllal 'r"‘llq- Lla.-wm ran-secara ‘.1,4"61!'

(tidak signifv ¢ ' "
3. Analisis Multivariat

akan derajat

H

(s1gniﬁkan)

ermakna

Analisis ini digunakan untuk menentukan hubungan antara variabel bebas dan
terikat yang telah diidentifikasi dalam penelitian, dan melihat hubungan variabel

manakah yang paling erat hubungannya dengan menggunakan uji regresi logistik.
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BAB 6

HASIL PENELITIAN

Hasil penelitian yang disajikan adalah data primer, yaitu data yang

didapatkan melalui kuesioner yang dissi oleh responden, dalam hal ini seluruh tenaga

aruh variabel

perawat unit rawat jnap B gngan status sebagai pegawai tetap
dan bersedia { ;

is .unlvarlat dengan
i nituk melihat

erpengadmh terhad dependen.

6. alisis Univariat
[ ]
w analisis unt , distribusi ﬁv'l dari masing-

masing varia 1 s ivasi, maupun variabel

pendidikan, maw

ekstrinsik perawat yaitu hubunga

jenis kelamin, tingkat
.WSepsi terhadap motivasi
, gaji, kondisi atau lingkungan pekerjaan,
kebijakan organisasi/rumah sakit, dan supervisi, serta motivasi intrinsik perawat
yaitu pencapaian prestasi kerja, pengakuan kerja, pekerjaan itu sendiri, tanggung
jawab, dan kesempatan pengembangan individu. Adapun hasil analisis univariat

dideskripsikan sebagai berikut :
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6.1.1. Karakteristik Individu
Karakeristik yang digambarkan dalam penelitian ini adalah jenis kelamin,

usia, pendidikan, lama bekerja, dan status keperawatan. Hasil statistiknya adalah :

Tabel 6.1
Distribusi Responden Berdasarkan Karakteristik Individu

Variabel Persentase (%)

87.8

Jenis

Jenis

e B L il | /
Variabel u n @ Persentase
Jenis

,-r" n ‘-\ 3
_____!IL"J C.l\ -

Dari tabel di atas dl ‘W'f

RS. Pelabuhan Jakarta mayoritas adalah perempuan (87,7%) dan hanya 12,3% adalah

n yang bertugas di unit rawat inap

laki-laki.
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b) Usia
Tabel 6.4
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
Variabel Frekuensi Persentase (%)
Usia 20-29 33 50,8
30-39 28 43,1

40-489 2 3,1

3,1
1

100,0

‘

padalah berusia antara0-49 ta i : (3,1%)

-
o

0.8 %) dan yang

Distribust Ré den Berd kan Pendidikan

- ora Persentasd
(%)

Berdasarkan tabel diatas, pendidikan responden sebagian besar adalah
D3 yaitu sebanyak 62 orang (95,4%) bila dibandingkan dengan yang berpendidikan

S1 hanya 3 orang (4,6%).
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d) Lama bekerja
Tabel 6.5
Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Variabel Frekuensi Persentase
(%)

Lama <7 tahun 36 55,4

beketja o hun 29 44,6

65 100,0

360 buldin®(3

{ } 9 bulan sampai dengan
1 gspoden dengan lama

bekBgja ﬁl panyak (53 bila dibandingkan

> .
k-
=

|
1 6.
DistribusiiRespo h sarlan Status KeperH
g i-—q Persénta
J}';-""Ac: ©

- - ‘-‘_1F

v-._..x..mm.;‘._—-—"' 0,8
",‘%‘ @ T 89.2
| oelaksana

fotal 4 65 100.0

Tabel diatas menunjukkan bahwa responden hampir seluruhnya adalah
Perawat pelaksana yaitu sebanyak 58 orang, sementara Perawat penanggung jawab

sebanyak 7 orang.
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Dalam penelitian ini yang termasuk dalam motivasi ekstrinsik adalah persepsi

terhadap hubungan kerja, gaji, kondisi/lingkungan kerja, kebijakan organisasi/rumah

sakit dan supervisi.

a) Persepsi terhadap Hub

TOTAL
N %
o] 65 100
Koordinasi dengan atasan.
65 100
mengajarkan  askep 65 100
vatan bila diper
saya selald
4. | kefcragdpilan ‘ ,8 65 100
pembDerian _,;#‘f';'"
RekagekerTAayadakan denoant
5. | hati¥ng ya, dan saigal | e | 308 | 65 | 100
menunjaitg andan . _tugas s w Fr— ’
sebagai pera ‘
Selama bekerja scbagai ; ']I l*
6. ini, saya tidak pernal™@jkeceia 33,8 43 66,2 65 100
oleh teman seprofesi saya.
Hubungan saya dengan atasan, para
perawat lain, perawat penanggung
7. jawab, dokter, juga dengan karyawan | 35 53,8 30 46,2 65 100
bagian manajerial termasuk baik
(harmonis).
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Tabel 6.7b
Distribusi Responden Berdasarkan Persepsi Terhadap Hubungan Kerja
Variabel Frekuensi Persentase
(%)
Persepsi terhadap Tidak Baik 44 67,7
Hubungan kerja Baik 1 323
Total 65 100,0

Berdasarkan tabel di g mbahwa sebanyak 44 responden (67,7%)

menyatakan mei dan pimpinan yang tidak

baik, semgifita : ] ha

bel6:8a
pofilen terhadap Gaji

Distribiisi K

1"1 1r'r'
TOTAL

Hu

pemberian H f5 23.1 65 100

sudah sesuai.

2. | Gaid 65 100

3. a s v“‘m-"ﬂ—l‘ 65 100

pengaian

Gaji yang $3 ‘ 65 100
masa kerja sa j ! “

Gaji yang saya terim

5. prestasi kerja saya. 23,1 50 76,9 65 100

6. | Gaji yang saya terima sesuai dengan

65 100
tingkat kesulitan pekerjaan saya. 15 23,1 >0 76,9

7. | Gaji yang saya terima sesuai dengan

. , 16 | 246 | 49 | 754 | 65 | 100
tanggung jawab yang saya pikul.

g | Gaji yang saya terima sesuai dengan

65 100
waktu kerja yang saya gunakan. 26 | 40,0 39 60,0

Selain gaji, saya juga menerima
9. tunjangan/insentif dalam bentuk uang | 61 93,8 4 6,2 65 100
setiap bulannya.

Selain gaji, saya juga menerima
10. | jaminan sosial. 46 | 70,8 | 19 | 292 | 65 | 100
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Tabel 6.8b
Distribusi Responden Berdasarkan Persepsi Terhadap Gaji
. . | Persentase
Variabel Frekuensi (%)
Persepsi Tidak Sesuai 33 50,8
terhadap Gaji - e s 32 49,2
Total 65 100,0

Tabel diatas menung lah responden yang memiliki persepsi

terhadap gaji nya adalah sebanyak 33

orang (5 ¢ : : 1yaki32 orang (49,2%).

istri
TOTAL
PERTAN
N %
Wkapan sarand
embantu_sa -l-nr#ﬂ 1 o 65 100
aya alysSe dei ar

dlbutuhk

Say3 c_—--'ﬁ"“-nw u-_x-]’T-ﬁ'FFil--——l——-.-
2. dengan
telah tersedi

47,7 65 100

3. | Kondisi penerdngan di g

65 100
saya bekerja telah sesuai ? 138

86,2

4. | Sirkulasi udara dan tempera

: : 54 | 83,1 | 11 | 169 | 65 | 100
ruang kerja saya telah sesuai.

Kebersihan di sekitar tempat kerja
5. saya, termasuk kamar mandi, telah | 36 55,4 29 44.6 65 100
sesuai.

Kelengkapan sarana penunjang seperti
6. tempat ibadah, sarana parkir, kantin | 35 53,8 30 46,2 65 100
dsb, telah memadai.

Telah ada kesesuaian tugas dengan
7. tingkat  pendidikan dan  masa | 34 52,3 31 47,7 65 100
kerja/kesenioran

g | Jenis/variasi tugas yang dibebankan

65 100
kepada saya telah sesuai. 40 61,5 25 38,5
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Kejelasan dan kelengkapan uraian
9. tugas yang menjadi tangging jawab | 42 64,6 23 354 65 100
saya telah sesuai.
10. | Pekerjaan saya menyenangkan, tidak 32 492 33 50.8 65 100
menimbulkan ketegangan. ’ ’
Tabel 6.9b
Distribusi Responden Berdasarkan Persepsi Terhadap Kondisi Kerja
. Persentase
\Y kuensi (%)
P 60,0
i ai 40,0
si
.0
c prbahwa mereka
y isi ke baj ng (60%),
se orang (40%) mengatakan b
d 1 terhadap Kelijak sifRumah Sakit
@ i
‘?ribusi R anisasi@Sakit
TOTAL
No.
N %
Seluruh lan
1. | yang berhubungan a 1 75.4 16 246 65 100
sudah tercantum semua di 'da ’ ’
(Standard Operational Procedure)
Adanya SOP sangat mempermudah
2. pekerjaan saya sebagai perawat. 45 69,2 20 30,8 65 100
3. | Di dalam SOP tidak terQapat instruksi 33 50.8 32 492 65 100
yang menghambat pekerjaan saya
4. Rumgh Sakit selalu merevisi SOP 35 53.8 30 462 65 100
sesuai dengan keadaan saat ini.
Pekerjaan saya tidak terganggu oleh
5. | proses birokrasi RS (sepert.l rapat yang 75 38.5 40 61.5 65 100
dilaksanakan  tanpa  direncanakan
sebelumnya)
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Pelaksanaan aturan, prosedur dan
6. | kebijakan dalam kepegawaian
khususnya terhadap perawat telah
dijalankan dengan baik.

39 | 60,0 | 26 | 40,0 | 65 100

7| Uraian tugas (job description) pada

65 100
unit dimana saya bekerja telah sesuai. 33 33,8 30 46,2

Pekerjaan yang saya lakukan telah
8. | sesuai dengan uraian tugas yang telah | 40 61,5 25 38,5 65 100
ditentukan.

6.10b

Distribusi Respondeng erhadap Kebijakan Organisasi/

Porsentase

al persepsi

dalah™ cbanyak 37

y tepat sebanydlg (43,1%).

{({

SETUJU TIDAK TOTAL

No. PERTANYAAN SETUJU

N % N % N %

Kegiatan supervisi
(bimbingan/pengawasan) ditempat
L. saya bekerja dilakukan secara berkala | 30 46,2 35 53,8 65 100
sesuai dengan waktu yang telah
ditentukan.

Arahan dan bimbingan yang dilakukan
2. | oleh atasan saya dapat dimengerti | 33 50,8 32 49,2 65 100
dengan baik.

3. | Saya merasakan manfaat supervisi

) , : 37 | 569 | 28 | 43,1 | 65 | 100
bagi kemajuan kerja saya.
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Perawat penanggung jawab selalu
4. | memberikan penjelasan dalam | 35 53,8 30 46,2 65 100
melaksanakan askep.

Kepala bidang keperawatan menilai
5 | pekerjaan saya dalam pemberian dan
pendokumentasian asuhan
keperawatan.

39 | 60,0 | 26 | 40,0 | 05 100

Usaha atasan saya dalam memberikan
6. | motivasi kepada bawahannya sangat | 22 33,8 43 66,2 65 100
baik.

dap Supervisi

nbel diatas,

sedangkan

ang _dimaksud adalah pencapaian
prestasi kerja, pengakud sendiri, tanggung jawab dan

kesempatan pengembangan individu.
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a). Persepsi terhadap Pencapaian Prestasi Kerja

Tabel 6.12a
Distribusi Responden terhadap Pencapaian

SETUJU TIDAK

TOTAL
No. PERTANYAAN SETUJU
N % N % N %

1. | Saya selalu ingin berprestasi dalam
pekerjaan yang saya lakuka

50 | 76,9 | 15 | 23.1 65 100

Saya ingin mencapaj
2. | setinggi-tinggi 2 % ),2 20 30,8
mendapat}

65 100

Saya me
unt S6
ke

65 100

100

100

100

b/

Berdasarkan tabel diatas didapatkan bahwa sebanyak 45 orang responden
(69,2%) menyatakan pencapaian prestasi kerja mereka di unit rawat inap RSPJ
adalah tidak baik, sedangkan yang menyatakan telah tercapai dengan baik sebanyak

20 orang (30,8%).
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Tabel 6.13a
Distribusi Responden terhadap Pengakuan Kerja
TIDAK
SETUJU TOTAL
No. PERTANYAAN SETUJU
N % N % N %
Atasan saya selalu memberikan pujian
1. | bila pekerjaan karyawannya 40 61,5 25 38,5 65 100
memuaskan.
Penghargaa
2. perawat 1,5 65 100
untuk
Di § 65 | 100
beg 3 }
S, ., B 65 | 100
1 T : 65 | 100
giagambilan keputusan kepesawdtan
: | 65 | 100
H if)usi Responi l hw.;. Terhadap Bg an Kerja

I

. AW NS

gt e g
63.1

g i1‘\.... 36.9

Peng f'

te mna_?‘
Kerja % 65 100.0

Tabel diatas menunjukkan bahwa responden yang kurang mendapatkan

pengakuan atas pekerjaannya oleh pihak rumah sakit selama ini sebanyak 41 orang

(63,1%), sedangkan 24 orang (36,9%).merasa telah mendapatkan pengakuan dengan

baik.
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Tabel 6.14a
Distribusi Responden terhadap Pekerjaan Itu Sendiri
TIDAK
SETUJU TOTAL
No. PERTANYAAN SETUJU
N % N % N %
1. | Pekerjaan  yang  saya lakukan 65 100
membutuhkan ketelitian dan e ) 23 84.6 10 15,4
Pekerjaan  yang  se
2. | memerlukan [ 95 4 3 4.6 65 100
khusus.
3. | Pekerjaa 65 100
tida
Di
' 65 100
65 100

Persepsi
terhadap

o

oo
' )

sedangkan yang mempunyai persepsi baik sebanyak 26 orang (40%).

Sebagianvl C
ercka 2

terhadap pekerjaan yang m
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d) Persepsi terhadap Tanggung Jawab

Tabel 6.15a
Distribusi Responden terhadap Tanggung Jawab

SETUJU TIDAK TOTAL

No. PERTANYAAN SETUJU

N % N % N %

Tugas dan tanggung jawab yang
L. | diberikan sudah sesuai dengaa )
pendidikan dan kema

35 | 53,8 | 30 | 46,2 | 05 100

Apabila meg
dari ata
denga 3

65 100

65 100

65 100

65 100

j Terhadap waab

H s | 7
Wﬂ' *:«q-m

S e O e 24.6
Hf an E:—-..—.i 1000

‘v

Dari hasil distribusi dalam™@Bediatas menunjukkan hampir sebagian besar

responden, yaitu sebanyak 49 orang (75,4%), kurang bertanggung jawab dalam
pekerjaannya, sedangkan yang bertanggung jawab dengan baik hanya 16 orang

(24,6%).
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e) Persepsi terhadap Kesempatan Pengembangan Individu

Tabel 6.16a
Distribusi Responden terhadap Kesempatan Pengembangan Individu
TIDAK
SETUJU TOTAL
No. PERTANYAAN SETUJU

N % N % N %

Saya mendapatkan kesempatan untuk
L. mendapatkan pelatihan tingk
pada bidang pekerjaan sg

40 | 61,5 | 25 | 385 | 65 100

7. | Saya mendag < 431 65 100
promosi ’

Siste ‘ S |- ‘
at . 3 9 \ 65 100

diTtrs N\ 65 | 100
nuoy YIgEt dCi aengan proics

65 100

65 100

Pengemba 73.8

Individu

65 100.0

Berdasarkan tabel 6.15 diketahui sebanyak 48 orang (73,8%) responden
menyatakan telah mendapat kesempatan pengembangan individu di unit rawat inap

RSPJ dengan baik dan sebanyak 17 orang (26,2 %) menyatakan tidak baik.
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f) Motivasi Kerja
Tabel 6.17
Distribusi Responden Berdasarkan Motivasi Kerja
Variabel Frekuensi | Persentase
Motivasi | Motivasi Rendah 33 50.8
Motivasi Tinggi 32 49.2
To 65 100.0
Dari ta uj r emiliki motivasi rendah
sebanya e ivasi tinggi yaitu
seb
6. s Bivariat
ada s biv a an hu ing-masing
\ hubun I (umur, in, tingkat
¢ ersepsi ter

pen ,.masa kerja,

gaji, ko

dan kesempatan

r#atau i

pencapai

'saSiM

h s

hﬁ ungan kerja,

akit, supervisi,

1, tanggung jawab,

vi w dependen yaitu motivasi.

Adapun hasil analisis biva agai berikut :

6.2.1 Hubungan Usia Responden dengan Motivasi Kerja

Tabel 6.18
Hubungan Usia dengan Motivasi Kerja Perawat
Variabel F Rata-rata Stanfi ar Standar | P value
Deviasi Error
Usia Motivasi Rendah 33 31,91 6,511 1,133
Motivasi Tinggi 32 28,94 3,784 ,669 0,029
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Menurut hasil uji statistik analisis bivariat dari tabel diatas didapatkan nilai p
value adalah 0,029 yang berarti pada alpha 5% terlihat adanya hubungan yang

signifikan antara usia responden dengan motivasi kerja.

6.2.2 Hubungan Jenis Kelamin Responden dengan Motivasi Kerja

erja Perawat

P value

0,708; ini

pada alg S g antara jenis

oden denga A 13

Kerja Perawat

Variabel Motivasi | Motivasi Total P value
Rendah Tinggi
Pendidikan | D3 31 31 62
S1 2 1 3| 1,000
Total 33 32 65

Dari hasil uji statistik didapatkan nilai p value adalah 1,000. Hal ini berarti
pada alpha 5% terlihat tidak ada hubungan yang signifikan antara tingkat pendidikan

dengan motivasi kerja, sehingga tidak dapat menggambarkan motivasi kerja saat ini.
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6.2.4 Hubungan Lama Bekerja dengan Motivasi Kerja:

Tabel 6.21
Hubungan Lama Bekerja dengan Motivasi Kerja Perawat
Variabel F Rata-rata Stanfi ar Standar | P value
Deviasi Error
Lama Motivasi Rendah 33 9,6364 6,37166 1,10916
bekerj
exena Motivasi Tinggi 60469 | 3.69636| 65343 | 007

Hasil uji D,007. Hal ini berarti pada

alpha 5% ta : o ) bekerja dengan

motisdas , . /l arl lama berkerja
’ vas jaresponde

tbungg : afi*V otiva J

Motivasi Keg

as

T value

0,427

Dilihat dari tabel diatas, hasil uji statistik didapatkan nilai p value adalah
0,427, ini berarti pada alpha 5% terlihat tidak ada hubungan yang signifikan antara
status keperawatan dengan motivasi, sehingga tidak dapat menggambarkan motivasi

kerja saat ini.
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6.2.6 Hubungan Persepsi Hubungan Kerja dengan Motivasi

Tabel 6.23
Hubungan Persepsi Hubungan Kerja dengan Motivasi Kerja Perawat
Motivasi Total P
Variabel Motivasi Motivasi value
| Rendah Tinggi
Hubungan | Tidak Baik | Jupde 27 17 44
kerja 38.6% | 100.0%
15 21
100.0% 0,018
65
100.0%

ilai p value

berarti pada al kan antara

epsi terhaddpiiibunga jaldenga #' vasi. Dapat disimpulkan bahwa dari 44

peLa oan hubuilgs j 0 balkerada sebanya 8.6%0) memiliki
¢ 15y j& .

moti1ya rja yang tinggi, ] an gan 21 perawat” yang memiliki

hubungdja baikde (7 IM Artinya semakin
S

baik hubung? a-(deneanipimpan dan'rekan KCijay a akan semakin tinggi

pula motivasi kev :-‘ . ‘-.I"-

‘v
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6.2.7 Hubungan Persepsi terhadap Gaji dengan Motivasi Kerja

Tabel 6.24
Hubungan Persepsi terhadap Gaji dengan Motivasi Kerja Perawat
Motivasi Total
Variabel Motivasi | Motivasi P value
Rendah Tinggi
Gaji | Tidak | Jumlah 10 33
Sesuai
esual | Persep 30.3% | 100.0%

pa % terlihat ada h@ 2 cpsiterhadap gaji
défigan "motiva Dari tab : Kkan ba dart perawat yang
mg . gaji tidd I ¢ cfjaannya terdapa ak 10 orang

(30,3% in mempu
mendap ga]LgseSl
kan #

dangkan dart perawat yang

da banypz orang (68,8%)
ANY °

memiliki ji6tivasiyane finggifisehinooa artinya apabilaggal ng diterima sesuai

dengan peker; aawri ,ﬁ-,

‘v

Analisis motivasi..., Amalia, FKM Ul, 2008



83

6.2.8 Hubungan Persepsi Kondisi Kerja dengan Motivasi Kerja

Tabel 6.25
Hubungan Persepsi Kondisi Kerja dengan Motivasi Kerja Perawat
. Motivasi
Variabel
Motivasi Motivasi | Total | Pvalue
Rendah Tinggi

28 11 39
i%1.8% 28.2% | 100.0%

: P h ) = 201 0,000
se B 8% | 100.0%|
i
r

Total \ inlad 3 65
et

0:3% ROl 100.0%

men didapatkas > alue adalah

nat hubunga stonifikan antara

Kondisi Kerja | Tidak Baik | Junade

derarti padaNglpha®8% tg

kecrjatkl cRgadi m oifé - Berdasarkan gtabel diatas

dari 3¢ a v b 1 kondi ¢ tidak baik,

bang (28,2%)fyane H

sepsi_kondistmkeni

sedangkan d perawat yang

W(SO 8%) yang

emakin baik kondisi

erdapat 21

memiliki pae ?“

kerja maka akan SCHtakin tngei.p “ Lvastlerjanyd:

memili
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6.2.9 Hubungan Persepsi terhadap Kebijakan Organisasi/Rumah Sakit dengan
Motivasi Kerja
Tabel 6.26

Hubungan Persepsi terhadap Kebijakan Organisasi/Rumah Sakit dengan Motivasi
Kerja Perawat

otivasi

: S | Motivasi
o .
Persepsi ‘ ' - ‘
terhadap )

Kebijal a ’ F’
iy ‘\.. J"

Variabel
Total P value

0,013

ada alpha 5%

1)1 statis j ¥ah 0,01
hhubungan yang sig ﬁ @ JeIScpsi terhada
dengan Mia f perWyang menyatakan

kebijaka aah, Sakit il : A 56 A angs(35,1%) yang tetap

kan organisasi

kebijakan rumah sakit yang sesuai dapat meningkatkan motivasi keija.
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6.2.10 Hubungan Persepsi terhadap Supervisi dengan Motivasi Kerja

Tabel 6.27
Hubungan Persepsi terhadap Supervisi dengan Motivasi Kerja Perawat
; Motivasi
Vaniabel Motivasi Motivasi Total | P value
Rendah Tinggi

Persepsi | Tidak Jumla 24 9 33
terhadap | Baik

Supervisi 3% | 100.0%

32

0,000
nilai p value adalah 0 Ini berarti
pada alpha S%@feriihat ada g signifikan antara persepsi terhadap
SUpe lgan motive AT (Kkan bahwa'd perawat yang

mendapatkan supervisi ang (71,9% punyai motivasi

yang tild F’?’ AT ‘ y o gaMerVisi tidak baik
B

dilaksanakkan® 1 kerja yang tinggi.

Dapat diartikan baik akan meningkatkan

motivasi kerja.
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6.2.11 Hubungan Persepsi Pencapaian Prestasi Kerja dengan Motivasi Kerja

Tabel 6.28
Hubungan Persepsi terhadap Pencapaian Prestasi Kerja dengan
Motivasi Kerja Perawat

Variabel Motivasi P
Motivasi | Motivasi Total | e
Rendah Tinggi
Persepsi Tidak | Jumile 26 19 45
terhadap Baik

P . 42.2% | 100.0%
encapaian

Prestasi Kerjg ( mlé
0,112

» berarti pada

crlihat_gi : ‘ igni hsi terhadap

pé 1 stasi kerj yoambarkan
ij a perawat sag ‘

saglf o
6.2.12 Hubung epsi 2eng: ade ;%\h ivasi

Variabel Motivasi | Motivasi Total value
Rendah Tinggi
Persepsi Tidak | Jumlah 26 15 41
;,erhadap Baik o sentase 63.4% | 36.6% |  100.0%
engakuan
Kerja Baik Jumlah 7 17 24
0,010
Persentase 29.2% 70.8% 100.0%
Total Jumlah 33 32 65
Persentase 50.8% 49.2% 100.0%
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Tabel 6.29 menunjukkan hasil uji statistik yaitu didapatkan nilai p value
sebesar 0,010 yang mana berarti pada alpha 5% terlihat adanya hubungan yang
signifikan antara persepsi terhadap pengakuan kerja dengan motivasi. Dari data
tersebut, sebanyak 41 perawat yang menganggap pengakuan kerja di RSPJ kurang

baik, hanya 15 orang (36,6%) yang tetap memiliki motivasi kerja tinggi, sedangkan

dari 24 perawat yang meng pkerja sudah baik terdapat 17 orang
(70,8%) dengg 1y i bahwa semakin baik

ivasi kerja.

pengaku

otivasi

abe
epstteriatiaghP
\ otivasi

Variabel J ﬂ yasi P value
‘ Motivasi
\ al Tinggi
Persep Tldak W‘ -l""] B D'Ilv‘r- 12 “‘9

Pekerjaan

itu send --m--rﬂ.—-_—_ il & 26
cntase 0,000

1. p 99 100.0%
ot |
., | " J§ 65

Persentase 50.8% 49.2% 100.0%

Total

Berdasarkan hasil uji statistik tabel diatas didapatkan nilai p value = 0,000.
Hal ini berarti pada alpha 5% terlihat adanya hubungan yang signifikan antara
persepsi terhadap pekerjaan itu sendiri dengan motivasi kerja. Dari tabel 6.29
menunjukkan dari 39 perawat yang menyatakan persepsi terhadap pekerjaan yang

dilakukan sekarang tidak baik, terdapat 12 orang (30,8%) yang tetap termotivasi
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untuk bekerja, sedangkan dari 26 perawat yang menganggap pekerjaannya telah
dilakukan dengan baik, sebanyak 20 orang (76,9%) memiliki motivasi kerja yang
tinggi. Disini terlihat bahwa semakin baik pekerjaan yang dilakukan, maka akan

semakin baik pula motivasi kerja.

6.2.14 Hubungan Persepsi g Jawab dengan Motivasi Kerja

Kerja Perawat

P value

0,574
65
‘ .0%
Pdda AS d palue adalah 0,547 yang
artinya pada al n yang signifikan antara
persepsi terhadap tanggung . 2 otivasi kerja, sehingga tidak dapat

menggambarkan motivasi kerja saat ini.
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6.2.15 Hubungan Persepsi terhadap Kesempatan Pengembangan Individu
dengan Motivasi Kerja
Tabel 6.32

Hubungan Persepsi terhadap Kesempatan Pengembangan Individu dengan
Motivasi Kerja Perawat

Motivasi
Variabel 2si | Motivasi Total P value
a0 oi
Persepsi 2 17
terhadap :
Kesempatar k. ° ' a 100.0%

Peng;g 118
Indiv 48

0,000

‘asarkan hasi b n 6 32 dldapatkadalue adalah
0,00Mi berarti padagalp gan wygnlﬁkan antara

77

persepsi texhaddn patan pe . S a0

otivasi. Tabel diatas

menunjukkan baliwa ¢ dwatidengaa kescpatan pengembangan individu

yang baik, sebanyak 3 iliki motivasi kerja yang tinggi,
sedangkan dari 17 perawat dengan kesempatan pengembangan individu yang kurang
baik, terdapat 2 orang (11,8%) tetap dengan motivasi kerja yang tinggi. Dapat

disimpulkan bahwa semakin baik kesempatan pengembangan individu maka

motivasi kerja akan meningkat.
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Setelah didapatkan hasil bivariat, selanjutnya dilakukan analisis multivariat

yang bertujuan untuk mengetahui variabel independen yang paling dominan

berhubungan dengan variabel dependen. Analisis multivariat pada penelitian ini

dilakukan dengan menggunakan uji regresi logistik berganda

6.3.1. Seleksi Analisis Bivag
Pada ta

bivariat defig;

varighe

Has

Jenis Kela
Usia

S
E—

¢.

fabe

233

enden dilakukan analisis
ammlai p < 0,25, maka

aliSis multivariat.

erhad iabel

i
-— o m———
r

Bivaria

Hubd
Gaji Masuk
Kondisi Kerja 0,000 Masuk
Organigz?/lljgll;igh Sakit 0,008 Masuk
Supervisi 0,000 Masuk
Pencapaian Prestasi 0,088 Masuk
Pengakuan Kerja 0,007 Masuk
Pekerjaan 0,000 Masuk
Tanggung Jawab 0,517 Keluar
pengeﬁiﬁaiggﬁti?dividu 0,000 Masuk
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Berdasarkan hasil seleksi tersebut, maka variabel yang disertakan dalam
analisis mutivariat adalah variabel usia, lama kerja, status keperawatan, hubungan
kerja, gaji, kondisi kerja, kebijakan organisasirumah sakit, supervisi, pencapaian

prestasi, pengakuan kerja, pekerjaan, dan kesempatan pengembangan individu.

6.3.2. Pemodelan Lengkapy

Dari ag idapatkan hasil sebagai

berikut :

OR
,153
2,417
1,471
3,549

2,696
erja 5,627
Wﬁg& A0
Supe 'g T 2,666
Pencapatan o213
Pengak iy 122 4,797
Pekerjaa ,570 1,792
Kesempatan ,079 6,586
Pengembangan

Dari hasil analisis terlihat bak

ariabel dengan p value > 0,05 adalah status

keperawatan, pekerjaan, pencapaian prestasi, lama kerja, kebijakan organisasi/RS,
gaji, supervisi, hubungan kerja, pengakuan kerja, kondisi kerja, kesempatan
pengembangan individu. Pemodelan selanjutnya, status keperawatan dikeluarkan dari

model.
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Tabel 6.35
Analisis Model 1 Variabel Independen Terpilih
. . Perubahan
Variabel B S.E. P Wald Sig. OR OR (%)
Usia -1,913 ,934 4,194 ,041 ,148 3,3
Lama Kerja ,858 1,161 ,546 ,460 2,357 2,5
Hubungan Kerja 1,258 1,010 1,551 ,213 3,519 0.8
Gaji ,933 912 1,047 ,306 2,542 5,7
Kondisi Kerja 2,740 ,098 5,783 2,8
Kebijakan org./RS ,400 1,2
Supervisi 2,789 4,6
Pencapaian ,541 5,4
Pengakua 4,6
Pekerjaai l 4,3
Kesemp
Pen, ; 6,1
perbanding3d terlihat tidak*ad dari 10%,
ikiaag atudpk kehoarkan, dari Selanjutnya

p*terbesal ada , dengsa dikeluarkan

-
>

dan hasilnya

Variabel OR Pgﬁb(?,zin
Usia ,037 ,136 11
Lama Kerja ) 442 2,495 3,2
Hubungan Kerja 1,324 1,006 1,732 ,188 3,760 5,9
Gaji ,954 ,887 1,157 ,282 2,597 3,6
Kondisi Kerja 1,991 ,978 4,145 ,042 7,322 30
Kebijakan org./RS -,804 ,993 ,656 ,418 ,447 10,3
Supervisi ,930 ,865 1,156 ,282 2,535 4,9
Pencapaian -,659 ,970 ,462 ,497 517 0,8
Pengakuan 1,891 910 4,321 ,038 6,625 38
g:;;?nﬁﬁt;ngan 1,908 | 1,022| 348 | ,062| 6737| 23
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Dari hasil perbandingan/perubahan OR terlihat ada variabel yang nilainya
lebih dari 10%, dengan demikian variabel pekerjaan dimasukkan kembali ke dalam
model. Selanjutnya variabel yang terbesar p valuenya adalah pencapaian prestasi,
dengan demikian dikeluarkan dari model, dan hasilnya adalah :

bel 6.37
Analisis M pdependen Terpilih

Perubahan
OR (%)
5,9
3,5
19
8,1
10,7
13
14
14,5

_.dl’)" AT,

13,6

-"'J

6,2

asil pezba

w _ "Hi .
ar dhat ada pa variabel yang
7 »

nilainya |ghik.dJT dencan ariab ncapaiaigprestasi dimasukkan

kembali ke dalanl 1iodel. Selenjuifiya vaiiabekazang tCrocsar p valuenya adalah lama

bekerja, dengan demikian-eiiii€lu hm" ~dan hasilnya adalah :
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Tabel 6.38
Analisis Model 4 Variabel Independen Terpilih
Variabel B SE. | PWald | Sig. OR Pgl‘;b(?,}(‘";“

Usia -1,426 , 588 5,874 ,015 ,240 56

Hubungan Kerja 1,078 ,938 1,321 ,250 2,939 17,2

Gaji ,961 ,905 1,128 ,288 2,614 3

Kondisi Kerja 1,604 1,021 2,467 116 | 4,973 1,6

Kebijakan org./RS ,778 ,378 ,403 0,5

Supervisi 2,482 6.9

Pengakuan 4,699 2

Kesempatan 6,940 5.4

Pengembanigg

Pekerjaa 7,5
1

ni
k

lalam me elanjutny terbesar p

ori asT/RS, dengan de
-’

gnya ads

e
i

model, dan hasnya ilah :

iabel yang
an kembali

kebijakan

e e e Perubahan
Variab - OR o
- PN OR (%)

Usia T T W 037 153 0
Hubungan Kerja 1528 l u‘ . H6 ,183 3,651 2,8
Gaji 717 85 ,699 ,403 2,048 24
Kondisi Kerja 1,565 1,043 2,252 ,133 4,785 14,9
Supervisi ,702 ,788 ,795 373 2,019 24,3
Pengakuan 1,732 1,016 2,907 ,088 5,654 17,8
Kesempatan 1,895 991 3,659 056 | 6,654 1
Pengembangan
Pekerjaan ,465 ,992 ,220 ,639 1,593 11
Pencapaian -, 765 ,940 ,664 415 ,465 9,3
Lama Kerja ,814 1,118 ,530 467 2,257 6,6
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Dari hasil perubahan OR terlihat ada beberapa variabel yang nilainya lebih
dari 10%, dengan demikian variabel kebijakan organisasi/RS dimasukkan kembali ke
dalam model. Selanjutnya variabel yang terbesar p valuenya adalah gaji dan
dikeluarkan dari model, hasilnya adalah :

bel 6.40
Analisis M pdependen Terpilih

Variabe I( OR Pf(:;‘ﬁb(&;}:;m
‘L : 0,6
| 9,4
4
12,8
20

22

Usia

8,4
1,9
23,7

ﬁ org./RS

wasﬂ NCLuE : bl arlaIan nilainya lebih

dari 10% -'n-.

Selanjutnya varidhel Vang tembesa
dari model, dan hasilnya BJ

imastikkan” Kemba i ke dalam model.

¢ adalalt supervisi, maka dikeluarkan
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Tabel 6.41
Analisis Model 7 Variabel Independen Terpilih
Variabel B SE. | PWald | Sig. OR Pgl‘;b(?,}(‘";“

Usia -1,825 ,898 4,134 ,042 ,161 5,2
Hubungan Kerja 1,293 ,928 1,940 ,164 3,643 2,6
Kondisi Kerja 1,838 1,032 3,170 ,075 6,285 35
Pengakuan 1,752 976 3,220 073 5,764 20
Kesempatan 2213 015|025 9,141 38
Pengembangan

Pekerjaan 1,540 14
Pencapaian ,468 8,8
Lama Kerja 1,875 22
Kebijakglilor: 9
Gaji L § 0,3

1 iJainya lebih
i lam model.

jutnya : ; ah Shubungand'kerja, maka

bdarl model, !
e W

Fy "i“h-
e e e Perubahan
Variab - OR OR (%)
| F

Usia AT P W 53 219 43
Kondisi Kerja T R Ye' | TR 065 | 6,510 15
Pengakuan 1,483 94 476 116 | 4,407 8,1
Kesempatan 1,811 1,056 2,941 086 | 6,117 7.1
Pengembangan

Pekerjaan ,729 ,957 ,580 446 2,073 15,7
Pencapaian -,256 ,885 ,084 ,172 ,774 5,1
Lama Kerja ,557 1,077 268 ,605 1,746 27
Kebijakan org./RS -1,023 1,022 1,002 317 ,359 11
Gaji 1,066 ,897 1,412 235 2,903 7,7
Supervisi 1,127 857 1,731 ,188 3,087 15,8
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Dari hasil perubahan OR terlihat ada beberapa variabel yang nilainya lebih
dari 10%, dengan demikian variabel hubungan kerja dimasukkan kembali ke dalam
model. Selanjutnya variabel yang terbesar p valuenya adalah pengakuan kerja, maka
dikeluarkan dari model, dan hasilnya adalah :

bel 6.43
Analisis M pdependen Terpilih

. | Perubahan
Variabe |( OR OR (%)
Usia ‘ _ 25
Kondis 3 . 37

11,6

1,2
6.1
18

5,4

22

17
Hi)asil perubalansOR Jdasbeberapa Variav nilainya lebih
dari 10%, deng ‘-’4:: ariabe noalkans hc giasukkan kembali ke dalam
model. Selan ] _ h kondisi kerja, maka
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Tabel 6.44
Analisis Model 10 Variabel Independen Terpilih
Variabel B SE. | PWald | Sig. OR P‘gl‘;b(?,}("?“
Usia -1,679 ,834 4,049 ,044 ,187 22
Kesempatan 2,133 997 | 4,571 033 | 8436 28
Pengembangan
Pekerjaan 1,272 ,901 1,993 ,158 3,568 10,1
Pencapaian -, 761 8 ,702 ,402 467 8,9
Lama Kerja 52 ,615 1,715 15,6
Kebijakan org./R ,584 44
Gaji 4,058 5
Supervisi 3,013 13
Hubungg g 6
Pengak ‘ 28

ilainya lebih

1 ke dalam

Stlanj . 2 d valienya esempatan

§ =
AR &

Va -—_-sﬂ _-_-..- id S ! DR Pg‘ll;b(i;}(l'i)lll
Usia ,163 6,5
Pekerjaan 352 2,367 32
Pencapaian ,679 ,667 30
Lama Kerja { 318 2,795 15,6
Kebijakan org./RS -1,175 1,001 1,378 ,240 ,309 23
Gaji ,582 ,808 ,519 471 1,790 33
Supervisi 1,624 ,852 3,631 ,057 5,074 19
Hubungan Kerja 1,203 1,013 1,410 ,235 3,329 6,2
Pengakuan 1,820 ,976 3,480 ,062 6,174 28
Kondisi Kerja 2,125 ,996 4,555 ,033 8,376 48

Hasil perubahan OR terlihat ada beberapa variabel yang nilainya lebih dari

10%, dengan demikian variabel kesempatan pengembangan dimasukkan kembali ke
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dalam model. Setelah semua variabel independen diuji, maka model yang dihasilkan

untuk analisis multivariat ini adalah :

Tabel 6.46
Model Variabel Independen Terpilih
Variabel B S.E. P Wald Sig. OR
Usia - 4 4,194 ,041 ,148
Pekerjaan ,385 ,535 1,870
Pencapaian 1 ,521 ,541
Lama Kerj 85 1, ,460 2,357
Kebija ) ,372 ,400
Gaji ,306 2,542
Su i 4 ) 2,789
Hjbo g 3,519
P 1,61 1,00 5,016
55 2, 5,783
1, ,03 5 6,187
n nga
k mengetah ari 1 en yang palin engaruhnya
[ | [ |
terhauiabel depen ilai OR, servesar nilai OR
berarti akan se sar p inde %) rsegut terhadap variabel

bahwa perawat dengan

‘Mmotivasi kerja 6,187 kali

wat yang tidak mendapatkan kesempatan

kesempatan penw.

lebih tinggi dibandingkan denga

pengembangan individu.
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BAB 7

PEMBAHASAN

Pada pembahasan hasil penelitian ini akan disajikan dalam dua bagian yaitu

pembahasan tentang keterbatasan peaglitian dan pembahasan tentang hasil penelitian

yang terdapat dala

8 “ )

bersamaan,

flisis datagang didgpat R@nyadbisa meagetahui p hubungan

ang adastctapi o Gai b akibat.

nstgimen peneliti@®¥ ind % erupak kuesioner yagg beri
] [ ]

untu etahui penga du, faktor ekstrinsik,dan
faktor mo!lva i £ !an telah disediakan

alternatif ‘afa responden leluasa

dalam memberiw ')Mkan uji variabilitas dan

reliabilitas dari kuesioner dikare eterbatasan tempat penelitian dan karena

pertanyaan

kuesioner ini merupakan adaptasi dari penelitian yang telah ada yang telah diuji
variabiliitas dan reliabilitasnya, maka peneliti berasumsi bahwa kuesioner dapat
digunakan untuk penelitian ini.

Kuesioner diisi sendiri oleh responden dan bersifat subjektif, sehingga

terdapat kecenderungan dari responden untuk memilih alternatif jawaban terbaik
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ataupun yang terburuk yang mungkin tidak sesuai dengan pelaksanaan pekerjaan
sehari-harinya. Dalam pengisian kuesioner, peneliti dibantu oleh setiap kepala
ruangan di masing-masing unit rawat inap untuk mengawasi dan menentukan
perawat mana saja yang termasuk dalam responden sesuai kriteria yang ditentukan.

Keterbatasan peneliti adalah pada saat pengumpulan data melalui kuesioner, peneliti

tidak bisa membatasi interal aden dikarenakan dilakukan bergiliran

setelah perawag ada setiap shift, sehingga

tidak dap@t d ‘ , an yang ada di dalam

nesioner tersebut,

membe pertanyaan

enclitimehyadari "Bg ga” kekura dalam ingtrumen yang

S

vaitu terdapa 3 ‘ emberikan

7.2.1 Persepsi

Persepsi perawat te - Ji diukur melalui skor penilaian dari
setiap pertanyaan yang disediakan yang dikelompokkan dalam 3 kategori yaitu
terhadap karakteristik individu (perawat), faktor-faktor motivasi ekstrinsik dan
faktor-faktor motivasi intrinsik yang mempengaruhi perawat itu sendiri. Hasil
penilaian ini diharapkan dapat dijadikan acuan untuk mengembangkan diri perawat

terutama untuk meningkatkan produktifitas kerja mereka.

Analisis motivasi..., Amalia, FKM Ul, 2008



102

Hasil skor penilaian dari kuesioner yang telah diisi oleh para perawat unit
rawat inap RS. Pelabuhan Jakarta menunjukkan bahwa perawat yang memiliki
motivasi yang rendah sedikit lebih tinggi persentasenya dibandingkan dengan
perawat yang memiliki motivasi kerja yang tinggi.

Motivasi kerja perawat yang rendah ini disebabkan oleh usia, lama bekerja,

persepsi terhadap hubunga dan rekan kerja yang kurang baik, gaji
yang kurang sg & 1K iyjakan rumah sakit yang
kurang at . : ey ja yang kurang baik,
pengak G gan p at dan pek Se ang kurang baik,
sert

h tenaga kerja ruma khususnya

tellaga perawa daknya“digaulai duk ' jaran mangjemen rumah

sak than Jakarta“dan tida i g'keperawata 1 ¢cara umum

dapaf*d@tRatakan bahwa Vasi ke ukuran pegcapatan kinerja yang

maksimdmu ’.,‘-; ARt UM cn Capa . imahtuhkan dukungan

struktural{ oreanisasiyang tepat, pcrmbasianiiwewcilang goung jawab yang

jelas dari para w o @1 'jvalam organisasi tersebut.
‘ ‘ g

Tanggung jawab akan tug w

pekerja yang mendorong tercapainya tujuan organisasi yang lebih baik.

an disiplin dan inisiatif dari para

7.2.2 Pengaruh Karakteristik individu terhadap Motivasi Kerja
a. Usia
Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh usia terhadap motivasi

kerja. Hal ini sesuai dengan teori Gibson (1985) dan penelitian yang diuraikan dalam
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Winardi (2002) yang menjelaskan bahwa kinerja seseorang sangat dipengaruhi oleh
usia, dalam hal ini untuk mencapai kinerja yang baik, otomatis diperlukan motivasi
kerja yang tinggi. Hal ini juga diakui dalam Siagian (1989) yang menyatakan bahwa
usia mempunyai kaitan yang erat dengan berbagai segi kehidupan organisasional.

Usia dikaitkan dengan tingkat kedewasaan seseorang, dalam arti kedewasaan teknis

yaitu keterampilan dalam g 3 anggapan yang berlaku ialah bahwa

{ ) ¥ nisnya pun seharusnya
o9 g Kan a1

ai kaitan pula

semakin lama
meningk

.,
den pdewasaanemsik0logis? artinyasssemali \1J a seseorang
di an yang bersangkutdfik serfidkin g#lampu menunjukkan

ngan jiwa

dalam arti leba aksana, Mamfl BerpiKir4d€Cara rast@ ampu mengendalikan

S akin tolera ha k
panddftgan dan perilaku iy il
lain yanMun' f"; smata

Penel "““‘liliuha-wﬂ;;mmgqamﬂ'“' i 25 989) menunjukkan

perilakd berbeda  dari

mampu mengendaltkan cmosi dan sifat

gt iptelek toarda ogishbut.

pula bahwa usia qt S |@| ar ngat kepuasan kerja yang
semakin besar pula, tetap v 'hﬁah memilik motivasi kerja yang
rendah. Hal ini didasari oleh pendapat yang mengatakan setelah seseorang berusaha
meniti karir untuk sekian lama berhubungan dengan kesedian menerima kenyataan
akan hasil karya yang diraihnya, dengan kata lain merasa sudah terjamin, seperti
jaminan penghasilan yang tetap, mengetahui kepastian akan terpenuhi hak-haknya,
kemungkinan memperoleh penghargaan, sehingga kecenderungan untuk pindah

pekerjaan akan semakin berkurang. Oleh karena itu manajer perlu menggunakan
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pendekatan yang berbeda dalam perlakuannya terhadap pegawai yang usianya lebih
muda dengan motivasi kerja yang tinggi, dibandingkan dengan pegawai yang usianya

lebih tua yang sudah merasa puas dengan pekerjaannya saat ini.

b. Jenis Kelamin

Lebih dari delapan p g perawat yang bertugas di unit rawat

inap RS. Pelal : 3 p Hal ini mudah dipahami
mengin : ¥ ‘ umnya disenangi
% crha Z asi, kerja secara

pagainana prang _laksistaki mciia pekerjaannya

te ang tentunya berbed@hderi@@h cdf pandang perempuan. tnya maka

apakila” jumlak erja pegempua Ki-laki seimbangg¥atau lebih

didor #0leh perempt vasi kerja yang pai juga akan

berp "Hﬂﬂ' , terutama te

d atlhoahwa tidak ada

iri pendapat yang

6) yang mengasumsikan

disebutkan diatavti

bahwa bukan perbedaan menyebabkan perbedaan terhadap
motivasi kerja, tetapi faktor yang berkaitan dengan jenis kelamin misalnya perbedaan

mendapatkan informasi, besaran gaji dan lain-lain.
c¢. Tingkat Pendidikan

Dalam penelitian ini tidak ada hubungan yang bermakna antara tingkat

pendidikan dan motivasi kerja perawat, tetapi dari hasil pengumpulan data terlihat
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bahwa hampir seluruh perawat di unit rawat inap RS. Pelabuhan Jakarta berlatar
belakang pendidikan D3, hal ini telah sesuai dengan peraturan yang berlaku di
Indonesia bahwa tenaga perawat yang bekerja di Rumah Sakit memiliki tingkat

pedidikan minimal D3.

d. Lama Bekerja

Menu ; BT A at merupakan salah satu
indikatorite 2 ¢ AL 1ogait segi kehidupan
orgailisa i >y oauké bekapa penelitian

bel at-dibukiikangsccara konk G Seilla ang berkarya

d leh karena

suatu organisasi maka a tggi pula produktivitas
itimdibutuhkag alisis tChita AsialkCrja da ilaku sesgorang untuk

mghe a1 korelasi anta ISaKerja.

b i'r hasil penel e a perawat i lama bekerja

kurang dama ffmi yahggi dibandingkan

dengan perav ang tclahwbelkerra “febthfdart 7 tali cara statistik terdapat

hubungan yangv ¥ @ motivasi kerja perawat
tersebut. Hasil ini sesuai (4: ( w , ng menyatakan bahwa pengalaman
kerja akan mempengaruhi kinerja seseorang. Peneliti beranggapan bahwa kinerja
yang baik pada dasarnya diawali dengan motivasi yang timbul dari diri seseorang,
oleh karena itu dengan usia perawat yang terbanyak di RSPJ relatif dibawah 30 tahun

dan lama bekerja yang masih dini, secara langsung memacu motivasi kerja mereka.
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7.2.3 Pengaruh Faktor Motivasi Ekstrinsik terhadap Motivasi Kerja

a. Hubungan dengan Pimpinan dan Rekan Kerja terhadap Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil penelitian, hampir lima puluh persen dari perawat unit

rawat inap RSPJ memiliki hubungan kerja yang kurang baik, berdasarkan hasil

kuesioner hubungan kerja yang kurang baik tersebut terutama terhadap hubungan

dengan rekan kerja seprofesi gsung motivasi kerja mereka menurun.
Sementara darj % an kerja yang baik, lebih
dari tujuliSp ¢ 3 ‘ ) ggis Dari uji statistik

Arah i amknotivasi.

ingku ¥erjaan g S3 ks memiliki

ang sangat erat (Gfhadapy kid€fja seseorang, dan s langsung

ppengaruhi vasi ke eseorang # 1 sesuam@@hgan faktorgMotivasi dari

te® pElg yaitu 3 kan afiliasi

orhiib pantar pribadidan teori Ke
yang, ampelagari dari Mc. JElellay QH )" dengan pegdapat” Siagian (1989)

yang mdaka , : 1 erja h situasinya dapat

mempengats meLjd Desawar Pendapat gk lig essler (1996) yang

mengatakan bah rta iklim kerja organisasi

yang memadai berarti dimaftafpa w Al t memenuhi kebutuhan mereka yang

penting melalui hubungan sesama pegawai dalam organisasi.

b. Hubungan Gaji dengan Motivasi Kerja
Analisis jawaban responden dari kuesioner dan analisis statistik menunjukkan
hubungan motivasi kerja yang rendah terhadap jawaban sebagian besar perawat yang

menyatakan gaji yang mereka terima tidak sesuai dengan pengalaman kerja mereka,
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walaupun mereka mengakui menerima tunjangan/insentif selain gaji dan
mendapatkan jaminan sosial, akan tetapi lebih dari lima puluh persen dari perawat
yang menganggap gaji yang diterimanya telah sesuai, memiliki motivasi kerja yang
tinggi. Secara statistik, terdapat hubungan yang bermakna antara gaji yang diterima

dengan motivasi kerja responden.

Berdasarkan info patkan dari bagian Personalia dan TU,

bahwa gaji da Pelaksana atau Perawat

Penanggufip

PR

dibayarkang®sesuai
jran bel
abatan, 1 gerawat
pefang Sl jawab saja
allS@tiap tgl.15 setiap bulannya.

: cdik | Dibayacka
) lebihan Jam Kena ; JMeRCIja perawat tcrsebut melebihi
f grja urmgm eagy aw RSPJ yang

-‘r d %.u. b ‘!ﬁ" Wbayarkan setiap tgl.

E | 24 atau 2y setiaial Fas
Bonus EBohus Tahuna
Gaji K8 4 Bl Sciidp Ak
Cuti - LR Gut Th huhan
THR Nlafijenoah Hari Raya
Tunjangan Jamsostek
Tunjangan Dana
Pensiun

10. | Tunjangan Kesehaan

Al R F R P

Hal ini sesuai dengan yang dikatakan dalam Sastrohadiwiryo (2005) bahwa
sistem imbalan dapat berperan dalam meningkatkan motivasi kerja agar lebih efektif

dan meningkatkan produktivitas. Menurut Siagian (1989), terdapat dua faktor
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penting yang digunakan oleh pekerja mengenai penghasilannya, yaitu harapan dan
persepsi tentang keadilan. Harapan bahwa jumlah imbalan finansial yang layak
diterimanya berdasarkan tingkat pendidikan, pengetahuan yang dimiliki,
keterampilan, sifat pekerjaan, besarnya tanggung jawab, besarnya wewenang yang

dimiliki dan harapan untuk dapat memenuhi kebutuhan ekonomis dan kebutuhan lain

secara wajar. Persepsi keagdi grperan, dari teori motivasi diketahui

bahwa keadilag pembanding, yaitu diri
sendiri, S

gka acuan, para

pek jasaiya membandingkar yang maerekade G ang diterima

ol ekerja di organisasi laifiyangdihelalfitkan kegiatan sejenis de organisasi
yang bersanglaita®’ hal demiikiafl tSfjadi’ difimak sa cmpat penelitian, sesuai
deife formasi yarg penelitt dapaf darKepala Bidaite sravatan yang
LY, | |
menyatakan, bahwa para [p€faw3 g ofltlh tentang gajl Yang mereka terima

lebih reldbila gkan_deénoa ang a peht di Rumah Sakit

swasta laifiiele ciis pekeriaan vang samarOlch Kaig va, peneliti berpendapat

bahwa posisi ﬁv I @. R Wa-beda walaupun dengan
*‘1 v §

seorang perawat di RS. Pelabuhan Jakarta, menunjukkan jumlah yang cukup banyak.

jenis organisasi yang samas ah gaji dan insentif yang diterima
Tetapi sesuai dengan hukum supply dan demand, maka peneliti beranggapan bahwa
keluhan tersebut timbul karena secara langsung semakin bertambahnya kebutuhan
seseorang maka akan semakin tinggi pula biaya yang dibutuhkan untuk memenuhi

kebutuhan setiap individu. Oleh karena itu dibutuhkan penentuan prioritas kebutuhan

dari setiap individu sehingga dapat mengelola biaya kebutuhan dengan baik.
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¢. Hubungan Kondisi/Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan enam puluh persen perawat beranggapan
kondisi/lingkungan kerja mereka kurang baik dalam hal kelengkapan sarana
peralatan kerja yang masih belum sesuai dengan kebutuhan, sementara dari jawaban

perawat yang menganggap kondisi kerja mereka telah baik, hampir seluruhnya

memiliki motivasi kerja statistik terdapat hubungan yang
bermakna anta 3 J k1 a sarana penunjang lain
dinyatakdfifte

Fan 19 apangan, peneliti

be mhohvwa metivasi a erj seseq seeY; gkat dengan

d

an kondisi kerja yang@apa yerikan kenyamanan. 1 didukung

d enyatakan meskKipun bena hwa efisiensl, efektifitas,

am Siagiandi997) yang

dag vitas kerja tergan l‘ usi@ manusia dala ganisasi, namun
demikKtaft tetap diperluk & i endukung dﬁ am- arti tersedianya
sarana ras f W an ugas yang harus

diselesaik g scorang pekeria menggunakan. se iidupnya di dalam

lingkungan kerj i . ‘
‘v’ L

d. Hubungan Kebijakan Organisasi/Rumah Sakit terhadap Motivasi Kerja
Hasil statistik menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara
kebijakan organisasi/RS terhadap motivasi kerja. Lebih dari separuh perawat unit
rawat inap RSPJ menyatakan bahwa kebijakan yang ada (dalam arti proses birokrasi
rumah sakit seperti adanya rapat tanpa perencanaan sebelumnya, dan kesesuaian

uraian tugas dengan pelaksanaannya) masih kurang tepat sehingga motivasi kerjanya
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pun rendah. Sedangkan yang menganggap kebijakan RS telah tepat, dan menyatakan
bahwa adanya standar prosedur operasional yang sangat mempermudah
pekerjaannya sebagai perawat, memiliki motivasi kerja yang tinggi.

Dari hasil penelitian tersebut, peneliti beranggapan bahwa responden

mengerti akan kebijakan yang dimaksud tetapi kemungkinan pihak manajemen

belum memperhatikan peng gan dan mengetahui persepsi dari para
pekerjanya terk = a penjadi salah satu faktor
yang be g v dengan pendapat Sagir
(199 va 'dalam hal ini

keb LD iy 0 =" ALy was endapatkan

itu sendiri

kémmdahan dalam mendapat pelayagah kesehatan bagi pera

pun  kelug va, adanyigepofatifanSkcp@fawaian g baik serta’memuaskan

cterbulaan dals aSalah yang™e pif perusahaan
2 n .

KSanaannyd*da

pengaruhi kin

; v separuhnya menyatakan

bahwa supervisi yang diter: i berkerja adalah kurang baik (dalam
hal memberikan motivasi kepada bawahannya). Lebih dari tujuh puluh persen dari
responden yang menyatakan supervisi sudah baik, memiliki motivasi yang tinggi,
dengan hasil statistik yang menunjukkan adanya hubungan yang bermakna antara
supervisi dengan motivasi kerja.

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Oliver dan Anderson dalam

Ilyas (2002) yang dapat disimpulkan oleh peneliti bahwa persepsi behaviour-control
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governance (kontrol perilaku) yang dihubungkan dengan motivasi intrinsik berupa
perhatian kepada tujuan lembaga, kompetisi profesional, dan penerimaan pegawai
terhadap peraturan perusahaan menghasilkan perilaku yang positif terhadap
produktivitas kerja. Dalam hal ini, adanya supervisi yang baik dari atasan kepada

bawahannya akan memberikan hasil positif dalam peningkatan motivasi kerja

pegawai, sehingga produktiyi eningkat.

7.2.4 Pefiga A asi Kerja

a. 1 ] apals i Clij ; asiKerja

itian, sebag ar peravwatmacayatakan yaian prestasi

k ereka kurang baik mefipuny@l' mofivasi kerja yang renda ntara hasil

ujlgstatistik m kan {rda d; g

yang "Befiakna.antag@¥pencapaian

Ha i Nic Clelland,

004 1

dege yrvasi kerja.

A 'jni sesuai d
Gordon lam_Ivangke
4

positif anfara wasl berprestast dengan peneapatan. pi -~ Artinya pekerja yang

mempunyai motiyge i ;@ e "1 prestasi kerja tinggi, dan
sebaliknya mereka yang as w aiﬂ

berprestasinya rendah pula. Menurut jawaban responden, keinginan mereka untuk

Murray dan

ullkan bah\ha hubungan yang
3

ah dimungkinkan karena motivasi

mencapai prestasi dalam bekerja sangat tinggi, sehingga peneliti berasumsi bahwa
setiap individu mempunyai keinginan dan kebutuhan yang berbeda, keinginan untuk
berprestasi akan meningkat bila mendapat respon yang sesuai dari pihak

organisasi/RS berupa reward seperti mendapatkan beasiswa dari RS untuk
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melanjutkan pendidikan atau pemberian imbalan yang sesuai dengan hasil prestasi

kerjanya, sehingga secara langsung motivasi kerja akan meningkat.

b. Hubungan antara Pengakuan terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan analisis bivariat yang dilakukan terlihat bahwa semakin baik

pengakuan terhadap pekegje emakin tinggi pula motivasi kerja.
Sebanyak 41 g t p pengakuan kerja yang
diberikanl®lg ' g , dari informasi yang

didagat dalam’ Kue 1 1 . amypara perawat

un danatkan mensak erfimdatam _meliba crawat untuk

membkerikan saran dan pendapatdald an maupun

u emajuaiifimah sakit'dgar

antara Pe A0 H it dap Motiva

Myak fﬂ’ ol CLSC esponden milihersepsi terhadap
e S

pekerjaanfiya aul__artrmkerelasan T ternadap” 1Ciai : dan peningkatan

kemampuan kaﬂ.
pekerjaannya telah baik, as

adanya hubungan yang bermakna antara pekerjaan itu sendiri dengan motivasi kerja.

nden yang menganggap

tinggi. Hasil statistik menunjukkan

Menurut informasi yang didapatkan dari pihak rumah sakit bahwa jenjang

karir bagi perawat dan karyawan lain telah jelas tertulis, dengan kriteria kenaikan

pangkat untuk karyawan fungsional di RS.Pelabuhan Jakarta sebagai berikut :
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1. Telah melalui masa kerja selama 7 (tujuh) tahun

2. Penilaian Karya Pegawai (PKP) selama 2 (dua) tahun terakhir menunjukkan hasil
yang baik.

3. Kenaikan pangkat sesuai dengan kelas jabatannya, kecuali memang ditunjuk

untuk mengisi posisi tertentu berdasarkan keputusan pimpinan rumah sakit.

asa bahwa pekerjaannya
rasa puas dan secara

0 tetsebut, peneliti

be imbahwa pasamperawat d : ceny@evianc belum ang dalam

itlan 1n1 sebagian besarfurafi@ da juh tahun bekerja d PJ, sedang

P

oba untuk nyesuarkge igdengangdpckerjaan dan memiliki keinginan

yaTesinger untuk mertge ke va, sehingga ?tidakpuasan
=

\

s Vebih separuh dari total
, e

responden kurang bertang kerjaannya dengan motivasi kerja
yang rendah, dan responden yang memiliki tanggung jawab yang baik memiliki
motivasi kerja yang tinggi pula, sementara hasil statistik menunjukkan tidak adanya
hubungan yang signifikan antara tanggung jawab dengan motivasi kerja.

Berdasarkan teori Herzberg, tanggung jawab merupakan faktor yang

menyangkut kebutuhan psikologis seseorang yang berhubungan dengan penghargaan

terhadap pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan. Kebutuhan ini
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meliputi kondisi intrinsik, kepuasan pekerjaan (job content) yang apabila terdapat
dalam pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat yang dapat
menghasilkan prestasi kerja yang baik.

Asumsi peneliti yang terlihat dari jawaban kuesioner penelitian adalah para

perawat beranggapan tanggung jawab yang diembannya hanya sebatas apa yang dia

kerjakan saja, yaitu seperti standar prosedur operasional yang
ditetapkan olek . % il ilam lampiran), sehingga

perlu kejgldsa i < qF ; itgt@pkan tersebut.

ap Motivasi

rja

ampi a pululfpensencSpon menganggap bahwas kesempatan

paue san individe

I | otivasi K of, sementara
yang canggap kese 211 peng éto banig sih kurang baik*meiniliki motivasi

yang red UJl w : “"‘q... bermakna antara

kesempatdnep pbanganindividu denean motivasi kerj | ini sesuai dengan

teori dari Craw ) ’mn I'P' ana mereka berpendapat
bahwa memang ada hubun A v ntara kesempatan untuk berkembang
dengan kinerja karyawan.

Menurut pendapat Andrew J. Dubrin dalam Mangkunegara (2004) bahwa
pengembangan karier merupakan aktifitas kepegawaian yang membantu pegawai-
pegawai merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan, agar perusahaan

dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.
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Teori lain juga diungkapkan Schultz dan Schultz (1996) yang menyatakan bahwa
jenjang karir memang berhubungan dengan kinerja karyawannya.

Dalam Siagian (1989) dinyatakan bahwa pengembangan karier pegawai
penting sebagai bagian integral dari usaha memberikan motivasi bagi mereka,

dengan cara mempunyai program pendidkan dan pelatihan bagi karyawannya,

penyelenggaraannya dapat di . organisasi maupun di luar organisasi
yang ditujuka : e 3 casnya sekarang atau
mempersiap : : ang akan datang.
aban kuesioner,

pe s e : elahmmendapatks npatan untuk

mengikuti pelatihan tingkat 1 seminar-

s¢ilnar yang fakan ¢ , alktt) diber kepada pgrawat secara

ber® di tiap unftt awat dapa gerkembang,

wala[Iptm mereka mera 5 o elum jelas, pa dimungkinkan

oleh kri keti -."F yaratrkeraikan pa "11 RSMim kemungkinan

kenalkal’l 4 m'h-utlﬂm;_m“ul!l_. L O ISI pOSlSl teI’teIltu

berdasarkan ke o @ P‘m dimengerti oleh para
karyawan dalam hal ini watlOle a itu, hal tersebut secara langsung

berhubungan dengan motivasi kerja dari perawat
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7.2.5 Hubungan antara Variabel Independent (Karakteristik individu, Faktor
Motivasi Ekstrinsik, dan Faktor Motivasi Intrinsik) dengan Variabel
Dependen (Motivasi Kerja)

Dari analisis multivariat yang dilakukan dengan menggunakan uji regresi

logistik, ternyata ditemukan variabel yang paling dominan mempengaruhi motivasi

kerja perawat di unit rawg han Jakarta adalah variabel motivasi

intrinsik yaitu k

(S

stra

dalam hal ini

ya memiliki

agaPembentukd ogram penge

gfam pengCMbang . anr membuat p aryawan lebih

1 gntuk mening C il ¢ alitas kerjanya @atam memberikan

pelayanﬂ(ura sumb Ay :-‘.‘: a ha perawat yang

berkualita§i gbabkanwbanyak “hambatan" dalai cefjaannya, schingga

mempengaruhi an adanya pengembangan

karier yang jelas akan erkeinginan untuk meningkatkan

kompetensi mereka, dan secara langsung meningkatkan motivasi kerja dan

kinerjanya.
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b. Pendidikan dan Pelatihan secara berkesinambungan

Program pendidikan dan pelatihan yang dilakukan terus menerus akan
memberikan hasil yang memuaskan bagi rumah sakit maupun karyawan yang
mengikutinya. Menurut informasi dari perawat di RS. Pelabuhan Jakarta, program ini

telah dilakukan dan sebaiknya terus ditingkatkan juga bagi karyawan yang memang

masih sangat memerluka pelatihan  sehingga semua karyawan

12))
—,

-
o

1-7;—'
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BAB 8

KESIMPULAN DAN SARAN

8.1. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitigageanalisis dan pembahasan tentang pengaruh

karakteristik individ ikeedan faktor motivasi intrinsik

terhadap moti clabuhan Jakarta, maka

dapat di
berdasarkan
pilaian diri an bahwa
bawa‘[ mewatliki ivasll kefja yanggsiendah da o1 memiliki

J2 yanggdiag ol

2.Wabel karakter in s kelamin, ustendldlkan

lu(erja, dan st patkan hubuvang bermakna
ja !engan motivasi kerja

‘Mg terdiri dari hubungan

. gaji, kondisi/lingkungan kerja, kebijakan

Berdasarkan w

dengan pimpinan dan rekan
organisasi/rumah sakit, dan supervisi, ada hubungan yang bermakna antara
semua faktor tersebut dengan motivasi kerja perawat.

4. Dari variabel faktor motivasi intrinsik yang diteliti yaitu pencapaian prestasi
kerja, pengakuan atas pekerjaan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan

kesempatan pengembangan individu, didapatkan adanya hubungan yang
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bermakna antara faktor pengakuan atas pekerjaan, pekerjaan itu sendiri dan
kesempatan pengembangan individu terhadap motivasi kerja perawat.

5. Faktor yang paling dominan yang mempengaruhi motivasi kerja perawat di unit
rawat inap RS. Pelabuhan Jakarta adalah faktor motivasi intrinsik yaitu

kesempatan pengembangan individu, dimana perawat dengan kesempatan

pengembangan individ i motivasi kerja 6,187 kali lebih tinggi

dibandingkg el ) = ndapatkan  kesempatan

penggmbs diy

Berdasarkan kesimpuldiiy, tef§€but fhaka saran-saran yan t diajukan

ah sebagaj ut :

mpinan R o ” A akarta (te

atan dan Kigpals 8 K S n, Kepala

Kepdda g Pelayana Bagia ersom
£y e

erlukan iklim kerja

*pala Bidang

Rawat Inap,

Untuk mga (T3 Al .‘I““"wmcwf"I‘-'n"

yang mendukunq' g] P’;onal, kondisi/lingkungan
kerja, kebijakan rumah saK¥s w fa asan, pengakuan atas pekerjaannya,

serta kesempatan individu untuk berkembang. Hal ini dapat ditempuh dengan cara :

a) Oleh karena motivasi kerja perawat di unit rawat inap RS. Pelabuhan Jakarta
yang sebagian masih rendah, maka perlu dilakukan wupaya untuk
memperbaikinya, seperti diterapkannya analisis teknik motivasi berprestasi untuk

meningkatkan motivasi dan produktivitas kerja
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b) Pemberian kesempatan berkembang individu seperti diadakannya pelatihan dan
seminar di luar rumah sakit yang sudah berjalan baik, sebaiknya terus
dilaksanakan secara regular di setiap unit kerja di RSPJ sehingga memacu
motivasi kerja menjadi lebih baik.

¢) Untuk memperbaiki hubungan kerja antara pimpinan dan sesama rekan kerja,

dapat dilakukan denga uan antara pimpinan (dalam hal ini

Kepala Rug Ak : a ala Instalasi Rawat Inap
dan : o : , o g PRersonalia) dengan
s€lu AW a il ani et iwnlan, schingga

impcrkemB Al apyang.terjadizdi | manajemen

ah sakit serta dapat ¢ a memberikan kritik d aran untuk

emajuan g sakit.

ingkungat* halksepdrtiradanya sarana agarana yang

\ ol
gh‘niliki prestasi atas

} secara lang asi kerja.

erupa kesempatan untuk
melanjutkan pendidika jonjaig ih tinggi. Dengan demikian motivasi
kerja akan meningkat seperti yang diharapkan.

f) Diadakannya program seperti “Perawat Berprestasi Bulan Ini atau Tahun Ini”
dengan reward yang sesuai sebagai salah satu sarana peningkatan karier, secara
langsung meningkatkan motivasi kerja perawat untuk terus berprestasi dalam

pekerjaannya.
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g) Bagi perawat dengan masa kerja yang sudah cukup lama, motivasi kerja mereka
semakin berkurang, oleh karena itu agar timbul kenyamanan dalam bekerja
diperlukan job enrichment (memperkaya pekerjaan) untuk menghilangkan
kebosanan, dengan cara memberikan tugas baru (selain tugas yang sudah menjadi

kewajibannya sehari-hari) yang dapat menggali potensi dan keahlian mereka.

2. Bagi Penelj
Pénel % 5{. ks A8 erayvat secara umum,

kualitatif untuk

sehidgg RIS '

me huitingkatimetivasi kerja Kusatmdapat D cara analisis
mrestasi dari kary@wargssertd¥perlunya pengemelitian ini
u mengeta epuasanjik e aw atdprodukt perawat seffa penilaian

ki at. !
~odf L=

Analisis motivasi..., Amalia, FKM Ul, 2008



122

DAFTAR PUSTAKA

Aditama, Tjandara Yoga. 2006, Manajemen Administrasi Rumah Sakit, edisi kedua,
cetakan ketiga, Universitas Indonesia (UI-PRESS), Jakarta.

Bachtiar, Adang. 2007, Modul Metodologi Penelitian Kesehatan, Fakultas Kesehatan
Masyarakat Universitas Indongsia, Depok.

Davis, K; Newstrom, J.
Erlangga .

@ Organisasi, edisi ketujuh, jilid 1,

Dessler, gy ) i (Human Resource
: lindo, Jakarta.

an  Resource

ent 7e), edi , Jakarta.

vation, the Ofganizafifal edg¥ffonment aTa=g “Employee
tion: Theory and¥Bradiiée” gari :
A A S 0. com/motivation/thieorse 02shtml.
N Vi
vation D1 g BN nt and" “Employee
eward - Performdiiée Relatea > 1

¥//www.accel # pilvatig ployeeRewar8 1.
Fakult CESiL ; ; m-e-l" erilaku Org Iw,rLima (5) Teori
] )Ce S Ap ) ‘;’:"ﬁ- unklri :

http; IS Perilaku organisasi/S.teo

11 Mot _--'—"=me

Firmanda, D. lv. @ . in Health Care, Jurnal
Manajemen Adminigttas hwi A nesia, Depok.

Gellerman, Saul W. Penerjemah: Soepomo SW. 1984, Motivasi dan Produktivitas,
PT. Pustaka Binaman Pressindo, Jakarta.

Gibson, James L, Ivancevich, John M. & Donelly, James H., editor: Agus Dharma.
1985, Organisasi (Perilaku-Struktur-Proses), Erlangga, Jakarta.

Gibson et al. 1996, Organisasi: Perilaku, Struktur, Proses, edisi bahasa Indonesia,
jilid 1, Erlangga, Jakarta.

Gibson et al. 1996, Organisasi: Perilaku, Struktur, Proses, edisi bahasa Indonesia,
jilid 2, Erlangga, Jakarta.

Analisis motivasi..., Amalia, FKM Ul, 2008



123

Hagemann, Gisela. Penerjemah: Fery Dwi N. 1993, Motivasi Untuk Pembinaan
Organisasi, PT. Pustaka Binaman Pressindo, Jakarta.

Hasibuan, Malayu SP. 2007, Manajemen Sumber Daya Manusia, edisi revisi, Bumi
Aksara, Jakarta.

Hastono, Sutanto Priyo. 2007, Analisisi Data Kesehatan (Basic Data Analysis for
Health Research Training), Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas
Indonesia, Depok.

Ilyas, Yaslis. 2002, Kmer ay dan Penelitian, “Teknik Motivasi

Personel R offiKesehatan, FKM-UI, Depok.
Ilyas, Yaslis. Jetoda dan Formula,
i I, Depok.

stk Individu dan
J.‘ 5IA He Be ogram Studi Kajian
: tas K hata S Universitas

§ (19 A

995 Mana]e B M é pber Daya M.

-

.2 Human Resource
Jersey.

ychological

n.pdf.

andar Maju,

http://en.wikipedia.org/wiki 1vation.

Nursalam, MN. 2002, Manajemen Keperawatan, “Motivasi dan Kepuasan Kerja”,
Salemba Medika, Jakarta, hal.93.

Sastrodiningrat, Soebagio. 1999, Kapita Selekta Manajemen dan Kepemimpinan,
IND-HILL-CO, Jakarta.

Sastrohadiwiryo, B. Siswanto. 2005, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia:
Pendekatan Administratif dan Operasional, Bumi Aksara, Jakarta.

Analisis motivasi..., Amalia, FKM Ul, 2008



124

Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu. 2005. Manajemen Sumber Daya Manusia
Perusahaan, PT. Remaja Rosdakarya, Bandung.

Pratiknya, Ahmad W. 2007, Dasar-Dasar Metodologi Penelitian Kedokteran dan
Kesehatan, PT. Raja Grafindo Persada, Jakarta.

Sabri, L; Hastono, SP. 20006, Statistik Kesehatan, PT. Raja Grafindo Persada, Jakarta

Schultz, D. Schultz, S.E. 1998, Psychology and Work Today: An Introduction to

>

Industrial and Organizatig hology, 7" edition, Prentice Hall, New

Jersey.

Siagian Son V/anusia, Bumi Aksara,

Siagian ; ‘ plif sara, Jakarta.
ot "Motiva o otivat ithout Using

vations=ana

atis iing Theory
jump.ce1? 4723

1 lasi di Té 7. Dart :
detail.asp. J

adalam Or: sz, PT. Gramedia
™ Y

Vionita, Viony inalis ihiok-, Vioti 0 herhubungan dengan

Persep. anp kelas Il RS. Pasar
Rebo tah asi Rumah Sakit, Fakultas
Kssehatan Masya gesia, Depok.

Winardi, J. 2002, Motivasi dan Pemotivasian dalam Manajemen, PT. Raja Grafindo
Persada, Jakarta.

Winardi, J. 2004, Manajemen Perilaku Organisasi, edisi revisi, Prenada Media,
Jakarta.

Analisis motivasi..., Amalia, FKM Ul, 2008



Lampiran 1

KUESIONER PENELITIAN

Dengan Hormat,

Kuesioner ini semata-matg a_untuk mencari informasi-data sehubungan

dengan penyusunan tesis dapat membantu saya untuk mengisi
kuesioner ini.

P } dam, data yang terkait
dengan otivasi saudara

{ ; /
daca_ti arapkan bila

d ulis nai

vab dengan jujlikden@all kep§ataan yang adaes perasaan saudara

ngt saruh Granglaintlawaba g sauda ary Tidak akan

f . 4

oner ini =og Ui motiva
pebang telah dil; h ckerj@di Rumah Sa
khusﬂ‘I Unit Rawat H
Aﬁ uMn banyak terima

terhadap

puhan Jakarta,

kasih.
Peneliti,

Amalia
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Karakteristik Individu

Cara menjawab pertanyaan :

* Isilah titik-titik sesuai dengan jawaban saudara.

Berilah tanda silang (X) pada jawaban yang saudara pilih.

(*) Coret yang bukan jawaban saudara

1. Nomer responde

/.
=
s

6. Status Keperawatan :
1. Perawat penanggung jawab

2. Perawat pelaksana
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Motivasi Ekstrinsik

Pilihlah jawaban yang sesuai menurut anda :
SS : Sangat Setuju

S : Setuju

TS : Tidak Setuju

. Sangat Tidak Setuju

TS STS
erja saya
membantu  saya, }
o] sanaan tugas sa ’ C1é
6. ‘?bekerja sebagai peras
O e Gk s ek fen .- - N
Ll s 4 k..., TN
7. Hubungan™s d W -". at |
lain §PET3 PR N
dengan &2 gian_mang 0
baik (harmo )
No. Pertanyaan SS S TS STS
Gaji
1. Sistem pemberian gaji yang saya terima sudah
sesuai.
2. Gaji yang saya terima sesuai dengan tingkat
pendidikan saya.
3. Gaji yang saya terima sesuai dengan
pengalaman kerja saya.
4, Gaji yang saya terima sesuai dengan masa kerja
saya.
5. Gaji yang saya terima sesuai dengan prestasi
kerja saya.
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SS S TS STS

6. Gaji yang saya terima sesuai dengan tingkat
kesulitan pekerjaan saya.

7. Gaji yang saya terima sesuai dengan tanggung
jawab yang saya pikul.

8. Gaji yang saya terima sesuai dengan waktu
kerja yang saya gunakan.

9. Selain gaji, saya  juga menerima
tunjangan/insentif dalam bentuk uang setiap
bulannya.

Selain gaji, saya juga meneris psial.

{ 4 )

TS STS

&
= 'L‘if

suat-denga yand M

> an di sek \
mmashk kamar mand

< apan sarana !mf E E M
sarana pa

meagdf. A .
Telah ad; *WW Wﬁ‘

8. Jenis/Ara
‘h

9. | Kejelasan da

apa
menjadi tangging jaw.ai ! w

saya telah seSta
", i

10 | Pekerjaan  saya  menyena
menimbulkan ketegangan.

No. Pertanyaan SS S TS STS

Kebijakan Organisasi/Rumah Sakit

1. Seluruh  langkah-langkah pekerjaan yang
berhubungan dengan pasien sudah tercantum
semua di dalam SOP (Standard Operational
Procedure)

2. | Adanya SOP sangat mempermudah pekerjaan
saya sebagai perawat.
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SS

STS

3. | Di dalam SOP tidak terdapat instruksi yang
menghambat pekerjaan saya

4. Rumah Sakit selalu merevisi SOP sesuai
dengan keadaan saat ini.

5. | Pekerjaan saya tidak terganggu oleh proses
birokrasi RS (seperti rapat yang dilaksanakan
tanpa direncanakan sebelumnya)

6. | Pelaksanaan aturan, prosedur dan kebijakan
dalam  kepegawaian khususnya terhadap
perawat telah dijalankan denga

7. Uraian tugas (job g
dimana saya_
Pekerjaa
dengap

STS

an kerja saya

penanggung 3 5 ]
pe an dalam me nakan as *
5. 1#qbldang keper

6. Usa
kepada'h

1-4"'

Analisis motivasi..., Amalia, FKM Ul, 2008

' "'-—u_.-—__.—l




Motivasi Intrinsik

No.

Pertanyaan SS S

TS

STS

Pencapaian

Saya selalu ingin berprestasi dalam pekerjaan
yang saya lakukan

Saya ingin mencapai prestasi kerja setinggi-
tingginya  schingga  saya dapatkan
penghargaan dari atasap

Saya merasaka
selalu mg
telah sgy,

Say;, i
de

S [) CT

saya selalu
aan karyawanny

STS

2. gaan _dari
yang  bg .d"‘.
menj % -uff 0

3. | Di Jur:
berprestasi bulan/tahun iai A

4. Karyawan D@ .E L i }-
atasan demi kemajuan M

5. Saya terdorong untuk ikut' me \befikan Saran
dan pendapat dalam pengambilan keputusan
keperawatan.

6. Status hukum kepegawaian di lingkungan RS

tempat saya bekerja sudah jelas/terjamin.
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No. Pertanyaan SS S TS STS

Pekerjaan itu sendiri

1. | Pekerjaan yang saya lakukan membutuhkan
ketelitian dan kesabaran

2. | Pekerjaan yang saya lakukan memerlukan alat
dan perlengkapan khusus.

3. | Pekerjaan yang saya lakukan sekarang tidak

membuat saya jenuh atau stress

4, Di RS ini terdapat jenjang karir yang jelas
sehingga karyawan harus bekerj gan baik.

5. Pengembangan kemamgp BL1IS
dilakukan oleh R i

TS STS

aya akan menerima denga

5. % _Pembagian tanggung
awatan untuk pg

-

F o,
No. i Pyl o W O 5’ TS | STS

- -

Kese "" peng .---I'-d -

1. Saya Kesen 0
mendapatka

; o , .
bidang pekew L ﬁ 4

2. Saya mendapat kese a0 tu ki Pr oMo
karir/kenaikan pangkat

3. Sistem pengurusan/prosedur kenaikan pangkat
di tempat saya bekerja cukup baik.
4, Saya pernah mengikuti seminar yang diadakan

diluar Rumah Sakit yang berhubungan dengan
profesi saya.

5. | Bekerja disini membuat karyawan dapat
mengembangkan kemampuannya.

6. | Jenjang karir di RS ini jelas, sechingga
karyawan dapat mengembangkan kemampuan
pribadi.
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Lampiran 2

UNIT KERJA

RUMAH SAKIT PELABUHAN JAKARTA
BIDANG KEPERAWATAN

NAMA JABATAN

PELAKSANA PERAWATAN
DI RUANG RAWAT INAP

Pengertian Jabatan

Persyaratag

Tenaga perawat profesional yang diberi wewenang

untukamelaksanakan pelayanan Asuhan Keperawatan

ormal keperawatan dan

an oleh pemerintah

FouUNgjawa

Ung Jawab
e

Tugas/Fungsi

ﬁ" esio

]5 x jawab) Ruan

‘Asuhan KUatan secara

ntuk w.‘-;h rcapainya asuhan

-“_— S-CICR LLiyd

T et

fisiecn pada pasien di

pasien baru sesuai prosedur dan

an yang berlaku.

2. Memelihara peralatan keperawatan agar selalu
dalam keadaan siap pakai.

3. Mempersiapkan dan memelihara kebersihan
ruang rawat dan lingkungannya.

4. Melaksanakan program orientasi kepada pasien
tentang ruang rawat/lingkungannya, peraturan

tata tertib yang berlaku, fasilitas yang ada dan
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cara penggunaannya serta kegiatan rutin sehari-
hari.

5. Menciptakan hubungan kerjasama yang baik
dengan pasien dan keluarganya.

6. Mengkaji kebutuhan dan masalah kesehatan

pasien, sesuai dengan format yang ada dengan

an,_ fisik pasien (tanda vital,
al gental dan keluhan)

sesuai  dengan

Jasar kepada
atan  sesuai

défigan gidsalah pasien.

heT1 ra cpada'f ne meliputi :
jadinya aya kedelakaan, luka

asigKMsusnya Kop pésien  yang

miljgangguan kesad

tlndakan obatan sesuai
‘ M !L bata kolabora81 dengan

fyutuhan kesehatan kepada

arganya mengenai penyakitnya.

serta  melaksanakan  tindakan
rehabilitasi pada pasien agar dapat segera
mandiri.

12. Membantu merujuk pasien kepada petugas
kesehatan atau institusi pelayanan kesehatan lain
yang lebih mampu untuk memenuhi kebutuhan
kesehatan yang tidak dapat ditanggulangi.

13. Melaksanakan pertolongan pertama pada pasien
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dalam keadaan darurat secara tepat dan benar
sesuai kebutuhan dan standar yang berlaku,
selanjutnya melaporkan tindakan yang telah
dilakukan kepada dokter penanggung jawab
ruangan.

14. Melaksanakan evaluasi tindakan keperawatan

ai dengan batas kemampuan.

dap  menilai  kondisi  pasien,
- al tindakan vyang tepat
aj 51 taman tersebut sesuai

.

@ memelihara

yang baik

ya di unit

d'dengan tim o lain dalam

e ahas | Kasus pelayana awatan dalam
E katan mut anan di ruang

EaT tlioas nagi, sore dan malam

ccara pergilir sesuai jadwal dinas.

emelihara suasana kerja yang

anfara petugas, pasien dan keluarganya,
sehingga tercipta ketenangan.

21. Mengisi input harian sesuai tindakan yang
dilakukan dan juga pemakaian obat-obatan dan
alat medis.

22. Mengikuti pertemuan berkala yang dilakukan
oleh Penja ruangan.

23. Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan di
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b/

:M

ruang perawatan antara lain melalui pertemuan
ilmiah.

24. Melaksanakan dan memelihara sistem pencatatan
dan pelaporan pelayanan keperawatan yang tepat
dan benar, sehingga tercipta suatu sistem

informasi Rumah Sakit yang dapat dipercaya

rat.

0 serah terima tugas kepada petugas
( ? jaupun tulisan, pada saat
jen yang dalam

ywat jenazah

an pasien yang lang yang

iapkan i untuk

an.adminis eperti

pttlang
angan 1st1rahu

diet

TS T ST a e ‘u-Ii"“' an ulang dan

' o %program pengobatan
h .ﬁ .

itir billing pembayaran dan lain-lain.

F. | Hubungan Kerja Melakukan hubungan dengan unit terkait dalam
rangka koordinasi, komunikasi dan pertukaran
informasi yang berkaitan dengan lingkup tugasnya.

III. | INDIKATOR Mampu melaksanakan Asuhan Keperawatan secara

KEBERHASILAN profesional untuk menjamin tercapainya asuhan

keperawatan yang efektif dan efisien pada pasien di

ruang rawat inap.
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RUMAH SAKIT PELABUHAN JAKARTA

UNIT KERJA BIDANG KEPERAWATAN
PELAKSANA PERAWATAN
L. NAMA JABATAN
DI RUANG RAWAT INAP
A. | Pengertian Jabatan Tenaga perawat profesional yang diberi wewenang
untuk melaksanakan pelayanan Asuhan Keperawatan
di ruang rawat inap

B. | Persyaratan Jabatan pendidikan formal keperawatan dan

D.

Mgudisyahkan oleh pemerintah

¥

Y

Tugas/F

L
poenng Jawab ﬁ a Asuhan epcrawatan  secara

menjamin IWainya asuhan

=Y o o gletekif dan @fisien pada pasien di
gl

25 cad€lih peralatan keperawatan agar selalu

sesuai prosedur dan

dalam keadaan siap pakai.

3. Mempersiapkan dan memelihara kebersihan
ruang rawat dan lingkungannya.

4. Melaksanakan program orientasi kepada pasien
tentang ruang rawat/lingkungannya, peraturan
tata tertib yang berlaku, fasilitas yang ada dan

cara penggunaannya serta kegiatan rutin sehari-

hari.
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5. Menciptakan hubungan kerjasama yang baik
dengan pasien dan keluarganya.

6. Mengkaji kebutuhan dan masalah kesehatan
pasien, sesuai dengan format yang ada dengan
cara :

a) Pemeriksaan fisik pasien (tanda vital,

esadaran, keadaan mental dan keluhan)

a  anamnesa sesuai dengan

7 b ns rawatan dasar kepada
dan erawatan sesuai

8. Jeri rasagamanskenad ng meliputi :

cegalif terjadinya Dane kaan, luka
dompiikasi §Rya asien yang
ge | il gangouan K AL
9. N inakan  tindakan “pengobatan  sesuai
déngan, pro pengobatat borasi dengan
4 ﬁ" ”&?ﬁ | aMsehatan kepada
s asTen damkelal sai enal penyakitnya.

melaksanakan tindakan

| “rehabilitasi, pada™ pasien agar dapat segera

diri.

12. Membantu merujuk pasien kepada petugas
kesehatan atau institusi pelayanan kesehatan lain
yang lebih mampu untuk memenuhi kebutuhan
kesehatan yang tidak dapat ditanggulangi.

13. Melaksanakan pertolongan pertama pada pasien
dalam keadaan darurat secara tepat dan benar

sesuai kebutuhan dan standar yang berlaku,
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selanjutnya melaporkan tindakan yang telah
dilakukan kepada dokter penanggung jawab
ruangan.

14. Melaksanakan evaluasi tindakan keperawatan
sesuai dengan batas kemampuan.

15. Memantau dan menilai  kondisi pasien,

giutnya melakukan tindakan yang tepat

hagil pemantauan tersebut sesuai

1 Wdalam memelihara

yang baik

nya di unit

lain dalam

peld il Keperawatan dalam

dtan mutu di ruang

g)re dan malam

oilir'sesuai jadwal dinas.

20 “Menciptakan dan e araisuasana kerja yang
patkmants petugds, pasien dan keluarganya,

¥5glinge affeccipta Kelenangan.

217 1si’ nput harian sesuai tindakan yang
dilakukan dan juga pemakaian obat-obatan dan
alat medis.

22. Mengikuti pertemuan berkala yang dilakukan
oleh Penja ruangan.

23. Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan di
ruang perawatan antara lain melalui pertemuan

ilmiah.
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24. Melaksanakan dan memelihara sistem pencatatan
dan pelaporan pelayanan keperawatan yang tepat
dan benar, sehingga tercipta suatu sistem
informasi Rumah Sakit yang dapat dipercaya
atau akurat.

25. Melaksanakan serah terima tugas kepada petugas

goanti secara lisan maupun tulisan, pada saat
n .n
an pasien yang dalam

dam merawat jenazah
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F. | Hubungan Kerjz akuk bungan dengan unit terkait dalam
rantg koordinasi, komunikasi dan pertukaran
informasi yang berkaitan dengan lingkup tugasnya.

III. | INDIKATOR Mampu melaksanakan Asuhan Keperawatan secara

KEBERHASILAN profesional untuk menjamin tercapainya asuhan

keperawatan yang efektif dan efisien pada pasien di

ruang rawat inap.
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