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Hubunagan budays kerja dan iklim srganisasi dengan kepuasan kerja perawat
pelaksana dirvang Rawat Inap Remah Sakit Umam Anutapura Palu,

xiil + 105 halaman + 17 Tabel + 6 Lampiren
ABSTRAK

Kajian utama dalam Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan budava
kerja dan iklim organisasi dengan keptiasan kerja perawat pelaksana di ruang rawat
inap Rumah Sakit Upnam Anutapura Palu. Jenis Penelitian ini diskripf korelasi yang
menggunakan metode cross sechional. Jumlah sampel dslam penelitian ini adalah
total sampling yaitn semwa perawat pelaksana 173 orang namun yang menjadi
responden dan mengembalikan kuesioner dengan lengkap dan Jayak uii begjumlah 156
orang. Penelitian ini mengpunakan empat instrumen yaity kuesioner karakteristik
perawat, budaya kerja dengan 10 pemyatean, kussioner iklim orgenisasi 40
pernyatazn, Ke empat instumen ini telah dikembangksn dan disesuaiksn dengan
kebutuban perelitian. Analisa data menggunakan yji univariat {proporsi), bivariat (Chi
Square) dan dilanjutkan uji multivariat (Regresi logistik ganda). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa budaya kerja perawat dalam kategori baik 52,6%, iklim
organisasi dalam kategori baik 50,6% dan kepuasan kerja perawat pelaksana dalam
ketegori puas 53,8%. Hasil uji hubungan diteraukan fakta bahwa tidak ada hubungan
variabel pengganggu (karakteristik perawat) dengan kepuasan kerja. Penclitian ini
jnga memmjukan ada hubungan yaog bermakna antara budaya kedja dengan kepuasan
kepa (p-value 0,002) demikian jupa iklim organisasi menunjukan hobungan yang
bermakna dengan kepuasan kerja (p-value 0,000). Hasil uji multivariat menunjukan
bahwa variabel vang paling berhubungen dengan kepussan kerja perswat pelaksana
adaleh iklim organisasi dengan nilai OR terbesar yaitu 5,966 artinya iklim organisast
yang baik mempunyai peluang 5,966 kali ustuk memberikan kepuesan keria perawat
pelaksana seteloh dikendalikan oleh budaya keria. Berdasarkan hasil penelitian ini
peneliti mengusulkan pikiak manajemen Rumah Sakit Umum Anutapura Palu untek
menciptakan  budaya kerja yang baitk  dan iklim organisasi vang kondusif secara
sistemik dan berkesinambungan sehingga kedua variabel terscbut dapat bersinergi
unfuk meningkatkan kepuasan keria. Bagi pensiiti lain  disarankan untuk
mengekplorasi lebih dalam tentang budaya kerja dan iklim organisasi yang spesifik
bagi perawat dengan desain penclitian kualitatif dengan metode pengumpulan data
melalui observasi agar lebih obyektif dan sesuai dengan kondisi niyata,

Kata Kunei : Budaya Kerja, Iklim Organisasi dan Kepuasan Kerja
Daftar Pustaka 80 (1985-2008)
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The Relation of Work Culture and Organizational Climate to Cinical Nurse Job
Satisfaction in patient room of Anutapura Pale General Hespital

xiii + 105 pages + 17 Tables + 6 Enclogure
Abstract

Aims: This study aims fo identify the relationship of work culture and organization
climate to clinical nurse job satisfaction in Anutapura General Hospital.

Methodologi: Rescarch desipn was descriptive analytic corrclation using ¢ross
sectional approach, Sampling in the research were total sempling {173} of clinical
nurse who works in 13 wards Anutapura Palu General Hospital with response rate 156
respondent (90,1%). Using 4 different instruments, which were conesist of 10
questions for wark culture, 40 guestions for organizational cultures, 35 questions for
job satisfaction, and respondent charactenstics. Data Analysed using univariate
(proportion), bivariate (chi-sgquare test), and multivariate (regression multiple logistics
test. Results: this study results shown that 52,6% nurses’ work culture were in good
category; 50.6% organizational climate were in good category and 53,8% of clinical
nurse state satisfaction in their jobs. In bivariate analysis, there where significant
relationships between work culture and nurses® job satisfaction (p-value 0,002} and
between organizational climate and nurses’ job satisfaction (p-value 0,000). There
were pot significant relationships between purses characteristics as confounding
factors and nurses’ job satisfaction. In multivariate analysis, the factor that has the
most significant relationships whit nurses job satisfaction

was organizational clirate, when it had been controled by work culture. Research
implications for Anutapura Palu General Hospital are to create a better work culiure
and organizational climate by countinuously improvement so that both variables
could grow in synergy wasy in improving nurses’ job safisfaction. For the next
research, the qualitative design with observational approsch can be applied to obiain
date as objective and accurate as possible.

Keyword : Work Culture, Organizational Climate and Job satisfaction
References: 80 (1985-2008)
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BABI
PENDAHULUAN

A, Latar Belakang
Organisasi atau institusi pelayanan termasuk Rumah Sakit memiliki budaya
organisasi yvang spesifik dan unik yang membedakan organisasi atae institusi
rumah sakit yang satu dengan lainnya, sehingga sefiap pengelola rurssh sakit
dari karyawap sampai pimpinan puncek harus memabami budaya orgavisasi
sebagai pedoman perilaku dalam bekerja. Menurat Lahay (2007) bahwa
penerapan nilei-nilai budaya organisasi sebagai budaya kerja penting dilakukan
untuk pengembangan jati diri karyawan, dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat, Sedangkan menurut (Kreitner & Kinicki, 2005; Robbin, 2006, Tika
2006) mengemukakan bahwa pernyataan puas atau tidak puas pengelola, klien
atau pagien berdasarkan pemberi pelayanan ditentukan antara lain oleh fakior

budaya organisasi.

Budaya organisasi adalah asumsi dasar yang diciptakan, stau dikembangkan
oleh kelompok fertentu yang digunakan antuk menyessaikan diri  denpan
permasalahan internal atau c¢ksternal organisasi {8chein, 1997). Lebih lanjut
para pakar menyatakan budaya organisasi adalah kepercayaan, norma, nilai,
sikap dan keyakinan yang dibentuk oleh para anggota kelompok yang
merupakan ciri khas dan berbeda pada masing-rasing organisasi (Davis, 1995,

Robbin , 2006 ).
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Budaya Organisasi menurunkan budaya kerja vaitw falsafah yang didasari
sebagai nilei-nilal yang menjadi sifat, kebiasaan dan diadaptasi oleh kelompok
yang tercermin dalam perilakn, cita-cita, pendapat, dan tindakan yang terwujud
sebagai kerja (Triguno, 1999). Budaya kerja tegadi melalui ssata proses
terkendali dengan melibatkan semua komponen untuk merubzh cara kerja lama
menjadi cara kerja baru vang berorientasi untuk memuaskan pelanggan atau

magsyarakat dalam memberikan pelayanan paripuarna,

Penerapan nilsi-nilai budaya kera penting dilakukan untuk pengembangan jati
diri aparatur dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, (Efendi 2007, §
7 Agenda strategis reformasi biroksasi meruju good governance Agenda
sirategis reformasi biroksasi menufu good governance hitpdfwww.setneg go.id.
Diperoleh tanggal Februari 2009), Perawat pelaksana selaku aparatur harus
senantiasa memelihara mutu pelayanan keperawatan yang prima diserta
kejuturan profesional ketckunan dan kreatifitas dalam menerapkan pengetahusn
serta keterampilan keperawatan sesuai depgan kebutnhsan individu keluarge dan
masyarakat,

Selain Budaya kerja, Iklim organisasi juga menentukan keberhasilan terhadap
pelavanan Rumah Sakit delam rangka mepingkatkan kepussaan kezja:
karvawannya (Vestal, 1997; Ana, 2003). IKklim organisasi adalah konsep vang
mehukiskan sifat subyekdf atau kualitas lingkungan organisasi yang unsor-
unsurnya dapat dipersepsikan dan dislami oleh anggota organisasi ditempat
mercka bekerja (Davis, 1995) Iklim organisast berada pada kontinum yang
bergerak dari menyenangkan ke netral sampai yang tidak menyenangkan dan
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dipengaruhi berbagai faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja di Rumah
Sakit. Tklim organisasi yang kondusif tidak hanya berperan dalam kemajuan
organisasi tetapi memberikan kepuasan kepada personilnya (Handoke, 2001).
Pengaruh iklim organisasi terhadap perilako organisasi dapat bersifat positif atan
negatif (Wirawan, 2007) sebagal contoh hubungan atasan den rekan kerja  tidak
harmonds, birokrasi yang kaku dapat menimbulkan kepuasan kerja rendah.
Sehaliknya jika bubungan atasan dan bawahan vane kondusif, birokrasi yang
longgar akan menimbulkan kepuasan kerja yang tinggi. Scbaliknya jika iklim
organisasi yang buruk akan menghambat kemajuan organisasi dan memberikan

ketidak puasan bagi karyawaunya.

Knight {2002) mengemukakan bshwa Iklim organisasi yang bunuk, berdampak
pada kurang optimalnya perawat pelaksana dalam memberikon pelayanan
sehingga merugikan keselamatan pasien dan akan sulit memperoieh kepuasan
kerja. Hasii penelitian {Grabam, 2000; Maridi, 2006; Hamdi, 2007) juga
menyimpulkan bahwa iklim organisasi berhubungan dengan kepuasan kerja
perawat. Hal ini menunjukan babwa iklim organisasi  berbubungan dengac
kepuasan keriz karyawan termasuk di organisasi pelayanan kesehatan seperti
Rurnah Sakit, namun penelilian tersebut belum merinci hubungan antara budaya

kegja, iklim organisasi terkait dengan kepuasan kerja perawat pelaksana.

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya (Robbins, 2003} sedangkan menurut Hasibuan (2005) kepuasan
keria merupakan tanggapan emosional terhadap sitvasi kerja. Penyebab ketidak

puasan menunet {(Stamps, 1997 dalam Maridi 2006, Luthan, 2006) beraneka
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4

ragam seperti kondisi kerja yang tidak kondusif, penghasilan yang remdah atan
imbalan yang dirasa kurang memada dengan beban kerja yang tinggi, hubungan
yang tidak serasi antara atasan dan rekan kerja, otonomi kewenangan tugas yang
belum spesifik dan terkesan tumpang tindih serta status pengakuan dari profesi
lain yang belum optimal, Robbins (2006) mengemukakan bahwa rendahnya
kepuasan kerja merupakan salah sata gejala rusaknya kondisi snatu organisasi,

yang dimanifesiasikan dalam bentuk pemogokan keria, absensi dan turn over.,

Pengungkapan rasa tidak puas karyawan dapat mengakibatkan antara lain,
karvawan akan menghindan pekf.?ijaan, mengabaikan  tengpung  jawab,
membangkang, tidak masuk hekerja bahkan sampal keluar dari pekerjaan serta
mengambil barang inventaris organisasi (Robbins, 2003). Selain 3tu karyawan
vang tidak puas dengan pekerjaanya cenderang mudah mengalami kemunduran
keschatan, mulai dari sakit kepalz hingga penyakit jantung, Stres yang
dihasilkan dari ketidek puassan iempaknya meningkatkan kerswanan terhadap
serangan jantung dan stroke (Githes, 1996; Robbins, 2003; Mangkunegara,
2004) Sebaliknya scorang karyawan gtau perawat yang puas dalam pekerjaanya

tentunya akan memberikan pelayanan berkualitas,

Pelayanan yang berkualitas ditandal dengan performance perawat yang ceria,
lebih ramah, lebih responsif kepada pelanggan sehingga akan berdampak pada
pencitraan vaag positif bagi Rumah Sakit, Performance perawat mempakan
indikator penentu baik buruknya pemberian pelayanen di Romah sakiat, karena
perawat merupakan tenaga keschatan terbanyak (60%) dalam memberikan

pelayanan di Rumah Sakit (Gillies, 1996; Depkes, 2005} yang berinteraksi terus
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menerus selama 24 jam sehari tanpas henti dengan pasien dan keluarga
Seandainye dalam interaksi tersebut performance perawat kurang optimal akan
berdampak pada penilaian yang negatif dari masyarakat. Untuk #u jika pihak
manajemen mmah sakit ingin memperolch penilaian yang baik dan konsumen
kesehatan (pasien, keluarga dan masyarakat) serta Rumah Sakit pesaing lainnya
maka upaya yang dilakukan harus memahami dan menyadari pentingnya

mengukur tingkat kepuasan kerja perawat pelaksana.

Pengukuran dimensi kepuasan kerja menurut Robbin (2003) mempunyai tiga
tingkatan analisis. Pertama karakteristik individu, yaitu usia, jenis kelamin,
status perkawinan, sikap dan tingkat kemampuan dasar. Kedua tingkat kelompok
meliputi komunikasi, kepemimpinan dan hubungan srdar kelompok. Tiopkat
ketipa adalah tingkat organisasi melipufi peraturan dan kebijskan-kebijakan
organisasi, standar kineria, suasana kerjanya dan lain-lain. Sedangkan Luthan
(2006) mengungkapkan lima dimensi dari kepuasan kerja yaitu: upab/gaji,
pekeriaan itu sendiri, kesempatan/promaosi, pengawasan atau supervise, serta

rekan keria.

Rumah Sakit Umum Anutapura Palv adalab rumah sakit milik pemerintah kota
palo dengan kualifikasi tipe B yang memiliki  kapasitas 192 tempat tidur,
Indikator peocapaian kinerja pada tahun akhir 2007 yaitu : Bed Qceupancy Rate
(BOR) 77 %, Lengs Off Stay (LOR) 4.6 hart dan Turn Of Inferval (TOI) 1.2
hari. Dengan jumlah perawat pelaksana vang bekerja di ruang rawat inap
berjumlah 173 orang dari jumish total tenags perawat pelaksana 326 orang yang

bekerja di Rumah Sakit Anutapura Palu (Profil RSU Anutapura Palu, 2008).
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Berdasarkan  wawancara dengan Bidang Perawatar Rumah Sakit Umum
Anutapura Palu diperoleh informasi sejak Rumah Sakit ini beckategori tipe D
pada tahun 1981 sampai sekarang berstatos tipe B belum pernah dilakukan

penelitian mengenai budaya kera, iklim organisasi dan kepuasan kegja perawat,

Permasalahan terkait tiga variebel penelitian ini adalah: tidak ada pengaturan
sistern imbalan yang jelas dimana pembagian jasa tidak berdasarkan indikator
poin remunerasi sehingga antara kepala roangan, perawat pelaksana senior dan
perawat honor memperoleh imbalan yang sama padahal tangpung jawab mereka
berbeda. Sistem pembagian fugas yang belum jelas dan otonomi yang kurang
kepada perawat pelaksana dalam memberikan asulan keperawatan. Penghargaan
kepada perawat berprestasi belum ada, serta oknum perawat yang mengambil
-barang inventaris rusngan atau milik pasien pulasg/ meninggal kemudian
menjualnya kepada pasien lain, Fakta tersebut menunjukan bahwa ada sebagian
perawat pelaksana diruang rawat inap belum puas dengan apa yang mereka
terima selama ini serta ikiim organisasi dan budayz kerja yang perlu

dipertanyakan.

Berdasarkan data yang diperoleh di atas dan mengingat belum pemah dilekukan
peselitian tentang kepuasan kerja perawat, untuk itu penelii perlu mengadakan
penelitian tentang “Hubungan Budaya Kerja dan Iklim Organisasi Dengan
Kepuasan Kerja Perawat pelaksana di Ruang Rawat Inap Rumah Sgkit Umum

Anutapura Palu”
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B. Rumusan Maszlah
Berdasarkun uraian latar belakang masalah diatas dapat di rumuskan masalah
penelitian inl yaitu ” Belum diketahuinya Hubungan Budaya Kera dan lklim
Organisasi Dengan kepuasan Kerja Perawat Pelaksana di Ruang Rawat nap

Rumab Sakit Umum Anutapura palu.

C. Tujuan Pepelitian
Tujuan yang ingin dicapai pada peneiitian ini adalah :
1. Tupan Umuam
Tujuan wmum peneliian ini adalah untuk mengetehui hubungan antars
budaya kerja dan iklim organisasi dengan kepuasan kerja perawat pelaksana

di ruang rawat inap Rumah Sakit Umum Anutapura palu.

2. Tujuan Khusus

3. Mengetahul gambaran katakterististik perawat pelaksana  (usia,
pendidikan, masa kerja, status kepegawaian dan status perkawinan)

b, Menpetahui pambaran komdisi budaya kerja perawat pelaksana
{kejujuran, ketckunan dan kreatifitas) di ruang rawat inap Rumah Sakii
Umum Anutapuca palu.

¢. Mengetahui gambaran iklim organisasi (langgung jawab, penghargaan,

kejelasan, standar, fleksibilitas dan komitmen im) di ruang rawat inap
Rumah Sakit Umam Anutapura Palu.
d. Mengetahui gambaran kepuasan kerja perawat pelaksana diruang rawat

inap Rumah Sakit Umuem Anutapura Palu.
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e. Mengetabui hubungen budaya kerja (kejujuran, ketekunan, kreatifitas)
dengan kepuasan kerja perawat pelaksana di mang rawat inap Rumash
Sakit Umum Anutapura Palu,

f. Mengetahur hubungan iklim organisasi (langgung jawab, penghargaan,
kejelasan, standar, fleksibilitas dan komiimen tim) dengan kepuasan
kerja perawat pelaksana di mang rawat inap Rumah Sakit Umum
Anutapura Palu.

g Mengetahui hubungan variabel pengganpgu {usia, pendidikan, masa
kerja, status kepegawaian, dan statns perkawinan} dengan kepuasan kerja
perawai pelaksana di muang rawat inap Rumah Sakit Umum Anutapura
Palu.

h. Mengetahui faktor yang paling berhubungan dengan kepuasan kerja

perawat pelaksana di ruang rawat inap Rumah Sakit Anuotapura Palu,

D. Manfaat Penelitian
1. Untuk Akademik dan Keilmuan
a. Hasil penelitian diharapkan memiliki kontribusi terthadap pengembangan
keilmuan manajemen dalam keperawatan ferulama berkaitan dengan
budaya kerja, tklim organizasi dengan kepuasan ketja perawat,

"b. Husil penelitan diharapkan dapat memberikan informasi ilmiah bagi
kalangan akademi baik tim pengajar maupun mah&siswa keperawatan
untuk pengembangan proses berfikir ilmiah khususnya dalam memahami
budaya kerja, iklim organisasi dengan kepuasan kerja perawat.

¢. Hasil penelitian dibarapkan menjadi rujukan peneliti lainnya vang

merniliki minat dan perhatian pada fokus penelitian ind.
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2. Uptuk Pihak Manajemen Rumah Sakit Anutapura Palu
Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan bagi pihak Manajemen Rumah
Sakit Aputapura Pale khususnya rungan rawat inap dalam rangka
pengelolaan budaya kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja perawat,

sehingga menjadi dasar dalam penyusenan kebijakan terkait kepuasan kega.
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini akan menguraikan feori-tecri dan konsep yang mendukung penelitian

yaitu budaya kerja, ildim orpanisasi dan kepuasai kerja,

A. Budays kerja

Budaya kerja dalam penelitian ini dapat dijelagskan mulai pengertian, karakter

dan sikap, nilai dasar, manfaat dan budaya kerja dalam keperawatan.

Uraiantyyz sebagal berikut :

1. Pengertian

4. Budaya Organisasi

Budaya organisasi adelah pola asumsi dasar yeng diciptakan, atsu
dikembangkan oleh kelompok tettentu vang digunakan unfuk
menyesuaikan diri  denpan permasalahan  internal atau  eksterpal
organisasi (Schein 1997). Pendapat dari beberapa pakar menyatakan
bahwa budaya organsasi adalah kepercayaan, norma, nilai, sikap dan
keyakinan yang dibentuk olch para anggota kelompok yang
membedakan organisasi it dengan organisasi ‘Iaimya {Davis 1995;

Robbin, 2003; Munandar, 2006 ).

Budaya organisasi ada disetiap institusi atau lembags termasuk

Rumah Sakit, Muchlas (2005) menyatakan bahwa budaya organisasi
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Rumah Sakit merupakan pedoman atau acuan untuk mengendaiikan
perilaku organisasi dan perilaku perawat, tenaga keschatan lain dalam
berinteraksi antar mereka dan dengan rumah sakit lainnya. Hal vang
dapat disimpulkan darl budaya orgenisasi adalah cara berpikir,
bekerja, dan berperilaku anggota organisasi dalam hal ini perawat

dalam melakukan tugas dilingkungan kerjanya..

Setiap organisasi atau institusi pelayanan termasuk Rumah Sakit
memiliki budaya orgamisasi yang spesifik dan unik yang menjadi
pembeda dengan romah sakit lainnya Oleh karena i Setiap
komponen pengelolzs Rumah Sekit diwajibkan memabami budaya
organisasi sebagai pedoman periladn dalens bekega. Hal ind
dipertegas oleh (Kreitner and Kimicki, 2003; Robbin, 2006; Tika
2006) vang menyatakan bahwa pernyataan puas atau tidak puas
pengeloia, klien, keluarga dan karyawan pemberi pelayanan

ditentukan antara lain ofeh faktor budaya organisasi,

Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi berfingsi wntuk mengendalikan perilaku orgenisasi dan
perilaku perawst, tenaga keschatan lain dalam berinteraksi antar

mereka dan berinteraksi dengan rumah sakit lainnya.
. Budaya Kerja

Pemahaman mengenal budays kerja sudah lama dikenal manusia,
namun belum disadari bahwa suatu keberhasilan kerja berakar pada
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niiai-nilat yang dimiliki dan perilaku yang menjadi kebiasaan. Budaya
kerja menjadi terkenal setelah jepang mencapai tingkat kemajuan
yang fantastik delam melakukan manajemen kualitas yang berakar
dann bersumber pada budaya yang dikombinasikan dengan tehnik
manajiemen modern (Triguno, 1999}, Nilai-nilai budaya kerja berawal
dari adat istiadat, agama, norma dan kaidah yang menjadi keyakinan
pada diri pelaku kerja atan organisasi. Nilai veng menjadi kebiasaan
tersebut dinamakan budaya dan mengingat hal yang dikaitkan dengan
maty kerja, maka dinamakas budaya kega. Berikut akan diuraikan

beberapa pengertian terkait budaya kerja.

Menunst Triguno (1999 bahwa budaya organisasi memuunkan
Budaya Kega yaitu falsefah yang didasari eleh pandangan hidup
sebagat nilai-nilal yang menjadi sifat, kebiasaan dan kekuatan
pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarskat
atau organisasi, kemudian tercenmin darl sikap menjadi perilalas,
kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai

“keria™ atau “bekeria”™

Dari penjelasan distas dapat disimpulkan budaya kerfa perawat secara
sederhana dapat dipahami sebagal perilaku perawal yang didasan
prinsip moral dan nilai-nilai yang diyakininya, dan memberi inspirasi
untuk sepantiasa bekerja lebih baik dan memuaskan bagi semua

pihak.
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Pembentukan budaya keria terjadi pada saat lingkungan kerda atau
organisast belajar menghadapi masaﬁé}x, batk yang menyvangkut
perubahan-perubahan eksternal maupun intemal yang menyangkut
persatuan dan keutuhan organisasi Ndraha (2003). Melaksangkan
budaya kerja mempunyai arli yang Sangal dalem, karena akan
merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai
produktivitas kerja vang lebih tinggi dulam menghadapi tantangan

masa depan (Triguno, 1999},

Budays kerja yang kondusif tidak hanya penting untuk perkembangan.
organisasi letapi juga berperan memberikan kepuasan kepada
personeinya (Mdraha, 2003}, Kalau dalam suatu perusabaan maka
tujuannya tercemmin dalam nuansa mencapal profit yang tinggi.
Sementara dari sisi individu bertujuan menecapai kinerja maksimal

untuk meraih kepuasan kerja yang optimal (Mangkuprawira, 2008).

2. Karskier dap Sikap Budaya Kerja

Pengertien Karakter dan sikap budaya kerja adalah sebagai berikut :

a. Karakter Budaya Kegja
Menunit Sayuti (2003, dalam Lahay, 2008) karakter sangat berperan
penting dalam budaya kerja individu. Dalam kebinsaan tersebut
terdapat bentuk-bentuk aktoalisasi diri, bakat, porma-norma dan
prinsip-prinsip yang menjadi  acusn dan  standar dalam
mengembangkan kebiaseannya menjadi suatu budaya yang tertanam

dalam diri individu untok meningkatkan budaya kerjanya.
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Dengan demikian dapat dikatakan karakter budaya kerja di Rumah
Sakit tercermin melalui sikap perilaku perawat dalam melakukan

akiifitas dilingkungan pekerjaannya.

. Sikap Budaya Keria

Adapun Sikap budaya kerja menurut Triguno (1999) menyatakan
bahwa orang vang terlatth dalem kelompok budaya keria akan
mempunyai sikap : Menyukai kebebasau dialogy terbuka bagi gagasan
pagasan ¢dan fakia bare dalam usahanya uatulc mencari kebenaran,
" Memecalkkan permasslaban  secara mandiri  dengan bantuan
keahliannya berdasarkan metode ilmu pengetahuan, pemikiran yang
kreatif, dan tidak mepyukai penyimpangan dan perfentangan,
Berusaha menyesuaikan dirl aniarz kehidupan pribadinya dengan
kebiasaan sosialnys. Mempersiapkan difnya sesval kompetensi
dalam mengelola tugas atau kewajiban bidangnya. Memahami dan
menghargai lingkungannya. Berpartisipasi dengan loyal kepada
kehidupan rumah tangga, masyarakat dan organisasinya serta penub

rasa tanggung jawab {Said, 2008].

Sikap Budaya kerja dibarapkan bermantat bagi pribadi aparat negama
fermasuk perawal mappun unit ‘kez:ianya, dimana secara pribadi
memberi kescrnpatan, berperan, berprestasi dan aktualisasi diri, den
dalam kelompok bisa meningkatkan kualitas kinerja kelompok
Sasaran yang ingin dicapai dalans menerapkan dan mengembangkan

budaya kerje adelzh nilai-nilat moral dan budayas kena produktif
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aparat negara, dan bentulc cifra aparat negara dan Kepercayaan
masyarakat { Effendi, T. 2007, § 4, Agenda Strategis Reformasi
Biroksasi Menwju Geod Governance hitp/rwww setneg.go.id/index.

diperaleh tgl 14 Februan 2009),

3. Nilai dasar Budaya Kerja
Nilai-pilai budaya kerja diartikan sebagai suat: kekuatan atau energi vaog
terpatri dalam setiap individu sumber daya manusia didalam berinteraksi
dilinglungan  keria dalam bentik aktualisasi diri, bakat, norma-norma,
priasip-prinsip yang digunakan dalam menjalankan aktifitas kerja,

Penerapan nilai-nilal tudaya kegja dilingkungan kerja penting dilakukan
untuk pengembangan jati diri keryawan, aparatar tenpasok perawat dalam
memberikan pelayanan yang paripurna kepada masyarakst. Nilai-nilai
dasar budaya kerja Aparat Negara mepumt {(Kepmenpan No. 25 tahun
2002 yaitu; Komitmen dan konsistensi, wewenang dan tanggung jawab.
keikhiasan dan kejujuran. Integritas dari profesionalisme, kreativitas dan
kepekoan, kepemimpinan dan keteladanan, kebersamaan dan dinamiks
kelompok ketia, ketctapan dan kecepatan, rasionalitas dan kecerdasan
emosi, keteguhan dan ketegasan, disiplin dan keteraturan bekeria,
keberanian dan kearifen, dedikasi dan loyalitas, semangat dan mativa-si,
ketekunan dan kesabaran, keadilan dan keterbukaan, pengusaan ilmu dan

teknologi.
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Nilai Budaya kerja di lingkungan Rumah Sakit membaur dalam  bentuk

aktifitas kerja seorang perawat dalarm memberikan pelayanan yang prima

dengan cakupan aspek kerja yang sesuad dengan dimensi budaya kerja

Rumeh Sakit, maka tolok ukur yang digunaka dalam penelitian ini

meliputi tiga komponen budaya kerja yaitu :

a. Budaya kejojuran
Kejujuras adalah  sikap mental vang keluac dari dalam divi manusia
sendiri. la merupakan ketulusan hati dalam melaksanakan tugas dan
mampu untuk tidak menyalshgunakan wewenang dan tanggung jawab
yvang diberikan kepadanya. Ciri-ciri seorang perawat yang mempunyai
kejujuran terlihat berupa : selaln melaksanakan tugas dengan penuh
keikblasan tanpa merasa dipaksa, tidak pernah menyalabgunakan
wewenang yang ada padanya, dan melaporkan hasil pekerjaanya

kepada atasannya menurut apg adanya (Ilyas, 2003).

Prinsip kejujuran berhubungan dengan kemampuan seseorang untuk
mengatakan kebenaran. Nilai ini diperlukan oleh pemberi lavanan
keschatan untuk menyampaikan kebeparan pada setiap posien dan
meyakinkan balrwa mereka mengerti keberadaanya. Informasi haros
akurat, komprehensif dan objektif untuk miemfasilitasi pemahaman
dan penerimaan materi yang ada, serta mengatakan yang sehepamya
kepada pasien temtang segala sesuate yang berhubungsn dengan
keadaan dirinya sclama menialani perawatan, Walaupun demikian
terdapat beberapa arpument moengatakan adanys batasan untuk

kejujuran seperti jika kebenaran akan kesglahan prognosis pasien
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untok pernulihan, sebab individu memiliki otonomi, mereka memiliki
hak wuntuk mendapatkan informasi penuh fentang kondisinya.
Kejujuran adalah dasar dalam membangun hubungan saling percaya

antara perawat dan klien.

. Budaya ketekunan

Ketekunan adalah kemampuan secrang personil dalam menyelesaikan
tupas dengan teliti, rajin, dan konsisten Membuat rencans kerja,
melaksangkan rencapa keris dan Melakukan evaluasi. Ketekunan adalah
upaya bersinambung uotuk roencapai tujuan ferienty fappa mudah
menyerah hingga meraih keberhasilan (Mangkuprawira  2008).
Dengan kata lain, ketekusan tetap betlangsung walen adanya
rintangan yang menghadang anda dan anda mengetahui apa yang anda
lakukan adalah benar. Ketekunan sering juga digambarkan sebagai
keberhasilan seseorang melakukan sesuatu melalui percobean dan
kesalahan yang dialaminya atau dalam penertian lainnya bentuk

keuletan bekedia.

. Budaya Kreatifitas

Kreativitas menurust Munandar (2006) adalab kemampuan seorang
personil watuk memberikan ide-ide dan saran yang baik kepada atasan
secara spontan berdaya guna dan berhasil guna disertai inovasi bagi
kemajuan suatu pekerisaan. Pengertian lain juga dikemukakan
Hulbeck (1945, dalam Munandar, 2006} yang menyatakan kreativitas
adalab kemampuan ataw kecakapan yang ada dalam dird seseorang, hal
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ini erat kaitarmya dengan bakat. Sedangkan Hulbeck menerangkan
bahwa tindakan kreatif muncui dari keonikan keseluruhan kepribadian
dalam interaksi dengan lingkungannya, Lebih Janjut Munandar (1999)
menerangkan  bahwa kreativitas  adalah  sebush proses  atau
kempampuan  yang  mencerminkan  Kkelanceran,  keluwesan
{Heksibititas), dan onsinalitas dalam berpikir, serta kemampuan untuk
mengelaborasi {mengembangkan, memperkayva, memperinei), suatu
gagasan. Pada definisi ini lebih menekankan pada aspek proses

perubahan barupa inovasi dan variasi.

Perawat vang kreatif memiliki ciri mampu memberiken ide dan saran
yang baik kepada atasan sekaligus mampu mengaplikasikan ide

tersebut dalam tatanan pelayanan asuban keperawatan

4. Budaya Kerja Dalam Keperawatan
Menurut Gillies {1996) seliap iostitusi pelayanan keschatan memiliki
budaya organisast yaug betbeda pada masing-masing ingtitesi hal ini
bersumber dari nilai-nilai ferienfu dan kepercayaan yang disnut oleh
masyarakat vang menentukan persepsi dan perilake karyawan atan
perawat. Individu perswat membutubkan adaptasi pada suatu organisasi
yang ‘mempekerjakan me:reka, behun banyak cara budaya kerja dalam
organisasi dipikirkan secara kompleks sulit untuk ditentukan, sulit untuk
dirubah, namun sanpat penting untuk mencapal perubahan dengan

melakukan pembaharuan (Huber, 2000). Sctiap organisasi mempunyai
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budaya demikian pula organisasi pelayanan keperawatan. Budaya kerja

dalam organisast keperawatan mewarnai aktifitas kerja perawat.

Budaya kega keperawatan dikembangkan melalué teori birokrast asuhan
keperawatan yang timbul deri sobstansi teori-teori keperawatan vyang
memungkinkan setiap individu perawat mengembangkannya (Huber,
2000). Untok i budays kerja keperawatan akan berkerrbang dengan
baik bila dituniang oleh stuktur sistem yang memungkinkan bagi perawat
untuk tumbub dan berkembang secara professiopal. Menuzut Rogers
(1983, dalam Marminer, 2001} yang mepyatzkan bahwa praktek
keperawatan profesional bersifat kreatif, imaijinatif, dan efisien dalam
melayani konsumen kesehatan yang bersumber dar  pengambilan

keputusan dengan pendeksian ilniah dan kejujuran profesional.

B. Iklim Organisasi

ZO

Pengertian

Tagiuri dan Litwin (1968, dalam Wirawan 2007) mendefinisikan iklim
organisasi sehagal kualitas lingkungan internal organisasi yang
berlangsung secara relatif dialami oleh semus anggota orpanisasi dan
mempenparuhi perilaky mereka. Pengertian Lebik lanjut dikenwukakan
oleh Davis (1985) vang menyatakan bahwa iklim organiéasi adizh studi

persepsi individu mengenai berbagai aspek lingkungan organisasinya.

Iklim organisast adalah konsep vang melukiskan sifat subyekif atau

kualitas lingkungan organisasi yang unsur-unsumya dapat dipersepsikan
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dan dialami oleh anggota organisasi ditempat mereka bekerja (Wirawan,
(2007). Berdasarkan pendapat para zhli tersebut dapat disimpulkan iklim
organisast adalah persepsi individu mengenai lingkungan organisasinya.

vang mempengaruhi perilaku mereka,

Tklim organisasi melukiskan lingkungan interpal organisasi dan be;akar
pada budaya organisasi. Jika budaya organisasi relatif bersifat tetap dalam
jangka panjang, iklim organisasi bersifat relalif sementara dan dapat
berubah depgan cepat. Umumunya, iklim orpanisasi dengan mudah dapat
dikontrol coleh pemimpin atau manajer. Iklim organisasi merupakan
persepsi anggota organisasi mengenai dimensi-dimensi iklim organisasi.
Ikiim organisasi mempengaruhi perilaku anggotz orgamisssi yang
kemudian mempengaruhi kinega mercka dan selanjutuya mempengaruhi

kepuasan keria (Gibson, 1997).

Penparuh iklim organisasi terhadap perilakn organisasi dapat bersifat
positif atau negatif (Wirawan, 2007) sebagai contoh ﬁnbungan atasan dan
bawsahan yang kurang harmonis, birokrasi yang kaku dapat menimbutkan
sifat negatif, stres kerja tingei, seria motivasi dan kepuasan kerja yang
rendsh. Iklim organisasi sepertt ini akan menciptakan kinerja anggots
orgenisasi rendah. Scbaliknya jika karyawan bekena di ruangan yang
nyaman dan bersih, hubungan atesan dan bawahan yang kondusif dan
birokrasi vang longgar skan menimbulkan sikap positif, stres keda
rendah, serta motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi. Dari sini akan

tercipta kinerjs karyawan yang tinggi,
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2. Dimensi Iklim Organisasi

Iklim organisasi terdapat di setiap organisasi dan mempengaruhi perilaku
anggota organisasi, untuk mengetabui fenomena yang teyadi pada iklim
organisasi dilakukan dengan metode pengukuran yang dilakokan melalui
persepsi anggota organisasi dengan menggunakan instrumen kuesioner,

observasi atau wawancara,

Diimensi iklim organisasi terdirl atas beragam jenis dan berbeda pada
setiap organisasi. Studi yang dilakukan oleh para pakar iklim organisasi
menunjukkan paling tidak 460 jenis lingkungan kerja dengan iklim
grganisasinya sendiri~-sendiri {Altman, 2000 dalam Wirawan 2007). Hal
ini dipertegas oleh Mandi {20006) yang menyatakan pama ahli memang
berbeda pendapat dalam menilai dan memahami dimensi iklim organisasi,
karena berhubungan dengan keadaan institusi atau organisasi yang terus
berubah sesusi perkembangan zaman depgas kondisi Lngkungan vang
berbeda, temipat dan tujuan penelitian yang berbeda pula.

Stringer (2002} berpendapst bahwa karakteristik atau dimensi iklim
organisasi ada enam vaitu Stroktur, siazxdmwslanrdar, tanggung jawab,
penghargaan, dukungan dan komitmen tim. Pendapat yang hampir sama
dikemukakan oleh Kelner (1958, dalam Maridi 2606) bahwa ada ecnam
dirnensi tklim organisasi yaitu tanggung jawab, penghargaan, keielasan,
standar, fleksibilitas dan komitmen tim. Dimensi inilah yang digunekan

dalam penelitian ini.
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a. Tanggung jawab.
Tanggung jawab merefleksikan perasaan karyawan bahwa mereka
menjadi "bos diri sendiri® dan tidak memerlukan keputusannya
dilegitimasi oleh anggola organisasi lainnya. (Wirawan, 2007). Dalam
bentuk kontek dimensi ikiim orpanisast Keluner (1998, dalam Maridi
20063 mendefinisikan tanggungjawab adaldh perasaan vang dimiliki
sleh pegawal tentanz berjalannya peleciaannya walaupun tanpa
supervisi, perasaan pertanggunggugatan secara penvh terhadap hasil,

dan perasaan memiliki terhadap proses pekerjaan tersebut

Perasaan tanggung jawab tinggi mengindikasikan babwa anggota
organisasi merasa termotivasi untuk memecahikan masalalmya sendisi.
Sebaliknya tanggung jawab rendah  mengindikasikan  bshwa
pengambilan nsiko dan percobaan terhadap meiode baru tidak

harapkan.

Unsur dari tanggung jawab terdi dari tiga komponen yaitu
kewenangan, delegasi dan akuntabilitas yang dituangkan dalam
bentuk uraian tugas (Mumay & Diecroce, 1997 dalam Dasong, 2001),
Ini menunjukan bahwa tanggungjawab dalam pelayanan keperawatan
berkaitan dengan uraian fugas vang telah ditetapkan oleh Rumsh Sakit
dan digunskan untuk mengetabui batas dan kewemangan iugas
perawat. Dimensi ini menggambarkan rasa tanggung jawab yaog
turmbuh dalam organisasi Rumah Sakit yang haros dilaksanakan oleh

perawat sesual uraian tugasnya.
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b. Penghargaan.
Penghargaan merupakan ukuran penilaian melaiui kritik dan hukuman
stas penyelesaian pekerjaan. Jklim orpanisasi yang menghargai
kinesja berdasarkan  keseimbangan antara imbalan dan  kritik.
Penghargaan rcndah _ arfinya penyelessian pekeraan dengan baik

diberi imbzlan secara tidak konststen (Wirawan, 2007).

Penghargaan dibagi meniadi dua yaite imbalan instrinsik (mfrinsic
rewards) dan penghargaan ekstrivsik {extrinsic rewards). Imbalan
instrinsik (infrinsic rewards) dapat berupa pemberi kompensasi,
tonus,insentif. Wujud dari penghargaan ekstrinsik {extrinsic rewards)
dapst berbentuk wmpan balik yaitu ungkapan kepuasan yang dapat
disampaiken oleh pimpinan organisagi iempat perawat bekerja.

Loveridge & Cumming (1996, dalam Maridi, 2006).

Pendapat lebih lanjut disampaikan Gillies (1996) yang membagi
penghargaan menjadi tigs kategord yaitu: Penghargasn psikologi
melipufi kesempatan mengikoti program pendidikan, kenaikan karier,
pengakuan dari rekan kerja dan supervisor, serta tambahan tanggung
jawab. Penghargaan Keamanan meliputi peningkatan gaji, tambahan
waktu libur. Sedangkan ketiga adala:h penghargazn sosial yaity
hubungan sosial rekan kerja dan supervisor melalui keterbukaan dan

curah pendapat.
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¢. Kejelasan
Kejelasan adalah persepsi pegawai fentang nilai, norma, praktek dan
bagaimana pegawai berkontribusi didalamnya (Wishner, 2005 dalam
Maridi, 2006) sedangkan menurut Kelner (1998} kejelasan adalah
perasaan pegawal  terkait dengan pekenaannya, dan perannya
berhubungan dengan tujuan dan sasaran besar dari organisasi.
Pengertian lsin teptang kejelasan dikemuwkakan Gibson (1997) bahwa
kejelasan adalah  dergjat dimana tugas dan kewajiban dinyatakan
secara jelas dan diketahui oleh orang —omang vang melaksanakan

pekerjaannys.

Pelayanan keperawatan merupakan bagian integral dan organisasi
Rumah Sakit vang memiliki fujuan, visi, dan gehingga perawat
sebagal bagian dari karyawan rumah sakit memperoleh kejelasan arah
organisasi yang hendak dicapai melalui tugas pokok dan fungsinya
yang terlihal melalul visi dan misi (Marquis dan Houston, 199%;

Swansburg, 2000}

d. Standart.
Standar adalah pernyataan deskriptif dari tingkat pelaksanaan kerja
terhadap kualitag, bentuk atau hasil yang dapat dinilai yang diberikan
oleh perawat kepada pasien {Gillies, 1996) Standart adalah upaya
untuk mengukur persepsi suatu organjsasi untuk dalam meningkatkan
kinerja dan derajat kebanggaan yang dimiliki oleh anggota organisasi

dalam melakukan pekerjaan dengan baik serta proses pencapaian
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kepuasan kepja {(Wirawan, 2007). Standar tinggi artinya anggota
organisasi selalu berupaya mencari jalan untuk meningkatkan kinerja.
Standar rendah merefleksikan harapan vamg lebik rendah untuk

kepuasan kerja

Dalam memberikan pelayanan keperawatan yang berkualitas seorang
serawat berpedoman pada standar yang  telah ditentuken oleh

organisast profest seperti standar praktek keperawatan (PPN, 2004)

. Fleksibilitas

Fleksibilitas adalzh penerimaan ide-ide barmu dan meminimalkan
peraturan yang tidak penting (Kelner, 1998). Dimensi ini bertujuan
untuk mengukur persepsi yang dimiliki pegawai tentang keberadasn
aturan-aturan atau kebiiakan dan prosedur serta menilai seberapa

maxiah ide-ide baru diterima,

Mangjer organisasi perlu mengeluarkan peraturen, kebijakan atan
prosedur dalam rmenjalankan organisasi agar semua  anggota
organisast menjalankan dan mematuhinya dalam aktifitasnya kerja
mereka. Rumah sakit sebagai sebuah organisasi juga mempunyai
aturan, kebijakan dan prosedur yang harus dipatuhi oleh karyawan
termasuk perawat yang bertujuan uptuk mengatur perswat agar

bekerja sesual dengan aturan yang telah ditentukan.
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f. Komitmen tim,
Menurut Situmorang (2000) komitmen pada organisasi merupakan
hubungan antara individu dengan organisasinya, dimana seorang
dengan komitmen tinggi memperiihatkan keinginan yang kuat untuk
menjadi anggota organisasi serta memiliki penerimaan yang kuat
terhadap nifai —nilai dan tujuan organisasi. Komitmen merefleksikan
perasaan  bangga anggotz terhadap organisasinya dan  derejat
keloyalan terhadap pencapaian tujuen organisasi. Perasaan komitmen
kuat berasosiasi dengan loyalitas personal. Level rendah komitmen

artinya karyawan merasa apatis terhadap organisasi dan tujuannya.

3. Hasil Penelitian Terkait Iklim Organisasi

Hasil penelitian tentang iklim organisasi yang dilakukan oleh beberapa
peneliti antara lain (Vallen, 2001 dalam Wicawan 2007) yang menyatekan
bahwa kepuasan kerja perawat di;;eagamhi beberapa faktor antara lain
iklin organisasi Iklim orgenisasi. Penclitian tentang ikbim organisas
dengan kepussan kerja karyawan termasuk di orgenisasi pelayanan
keszehatan seperti rumah sakit juga dilakukan oleh (Davis, 1985; Grahem,
2000; Maridi, 2006) yang menvimpulkan bshwa iklim organisasi

berhubungan dengan kepuasan kerja perawat.

Pengaruh  iklim organisasi terhadap perilaku organisasi menurat
{Wirawan, 2007} dapat bersifat positif atan negatif. Sebagai contoh ruang
kerja kotor, hubungan atasan bawahan tidak harmonis, birokrasi yang

kaku dapat menimbulkan kepuasan kegja rendah. Sebaliknya jika bekeria
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diruangan yang nyaman dan bersih, hubungan atasan dan bawahan yang

kondusif, birokrasi yang longgar akan menimbulkan kepuasan keria yang

tinggi,

Menurut Knight (2002) Iklim orpanisast yang buruk, berdampak kurang
optimalaya perawat delam memberikan pelayanan sehingga merugikan
keselamatan pasien. Selzin Itu perawat yang bekeda dalam idim
organisasi yang buruk akan sulit memperoleh kepuasan kerja. Dengan
demikian penelitian terkait iklim organisasi rumah sakit sangat penting
dilakukan karena berdampak terhadap kualitas pelayanan kesehatan yang
diberikan kepada pasien.

Hasil penelitian Whisner & Aronson {2005, dalam Maridi, 2006)
menemukan tiga variabel yang paling berhubungan yaitu tanggung jawab,
standar daa kejelasan. Sementara itu Sthotang (2002) menemukan empat

variabel yaitu fleksibilitas, tanggung jawab, penghargaan dan kejelasan.

C. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja  dalam penelitisn ind dapat dijelaskan mulai pengertian,

teori-teori, faktor-faktor yang mempengaruhi, cara pengukapan dan

Pengukuran Kepuasan kerja, Uralannya sebagai berikut :

1.

Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintal pekerjaan. Sikap ini tercermin dalam moral kerja kedisiplinan,

dan prestasi kerja (Handoko, 2001; Luthan, 2006; Fathoni, 2006).
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Menumt (Mc Closky, 1974 dalam Gitlies 1996; Blum, 1956 dalam As’ad
2003; Muchias, 2005; Robbins, 2006) kepuasan kega merupakan suatu
sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannva, yang berhubungan
dengan yekan kerja, peraturan /kebijakan organisasi, standar kinerja,

hidup dengan suasana kerja dan Jain-{aio.

Diart beberaps pengertizn tersebut dapat disimpulkan kepuasan keria
perawat adalaly sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya yang ditentukan oleh seberapa batk hasil yang diharapkan
dalam memenuhi harapan dan kenyataan yang dirasaken. Perawat yang
menikmati kepuasan keria dalam tugasnya akan lebih mengutamakan

pekerjaannya dari balas jasa walaupun itu penting.

. Teori-teon Kepuasan Kerja
Ada berbagai teori yang dikemukakan para ahli fentang kepuasan kerja
As’ad (2003) menpaiakan 3 teori yang bizsanya selalu dipakai dalam
rmembahas tentang kepuasan kerja yait :
a. Teori Keseimbangan (Equity Theory)
Teori ini dikembangkan oleh Adams (1963} dimana prinsip dars teori
ini menyatakan babwa individu akan mcrssa puas atsy tidak puas,
tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan atau kesei-mizangan..
Komponen utama dar teori inf adalah
13 Masukan yaitu sesvatu yang bemilal bagi individu yang
dianggap penting mendukung pekerjaanya seperti pendidikan,
pengalaman, kecakapan, banyaknya usahs veng dicurahkan,
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jumlah jam kerja, dan peralatan pribadi yang dipergunakan
untuk pekergaan

2) Hasil adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh seorang
pekerfa yang diperoleh melalui pekerjaannya, seperti gaii,
keuntungan sampingan, simbol status, dan penghargaan,

3} Membsandingkan penghargaan atau imbalan yang adil dengan
orang lain bisa seseorang i perusshaan yang sama atau di
tempat lain bahkan bisa pula dengan dirinya sendiri terhadap

pekerjaan yang dilakukan

Teori keadilan ini menyimpuikan, orang akan merasa pupas atan tidak
puas terganiung pada rasa seimbang (equity) atau tidak seimbang
{inequily} terhadap satu sitvasi yang diperolehnya, dengan cara

membandingkan dengan orang lain atau di tempat lain,

- Teori ketidak sesuaian (Discreparcy Theory)

Teori ini menyatakan bahwa apabila vang diperoleh individa lebih
besar daripada yang diinginkan maka individu tersebut menjadi lebih
puas walaupun terdapat ketidak sesuaiann Sebaliknya jika kenyvataan
dirasakan tidak sesuai yang diinginkan maka semakin hesar pula
ketidakpuasan sescorang terhadap pekeriaan, Menurst Locke {1969,
dalam As’ad 2003) kepuasan karyawan bergantung perbedaan antara
harapan dan kenyataan yang diperoleh. Jadi simpulannya kepuasan
Individu subyektif sifatnya tergantung bagaimana seseorang

menyesuaikan antara keinginan den realitas yang dipercleh.
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c. Teori Dua Fakior (Herzsberg)

Teori ini dikembangkan Herzberg (1986} yang mengadpsi teori

Maslow yang mengemukakan bahwa deri berbagai studi tentang

kepuasan kera dapat diambil kesimpulan adanya 2 fakior penting

yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu,

13 Job content {satisfier) yang merupakan faktor motivasi kerja yang
bila dipenuhi 2kan menyebabkan seseorang mengalami kepuasan
kerja jika tidak terpeavhi jugs tidak selalu mengakibatkan ketidak
puasan. Faktor tersebut seperti penghargaan, jenis pekerjaan,
tanggung jawab, kesempatan untok maju dan berkembang,

2) Job comtexi {dissatisfier} atau hygiene factor” merupakan faktor
yang terbukti menjadi sumber kettdak puasan, diantaranya adalah
gali, ninjangan administrasi dan kebijakan, beban kerja, kondisi
Iingkungan, hubungan antar manusia {atasan, kolega, bawahan).
Perbatkan kondisi ini gkan mengurangi ateau menghilangkan
ketidak punsan tetapi fidak akan menimbuikan kepuasan karena

dia bukan sumber kepuasan kerja.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan Kerja |
Faktor-faktor vang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Luthan (20063
yaitu : Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang menarik dimana
individu bisa belajar dan menerima tangguny jawab, gajt vang sesuai dan
adil dengan pelaksanaan aktivitas kerja, kesempatan promosi dalam
institusi, hubungen rekan kerjs baik yang besinteraksi dilandasi saling
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pengertian  serta pengawasan yang dilakukan oleh atasan yang

menggunakan pendekatan personal dan peduli pada karyawan,

Menurut Robbins {2006) terdapat tiga tingkatan analisis untuk memahami
fakior kepuasan keria yaito tingkatan individe, kelompok dan perilaku
organisasi. Tingkat individu meliputi karakteristik usia, jenis kelamin,
statns perkawinan, ciri kepribadian, nilei dan sikap, tingkat kemampuan
dasar. Selagjutaya tingkat kelompok meliputi komunikasi, gava
kepemimpinan, dan hubunpan antar kelompok, sedangkan pada tingkat
organisasi meliputi kebijakan, praktek sumberdaya manusia dard

organisasi itw.

Pendapat fain dikemnukakan Ghisell & Brown {1950, dalam As’ad; 2003)
bahwa ada lima faktor yang mempengaathi kepuasan kerja adalah:
kedudukan dalam organisasi, pangkat/golongan, umur, jaminan finansial
(sosial} dan mutu pengawasan. Sedangkan Mangkunegama (2004:120)
menyatakan ads dua faktor yang mempengaruli kepuasan kerja yaitn
yang pertama faktor pegawai yaitu kecerdasan (i), kecakapan khusus,
nmur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikam, pengalaman keda, masa
Kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja. Faktor
kedus - adalah éekerjm yaitu: jenis pekerjaan, struktur organisasi,
pangkat {golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial,

kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja

Hubungan Budaya..., Fajrillah Kolomboy, FIK Ul, 2009

o o e A ot b e A



32

Paktor kepuasan yang spesifik dalam keperawatan dikemukakan oleh (Mce
Closky, 1974 dalam Gillies, 1996; Marriner, 2001) yang menyatakan
bahwa faktor-faktor vang berkonfribusi dalam memberikan kepuasan
kerja perawat meliputi : Tanggung jawab, ctonomi, pengakuan, pekerjaan
yang menantang, pencapaian batasan kewenangan vang ielas, potensi
pengembangan, lingkungan kerja vang menyenangkan dan jam kerja yang
disepakati. Sebaliknya faktor vang dapat menyebabkan ketidak puasan
menurut (Wandelt ef all, 1981; Gizberg et all, 1982; dalam Gillies 1996)
adalal tenaga medis yang kurang kooperatif, pekerjaan yang tidak
berhubungan dengan bidang tugas keperawatan, peraturan dan kebijakan
vang tidak jelas, paji vang tidak lavak, kurangnya pengakuvan nilal
pekerjaan mereka, interaksi rekan keria vang kurang harmonis, jam kega

dan beban kerja yang berlebihan,

Selain ity faktor-faktor yanpg dapat menyebabkan kurangnya kepuasan
kerja perawat menurut Kron {1987, dalam Lolita, 2004) vaitu perawsat
sering mengeluh banyaknya tugas non keperawatan yang harus dilakukan
schingga perawat menjadi kecewa karena tidak dapat mempraktekan
keperawatan profesional secara maksimsl dan kurangnys kesempatan
untuk berparfisipasi dalam pengambilan keputusan praktek keperawatan
serta kurangnya pengendalian situasi kerja dimara jumlah perawat yang
tidak seimbang dengan beban kerja schingga pemberian asuhan
keperawatan tidak optimal. Dari beberapa pendapat yang dikemukakan
para pakar tentang berbagai faktor yang mempengarubi kepuasan ketja
bukanlah hal yang sederhena baik dalam arti konsepoya maupun
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analisisnya karena kepuasan mempunyai konotasi beragam sehingga perlu

pengukuran secara menyeluruh.

. Pengukuran Kepuasan Keria

Agar organisasi dapat mengetshul apa yang menjadi kebutuhan,
keinginan dan harapan dari pelanggan perlu dilekokan pengekuran
kepuasan kepja. Menurut Seprants (2006) Kepuasan dapat dihifung
dengan mencari fingkat kesesuaian antara persepsi dan harapan atau
perbandingan antara harapan dan kemyataan vyang dirasakan pegawai.
Bila hasil yang diterima sesusi dengan harapan dikatakan puas, namun
jika hasil yang ditenima tidak sesuai harapan dikatakan tidak puas,
sedangkan hasil kinerjs yang diterima melebihi harapan dikatakan sangat
puas. Menurut Hasibuan (2005) karvawan adalah aset perusahasn yang
paling berharga. Apabila karyawan puas, mereka akan menghasilkan
kinerja yang sesuai depgan harapan organisasi, Melahd pengukuran
kepuasan Kerja, organisasi zkan mampu untuk menentukan prioritas
perbaikan kualitas produk pelayanan vang dibarspkan oleh pelanggan,
dan dapat menggalang komitmen dari semua lapisan karyawan untuk

terlibat dalam proses peningkatan kepuasan pelangpan.

Untuk mengukur kepuasan kerja perawat, pencliti menpadopsi dari
Stamps (1997, dalam Maridi 2006; Mangkunegara, 2004} dan Luthan
(2006} yang terdini dari lima sub variabel yaitn otonomi, pekerjaan

imbalan, status profesional dan hubungan kerja.
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a. Otonomi
Otonomi menurut Robbins (2003) adalah suatu tingkat dimana suatu
pekerjaan diberikan kebebasan, ketidaktergantungan dan keleluasaan -
yang cukup bessr kepada individu dalam menjadwalkan pekerjaan
dan menentukan prosedur yang digunakan untuk menyvelesaikan
pekerjaan ftu, Wirawan (2007) menyatakan bahwa otonomi adalah
. kemandirian seseorang dalsm menyelesaikan pekeriaannya dalam
Hngkup tanggung jawabnya tanps campur {angan orang iain Dard
kedua definisi rersebut dapat diattikan bahwa otonomi adalah
kemampuan seseorang dalam menvelesaikan tugas dan

kewenangannya secara mandin.

Otopomi ditinjan dari aspek profesi keperawatan adalah kebebasan
melakukan tindakan keperawstan berdasarkan kompetemsi  yang
dimiliki oleh seorang perawat. Sedangkan dilibst dari sudut pandang
kepuasan kerja perawat, otonomi adalah persepsi perawat tentang
ukuran kemandirian yang dirasakan oleh perawat dalam menjalankan
tugasnya dengan kebebasan umtuk menentukan prosedur yang
digunakan dalam menyelesaikan masaia%;. pekeriaannya sesuat dengan
keahlian yang milikinya tanpa intervenst dari orang atau profesi lain,

orang .
b. Pekeriaan

Menurut Robbins (2006). Karyawan cenderung lebih menyukai

pekerjaan-pekerjaan yang member mereks kesempatan untuk
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menggunakan  Ketrampilannya dan  kemampuan mereka dan
menawarkan beragam togas, kebebasan dan umpan balik mengenai
betapa baik mereka bekerja. Karakteristik ini membuat kerja secara
mental menantang, Pekerjiaan yang kurang mepantang menciptakan
kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang menciptakan
frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang,
kebanysken karyawzn akan mengalami kesenangan dan kepuasan
(Mangkunegara, 2004) Kepuasan kerja terhadapat pekerjaan
merupakan perasaan yang dialami oleh perawat terhadap profest yang
dijalaninya yang ditandai dengan kebebasan atau otomomi untuk
bekeria sesuai kewenanpgan dan tanggung jawab serta  kompetensi
yang dimilikinya disertai umpan balik yang diberikan oleh orang lain

mengenai betapa batknya mercka bekerja.

. Imbalan

Insentif atau Imbalan wajb disediakan oleh organisasi kepada
karyawan karena mercka telah mengerahkan segenap daya dan upaya
bagi organisasi, Kepuasan terhadap imbalan adalah perasaan tentang
imbalan yvang diterimanya yang disesuaikan dengao beban kerja dan
jenis pekerjaan serta imbalan/gaji yang pantas. Hal ini mengikuti
kansep balas jasa, karyawan telah mengerabkan ketrampilan,
kernahiran dan hasil karys nyata kepada organisasi dan organisasi
haras menyediakan imbalan atas upaya karyawan (Mangkunegara,
2064). Upah yang sesuai dengan jerih paysh yang sudah dilakuken
akan mendatangkan Kepuassan bagi karyawan. Dalema konteks
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pelayanan keperawatan. Imbalan diperoleh. seorang perawat
disesuaikan dengan beban kerja dan resiko kerja yang dilakukan dan
kesesiajan antara tuntean kerja dengan imbalan yang sudah
dilakukannya. Imbalan ini dapat berbentuk paji atau honor vang

dikalangan perawat dikena! dengan jasa pelayanan.

. Status Profesionsl

Stamps {1997, dalam Maridi, 2006) mendefinisikan status profesional
adalah keseluruhan perasean tentang pentingnya pekerjaan bagi
" seseorang dipandang dari segi individu sendiri dan orang lain. Status
profesional dalam keperawatan dapat diartikan sebagai pendapat
pemawat fentang pentingava profesi yang di tekuninya dilihat dari
aspek individu perawat dan orang lain/profesi lain serta masyarakat.
Status profesional erat kaitannya dengan pengakuan, sehingga status
profesional yang diskui skan memberi dampsk kepnasan kera

perawat.

. Hubungan ketja

Hubungan kerja adalsh interaksi yang ditampilkan secara resmi
maupun tidak resmi yang dilakukan oleh seluruh anggota organisasi
baik antare atasan bawahan dar:t sesama rekan kerja  berlangsung
dilinglungan kerja selama waktu kerja (Hasibuan, 2005). Kepuasan
keria perawat dapat diartikan sebagal persepsi perawat mengenai
hubungan kerja antara teman sesama perawat dan profesi kesehatan

lainnya yang terbhat dalam hubunpan sosial dan profesional balk
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dalam suasana baik resmi maupun tidak resmi di Hngkungan Rumah
Sakit selama jam kerja. Hubungan kerja yang baik dihasitkan dan
interaksi dan kerja sama, berussha memahami keunikan individu
rekan kerja sehingga berdampak kepada terciptanya suasana kerja

yang kondusif yang mendukung terjadinya kepuasan kerja.

B. Karzakieristik Perawat

Perawat pelaisana adalah individu yang telah menamatkan pendidikan formal

dan memiliki ijasah keperawaten dari berbagal tingkatan yang disahkan oleh

pemerintah den mempunyat tugas dan kewenangan dalam melaksanakan

asuban keperawatan sesual denmgap Kompetensinya baik di rumah sakit

maupun institusi keschatan lainnya {Depkes, 2004) perawat memiliki

karakteristik tertentu yang berhubungan dengan kepnasan kerja antara lain ¢

I

Usia

Faktor karaktenstik individu dari pekeda berhubungan juga dengan
kepuasan kerja. Umumnya karyawan  yang lebikh tua melaporkan
kepuasan yang lebih besar dari karyawan yaeg lebih muda. Hasibuan
(2003) vang menvatakan bahwa  ada kecendrungan  semmkin
bertambahnya usia karyawan tinpkat kepuasan kerjanya pun semakin
tinggi . Menwrut (Davis, 1985; Handoko, 2001, Robbins 2008) ada
kecendrungan karyawan yang lebih tus memiliki kepuasan lebih tinggi
dalam bekera, Hal ini mepurut  Mangkunegara (2004) diasumnsikan
bahwa karyawan yang lebih taa berpengalamn menyesuaikan diri dengan

lingkungan peketjaanya sedangkan Karyawan yang lebih muda cendrung
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merase kurang puas karena apa yang mercka harapkan lebih tinggi
sehingga antara harapan dan realita kerja terdapat kesenjangan atau

ketidakseimbangan yang dapat menyebabkan mereka tidak puas,

. Pendidikan,

Menurut Gilmer (1966) yang dikutip oleh As ad (2003) karyawan yang
bempendidikan menengah atas merasa puas dengan pekeriaan vang mereka
fakukan. Kecerdzsan dan pendidikan mempunyai sfek vang berbeda pada
kepuasan kerja hakiki dan kepuasan gaji (Maslow, 1966, Watson, 1977;
dalam As,ad , 2003} K ecerdasan mempunyai efck negatif yang kuat untuk
kepuasan kerja hakiki efek yang lemab pada kepuasan gaji, sedangksn
pendidikan mempunyai efek nepatif langsung vang kuat pada kepuasan
. gajl, dan efek yang lemah pada kepussan kerja hakiki. Jelasnya
dinyatakan bahwa semakin cerdas responden semakin jelas penurunan
tingkas kepuasan hakiki mereka, tetapi tidak terfalu nyata penurunsnnya
pada tingkat kepussan gaji. Lebih lanjut Anorags (20060 menyatakan
bahwa semekin tinggi pendidikan responden akan sangat jelas penurunan
tingkat kepuasan gaji mercka, dan penurunan yang tidak terlalu nyata

pada kepuasan hakiki mereka.

Menurut Sisgian (2006} Karyawan yang mempunyai pendidikan yang
Iebih tinggi memiliki kepuasan kerja yang tinggi karepa dilandasi rasa
aktualisasi atau pengakuan Pendidikan yang tinggi umunmya
menyechabkan seseorang lebih mampu dan bersedia menerima posisi dan

tanggung fawab (Gibson, 1989).
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3. Masa kerja.
Telah dilakukan tinjauan ulang yang meluas terhadap hubungan senjoritas
dengan produktivitas. Kita mendefinisikan senioritas sebagal lama
seseorang menialankan pekerjaan terfentu, Buktl terbary memunjukkan
hubungan positif antara senioritas dan produktivitas kerja. Masa kerja
yang diekspresikan sebagai pengaloman kerja akan menjadi gambaran
vang baik terbadap produktivitas karvawan. Securz kopsisiep studi-amdi
menunjukian bahwa  sepioritas berkaitan negatif deagan tingkat
keabsenan, semakin senior sesecrang semakin rendah  tingkat
keabsenannya. Masa kerja juga merupakan variabel vang penting dalam
menjelaskan keluar-masuknya karyawan. Secara konsisten ditemukan
bahwa masa kerja berbubungan negatif dengan keluar masuknya
karvawan. Buktl menunjukkap bahwa masa kera dao kepuasan kegja
saling berkaitan positif. Bila vsia dan masa ketja diperlakukan secara
terpisah maka masa ketja akan merupakan gambaran yang lebik konsisten

dan mantap untuk kepuasan kerja, daripada usia (Robbing, 20034

Menwut Gillies (1994, dalam Sumartini 2007} bahwa sikap kurang puag
dengan  keinginan keluar dari pekerjaan bervariasi menurut masa
kerjanya yaitu : Kurang dati 6 bulan : Bingung dengan tuntutan kerja dan
tergoda keluar bila mereka tidak mendapat penilaian umpan balik vang
positif dari teman sekerja dan atasan. 6-12 bulan: Individu telah
menguasal tugasnya dan bisa tergoda meninggalken pekerjaanuya, jika
tidak diberi penghargaan yang sesuai atas prestasi kerjanya, 1-3 tahun ¢

Jika tidsk memenuhi harapan supervisor mereka akan berhenti bekerja,

Hubungan Budaya..., Fajrillah Kolomboy, FIK Ul, 2009



40

sehingga perlu kejelasan mengenal tuntutan pekerjpan yang dikarapkan.
Masa keria 3-6 tahun: Telah merrzpeia_jari pekerjaannya dengan baik,
tetapi mulai meragukan pentingnya pengabdian kepada misi rumah sakit,
untuk mencegah mereka keluar, managemen harus menjelaskan usaha
mereka yang penting dalam mencapal tujuan ramsh sakit, Masa kerja > 6
tahun: terlibat dalam kegiatan dan program RS, ;m.mun bisa keluar jika

mereka tidak puas dalam berinteraksi dengan atzsannya.

4, Sistus Kepegawaian

Menumat As’ad (2003) bahwa faktor yang mempengaruhi kepuasan keria
adalah: kedudukan dalam organisasi, pangkat/golongan, jaminen finansial
{sosial). Karyawan atau perawat vang bersatus Pegawai negeri sipil telah
memiliki status, pangkat dan golongan yang jelas dalam institusi Rumah
Sakit, memiiiki jaminan sosial berupa asuransi keschatan serta tunjangan
tunjangan lain dilvar gaji pokok schingga kesejahternanya terjamin, Hal
ini berdampak pada kepussan kerja.

5. Status Perkawinan,
Menurut Robbin (2006) karyawan vang sudah menikah memiliki fingkat
abgensi dan pindah kerja yang lebih rendsh serta memiliki kepuasan yang
Iehih tinggi dibandingkan karyawan yang behun menikah, Perawst yang
sudsh menikah memiliki tapggung jawab terhadap keluarga, sehingge
mereka termotivasi untok bekerja lebik baik {Anggraeni 2002).

Untuk memudabkan pemahaman tentang berbagai teori pendukung penelitian

ini maka dibuatlah kerangka teori yang dapat dilihat pada bagan 2.1.
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Kerangka Teori

Budaya organisasi
- NWilai
- Nomm
- Asymst
- Fiisafat

Budaya kerja
- Budaya Kejujuran
- BRudaya Ketekunsn
- Budava Kraativitas
{Lahay, 2008}

» Komitmen dan konsistens:

* Wewenang dan taogung iawab

» Keikhiasan dan Kejujorss

s Integritas dan profesionalisme

» Kreatifitas dan Kepekaan

« Kepemimpinan dan Keteladanan
* Kebersamann dan dinamika Kipk
» Ketetapan dan kecepatan

» Rasionalitas da Kecerdassn emosi
» Keteguhan dan ketegasan

s Disiplin dan keteraturan bekerja
v Kaberanian dan Kearifan

» Dedikasi dan Loyalitas

» Semangat dan Motivasi

» Ketekusian don Kesabaran

» Keadilan dan Reterbukaan

s Penguasasn ilmu dan Tehoologt
Kep Meanpan NO 25 Tshun 2002)

ixlim Qrganisast
* Tanggung Jawab
* Peaghargaan
« Rejelasan
¥ Standar
» Feksibilitas
* Komitmes Tim
{ Hrinper, 20U}

jingkungan Fisik
* Rusng kerja
= Proses produksi
Lingkungan social
* Hobungen atesan bawaban
* Hubungan teman sekeria
Sidlem manajemen
= Struktur & birokrasi carganizast
» Standerd su prosedur kerjs
= Kepemimpinan
{Wirawm 2007)

Kepuasan Kerju ¢

« Imbalan / upah
{gaji)

= pekeriaan ito
stndird,

» Kesempatan/promosi

» Pengawasan atsy
supervise,

* Rekan kerja.

{L.uthan 2003)

Kepuasan Keria
= {itouomi
* Tuntutan Tugss
» Kabijakan Orpganisast
¢ Status Profesfonal
» Hubungsn Kerja
= [Interaksi
(Stamps, 1957}

Hepuzsan Kerja «

» Karakteristk individs
usia, jenis kelamin,
status perkawinan,
sikap, tingkat
kemampuen dasar,

v Keiompok terditd dari ;
komunikasi,
kepemimgpinan dan
huburngan antar
kelompok,

= Orpanisost yang terdivd
dari peraturan dan
kebiakan-kebijakan
organisasi, memenhi
ytandar kiseria, hidup
dengan stgsena
kerjanya dan lain-lain

-{Robbin, 2008)
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BAB Il
KERANGKA KONSEP, HIPOTESIS, VARIABEL
DAN DEFINISI OPERASIONAL PENELITIAN

Bab ini akan menguraikan kerangka konsep, hipotesis penelitian dan definisi

operasional yang digunakan dalam penelitian ini.

A. Kerangks Konsep
Berdasarkan kalian pustaka vang telah dinraikan pada bab dua, maka peneliti
menyusun kerangka konsep penelitian ini. Variabe! Independen (bebas) dalam
penelitian ini adalah budaya kerja das iklim organisasi. Budaya kerja terdin dari
sub variabel kejujuran, ketekunan dan kreatifitas yang diperoleh dani {Lahay
2008) Sedangksn IkHm organisasi dari perdapat Stringer (2002). Berdasarkag
kerangka keria/ model tersebui, penelitian tentang iklim Organisasi dengan sub
variabel tanggung jawab, kejelasan, penghargaan, standar, fleksibilitas dan
komitmen timn. Adapun variabel dependen dalam penelitian ini adalab kepuasan
kerja berdasarkan teori (Luthan, 2003; Robbins, 2006). Untuk varabel
pengganggu daiam penelitizn inl yaitu osia, pendidikan dan masa kerja, status
kepegawaian dan status pernikahan. Adapun kerangka kerja atau skema dapat

diiibat pada bagan 3.1
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Bagan 3.1

Yelim Organisasi Dengan Kepuasan Kerja

Perawat Di Ruangan Rawat Inap Rumah Sakit Umum Anutapura Palu

Variabel Independen

Budaya Kerja
l - Kejujuran
Ketekunan
Kreatifitas
(Lahay, 2008}

Variahel Dependen

Kepuasan Kerja Perawat
~ Otonomi

~ Pekerjaan

o - Imbalan/ Upah(paiji)

| Ixiim Organisasi

-

-

Tanggung jawab
Penghargaan
Kejelasan
Standar
Fleksibilitas

Komitmen tim

{Stringger, 2002)

- Status professional
- Huobungan Kenja
{Stamps, 1997)

Karakteristik Perawat

1. Umur
2. Pendidikan
3. Masa Keija
4. Status Kepegawaian
5. Status perkawinan.
{Robbins, 2006)

VYariabel Pengganggu

Hubungan Budaya..., Fajrillah Kolomboy, FIK Ul, 2009



44

B. Hipotesis
Berdasarkan kerangka kensep penelitian diatas maka dirumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut;
Hipotesis Mayor

1. Ada bhubungan antara budays kerja (kejujuran, ketekunan dan kretivitas)
dengan kepuasan kerfa perawat di Rumah Sakit Umum Anutapura Palu.

2. Ada hubungan antars iklim organisasi (tanggung jawab, penghargaan,
kejelasan, standar, fleksibilitas dan komitmen tim) dengan kepuasan kerja
perawat di Rumah Sakit Umum Anutapura Palu.

3. Ada hubungan antara Variabel pengpanpgu (usia, pendidikan, masa kerja,
status kepegawaian, dan siatus pempikashan) dengan kepuasan kerja

perawat.

C. Variabel Penelitian

Variabel dari penelitian ini adalah scbhagai berikut:

1. Vanabel bebas {independen) penelitian ini terdiri daxd dua variabel. Variabel
pertama adalah budaya ketja vang terdini dari tigs subvariabel yaitn
Kejuiaran, ketekunan dan kreatifitas. Variabel kedua adalah iklim organisasi
yaitu tanggung jawab, penghargasn, kejelasan, standar, fleksibilitas dan

komitmen tim.
2. Variabel terikat @dependent) penelitian ini adalah kepuasan kerja perawat

melipuit: otonomi, pekerjaan, imbalan, status profesional dan hubungan

ketja.
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3. Varabel pengganggu adalah karakteristik perawat pelaksana, lima sub
variabel yaitu @ usia, pendidikan, masa kerja, status kepegawaian dan status

perkawinan.
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Definisi Operasional nniuk masing-masing variabel diuraikan dalam tabel 3.1.

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel Dependen dan Independen
¥Yariabel Definisi Cara akur Hasil ukur Skala
Opergsional
Dependin Persepsi perawat Menggunakan kuesioner B
Kepuasan tentang kepuasan yang terdiri dari 35 1 = Puas jika Nornimal
Kerta Perawat kerje perawat pernyaiaan deagan kategori : | skor > Median
meliputi aspek 4 = sangat setujy, 97
pekeriaan otonomi, 3 = getuju,
pekerjaan , status 2 = tidak setuju, 0 = Tidak puas
profesional, imbalan { | = sangat tidak setuju, ika skor <97
Hubungan kerja
Independen Persepst perawat Menggunakan kuesioner D | = Baik jiks | Nominal
1Klim Qrgenisasi: | tentang sussana yang terdini dari 40 skor > Medisn
lingkungan kerja pernyataan dengan kategori : {mg)'“
yvang divasakan, vang § 4 = sangat sefujy,
meliputi aspek 3 = satuju, 0 = Kurang baik
tanggung jawab, 2 = tidak sctuju, jika sker < 109
penghargaan, 1 = sangat tidak setuju,
kejelagan dan
komitmen tim
Budaya Kesja Persepsi prerawat Menggunakan kuesianer C | =Baik jika Norninai
Nilai- nilai dasar yang ferdirt dari 10 skot > Median
kejuiuran, ketekunan | pernyataun dengan kategori a1 T
dan kreatifitas 4 = ganpat setuju,
yang dihatapkan 3 = sefui, ¥ .
dapat diteeapkan 2 == tidak setuju, . jikiﬁgﬁg{%&;‘k
calam terhadap 1= sanpat {idak setuju
peiaksansanya
diruangan rawat inap
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Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel pengganggu
Variabel Definisi Cars ukur Hasil ukar Skala
Operasional
Yariabel
pengganggn
Karakteristik
perawat
Subvariahel
Usia Umur hidup Menggunakan kuesioner A | | « 26 wahun
perawat pelaksana | perianysan nomor | 2.2 76 tahun Nominal
dalam tahun sejak
tahir sampai
sampai saal
menjadi reponden
Pendidikan Jawaban responden | Menggunakan Kugsioner | | Rondsh {SPK
terhadap isian data | A pertanysan nomor 2 2. Tinggi (DY, 81 Ording!
tentang jenis keperawata
pendidikan formal
keperawatan yang
telah dicapal
Masa kerja Masa bekerja Menggunakaa Kuesioner {1 > ghln -1 tho
{dalam tahun) A Pertanyasn nomer 3 - - 1 thn—3 thn Ordinal
sebagai perawat ' -
ferhitung sejak i‘ : 2 thhi 6 thn
partama kali ) t
bekerga di IRNA
RSU Anwtapura
Status Status kepegawsin | Menggunaken Kuesioner ; Honor Ordinal
kepegawaian responden pada A Pertanysan nomor 4 ‘ i‘i&g&v{m »
saat dilskuken ?\Egﬁﬁ Slpll
penelitiarn
Status Status hubungan | Menggunaken Kuesioner | |- Befum Nominal
perkawinan pemnikahan A Pertanyaan nomor § mienikah
responden deagan 2. Menikah/
pasangan hidupnya .
Sant dilakukan pemah menika
penelitian.
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BAB1V

METODOLOGI PENELITIAN

Desain Pepelitian

Jenis penslitian ini adaleh survey deskripif yaitu pencliian yang bertujvan
untuk mengetashui habungan antara dua atau lebih  vardabel (Danim 2003}
denpan pendekatan cross sectfonal vaitu penclitian yang dilakukan dalam sate
wakio tertentu (Prasetys dan Jannah, 2005}, Rancangan ini dimaksudkan untuk
menganalists hubungan antara budaya kerja dan iklim organisasi dengan
kepuasan kerja perawat pelaksana di Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Anntapura
Palu Tahun 2009.

Variabel Independen dalam penelitian ini adalab budaya kerja (sub variabel
kejujuran, ketekunan, kreatifitas) den ikdim orgenisasi {tanggung jawab,
penghargaan,  kejelasan, standar, fleksibilitas dan komitmen tim). Variabel
Dependen dalam penelitian ini adalab kepuasen kerfn perswat yang meliputl
otonomi, pekerjaan, imbalan, status profesional dan hubumgan kerja. Adapun
variahel confounding penelitian ini adalab usia, tingkat pendidikan, dan masa

kerja, status kepegawaian dan status perkawinan.

48
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B. Populasi Penelitian
Populasi adalah wilayah generalisasi yang ferdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu Sugiono {2007). Populasi dari
penelitian ini adalah Semua perawat yang bertugas direang rawat inap Rumah

sakit Anuta Pura pale sebanyak 173 orang.

C. Sampel Penelitian
Sampel adalah schagian dari jumiah dan karaktecistik yang dimiliki oleh
populast tersebut, Sampel dalam penelitian ini adalab  total sampling yaitu
‘semua perawat pelaksana yang bertugas di Ruang Rawat Inap Rumah sakit
Anutapura Palu sebanvak 13 ruangan dengan jumish 173 orang namug yang
menjadi responden / mengembalikan kuestoner dengan iengkap dan layak uji
berjurnlah 156 responden (94,1%) sebagai respons rate. Berikut merupskan
sebaran sampel penelitian berdasarkan unit perawatan.
Tabel 4.1

S8ebaran sample penelitian Di Ruang Rawat Inap
Romah Sakit Anuta Pura Palu Mei, 2009

No Rusngan Jumlah Ferawat
1. Rajawali 9
2. { zndrawasi 10
3, Pipit i2
4, Garuda 10
5. Gelatik 9
6. Nuri 13
7. | Vip Maleo 7
8. Vip Belibis 8
9, Vip Merpati 11
19, | Mermsk 14
11, | Camar 11
12 1 ICU 15
13 Intermediet 13
Jumiah 156

Sumber: Data primer
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Kriteria inklusi dalam penelitian ird :

1) Responden adalah perawat pelaksana yang bekerja di Ruang Rawat Inap Rumah
Sakit Umum Anutapura Palu dan bersedia menjadi responden.

2) Responden adafah perawat dengan status pegewai neger sipil dan honor yang

telah bekerja lebih dari 6 bulan dan tidak dalam keadaan cuti.

D. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di sebelas Ruang Rawat Inap di RSU Anutapura
Palu mulai minggu ketiga April sampai minggu kedua bulan Mei 2009,
Pertimbangan penentuan tempat penclitian adalah karena rumah sakit ini

merupakan rumah sakit rajukan di wilayah Palu dengan akreditasi tipe B.

E. Etika Penclitian
Sebehun dilakukan penelitian, peneliti meminta iz dari pihak RSU Anutapura
melalui surat permohonan penelitian dari Dekan Fakultas Imu Keperawatan
Universitas Indonesia vang ditujukan kepads Direktur RSU Amutapura Palu,
Setclah mendapatkan iiin penelitian, penelifi selanjutnya melakukan koordinasi
denpan Wakil Direktur Pelayanan Medik, Kepala Bidang Perawatan, Kasie

Askep dan kepada sehuruh kepala ruang rawat inap.

Setelah mendapat izin penelitian dari rumsh sakit, semua responden {psrawat
pelaksana) yang menjadi subyek penelitian diberi penjelasan tentang rencana
dan tyjuan penelitisn melalui lisan maupun terfulis. Setelah responden
memahiaminya, maka sebagai bentuk persetujuan untuk berpartisipasi dalam

penelitian ind, responden menandatangani sugat persetujuan respouden (Informed
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Consent). Pada lembar penjelasan tentang penelitian, dijelaskan hal-hal berikut:
tujuan penelitian, cara mengisi kuesioner, dan jaminan kerahasiaan dengan tidak
perlu mencantumkan identitas (dnonimidy). Keterlibatan responden dalam
penelitian dijamin kerabasiaanya oleh peneliti schinpga bebas menentukan
pilihan jawaban secara jujur (privacy) dan tidak berdampak kepada kondite dan
pekerjaan (confidentiality} serta responden memiliki hak unfuk mengundurkan
diri tanpa tekansn, dan responden bebas dari tekanan dalam mengisi kuesioner

penelitian ini,

Alat Pengumpulan Data

Kuesioner atan instrumen sebagezi alat pengumpulan data yang digunaken
adalah kuesioner dalam bentuk pernyataan-permyatsan yang berkaitan dengan
data karakteristik demografi perawet, lingkungan kerja perawat dan iklim
orgamisasi serta kepuasan keriz perawat, Kuesioner tersebut diist sendini oleh

perawat pelaksana.

1. Kuesioner A { Karakteristik Perawat Pelaksana)
Karakieristik perawat pelaksana yang merupakan variabel pengganggu yang
dibuat sendini oleh peneliti yang terdiri dari perianyaan dari nomor 1 sampal
dengan nomor 3 yang meliputi: usia, pendidikan, masa kerja, status

kepegawaian dan status pernikahan.

2. Kuesioner B (Kuesioner Kepuasan Kerja Perawat)

Kuesioner ini mengukor kepuasan kerja perawat. Kuesioner ini diadaptasi

yang dibuat oleh Mustikasari, 2003; PPNI, 2005; Maridi, 2006 dan
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dikembangkan oleh pensliti. Variabel kepuasan ketja perawat ini diukur
melalui perolehan skor dad setiap item pemyatass yang terdini 34
permnyataan. Nomor penyatsan dari masing-tpasing subvariabel sebagai
berikut;

a. Otonomi, pernyatasn nomor 1 s/d 8

b. Pekerjaan , pernyatasn nomor 9 s/d 13

¢. Imbalan, pemyataan nomor 14 s/id 18

d. Status professional, pernyatasn nomor 19 /4 25

e. Hubungan Kerja, pernyataan nomeor 26 3/d 35

Pernyataan dalam kuesioner kepuasan kerja perawat ind dibedskan menjadi
pernyataan negatif dan pernyataan posilif . Peryataan negatif pada
pernyataan nomor 34,1222 2527283132 dan 34 sedangkan pernysataan

yang lain merupakan pemysataan positif.

Pengukuran menggunzkan skala likert dengan empat kriteria. Untuk
pernyatsan positif nilai 4 = sangat setuju, nilai 3 = setujn, nilal 2 = tidak
setuiu dan nilai 1 = sangat fidak setuju. Untuk pernvataan negatif nilai 1 =
sangat setoiy, nilai 2 = setuiu, nilai 3 = tidak setuju dan nilai 4 = sangat tidak

sehui
. Kuesioner € (Kuesioner Budgya Keria)

Kuesioner ini mengukur budaya keria yang mempunyal persepsi relatif,

dengan masing-masing indikstornya adalabh kejujuran, ketekunan dan
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kreatifitas. yang dibuat oleh Lahay (2008) dan dikembangkan oleh peneliti.
Subvariabel sebagat berikut :

a. Budaya kejujuran pernvataan nomor 1,2 dan 3

b. Budaya Ketckunan pernyataan nomor 4,3,6, dan 7

¢. Budaya kreatifitas pernyataan nomor 8,9 dan 10

4. Kuestoner D (Kuesioner Iklim Organisaci}
Kuesioner ini menyangkut iklim organisasi yang <Hadopsi dari (Stringer,
2002; Kelner 1998, dalam  Maridi 2006} dan dikembangkan oleh penefiti.
Variabel iklim organisasi diukur melalui perolehan skor dari setiap item
pernyataan yang ferdiri 40 pemnyatsan, Nomor penyataan vang masinge
masing subvariabel sebaga: berikut

- 3. Tanggung Jawab permyataan nomor | 8/d 9

b. Keielasan penyatasa nomor 10 8/4d 19
¢. Penghargaan pernyatean nomor 20 s/d 28
d. Standar pernyataan 27 s/d 31
e. Fleksibilitas pemyataan 32 g/d 36

f. Komitmen im pemyataan 37 s/d 40

Pernyataan dalam kuesioner iklim organisasi ini dibedakan menjadi
‘pernyataan mgaﬁf dan pemystaan positif . Pernyataan negatif' pada
pernyataan nomor 6,11,13,21, 26, 31 dan 32 sedangkan pernyataan yang
}ainnya adalah pemyataan positif,

Pengukuran menggunakan skala lkert dengan empat kriteria. Untuk

perpyataan positif nilai 4 = sangat setuju, nilai 3 = setuju, nilai 2 = tidak
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setujn dan nilai 1 = sangat Hidak setuju. Untuk pernyataan negatif nilai 1 =
sangat setuju, nilai 2 = setuju, nilai 3 = tidak setuju dan nilai 4 = sangat tidak

setuju.

G. Ui Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian di uji cobakan terlebih dahulu
untuk melibat sejavhrana kuesioner mi favak atau tidak digunekan, Hal sl
sangat penling karena kesimpulan penelitian hanya dapat dipercaya (akurat)
bila altat skoraya (Kuesioner) mempunyai validitas dan Reliabilitas (Hastono,
20607). Uji coba dilakukan di Rumgh Sakit Umum Undata Palu milik pemda
tipe B dengan 30 perawat pelaksana yang memiliki karakteristik sama dengan

Rumah Sakit Urnurn Anutapura Paly

Pengujian Validitas menggunakan mengeunakan korelasi Product Momment.
Pengukuran itern pemyataan dengan membandingkan antara r hitung dengan r
tabel, Jika r hitung lebih besar dani r tabel maka pemyataan ifu valid tetapi bila
v hitang lebih kecil dard r tabel maka pemyataan ito tidak valid (Hastono, 2007)

Pengujian Reliabilitas yaitu kesamaam hasil pengukuran (dats) dalam waktu
yang berbeda (Sugiyono, 2007). Uji Reliabilitas bertujuan untuk melihat
sejauhmana fingkat Konsistensi pengukurasn darl .satu responden  dengan
responden lain sehingga tGdak ditemukan beda interprestasi dalam memahami
pernyataan yaug ada. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai aipha
Crombach dan alpha 0,05. Bila alpfia Crombach lebih besar atau sama dengan

alpha maka pernyataan instroament itu reliabel (Hastono, 2007).
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H. Prosedur pengumpulan data
Pengumpulan data dilakukan selama 3 minggu untuk seurch ruangan vang telah
ditentukan. Pengumpulan data dilakukan dengan cara pengisian kussioner yang

dilakukan oleh responden dengan langkah-langkah sebagai berikut:

1. Mengajukan proposal ke komist etik Fakultas Umu Keperawatan untuk
dilakukan uji etik.

2. Mengajukan permohonan surat izin penelitian dengan Direkhur Utama
Rumah Sakit Anutapura Palu. Memberikan penjelasan kepads Bidang
keperawatan dan semua kepsla ruangan rawat inap vang menjadi tempat
penelitian,

3. Penelii membuat daftar calon responden yang sesual dengan kriteria
inklusi.

4. Sebelum penelitian dilakukan, pegelii menjelaskan tentang tujuan
penelifian dan cara pengisian kuesioner.

5. Setelah memahami penjelasan secara lisan dan tulisan, perawat peleksana
dan ketua tim yang setuju  menjadi  responden diminta untuk
menandatangani  surat  pemnyatsan  persetujuan  menjadi  responden
penelifian,

6. Responden diminta mempelajari terlebih dehuly, bila ada pernyataan yang
tidak jelas, responden diberikan kesempatan untuk bertanya.

7. Memberi kessmpatan kepada responden untuk mengisi kuesioner sesusi
dengan petunjuk dan peneliti tinggal diruangan yang sedang melakukan
pengisian kuesioner unfuk menjawsb perianyaan dari responden yang

mengalami kesulitan.
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Setelsh kuesioner diist secara lengkap dikembalikan kepada peneliti. Bagi
responden yang belumn menyelesaikan pengisian tetapi jam keria telah habis
tetap mengumpulkan kuesioner untuk dilanjutkan pada han  kega

bertkutnya.

.- Penmunpulan data dilakukan pada dinas pagi dan sore. Dilaksanakan

sampat dengan selurub responden yang bersedia ikut dalam penelitian

roengisi kuesioner dengan lengkan,

1.  Analisis Data

1.

Pengolahan data
Analisis data dilakuken untuk menghasilkan informasi yang benar,
Pengolahan datanya dengan menggunakas bantuan program  kompuisr,
Kegiatan ini dilakukan melalui beberapa tahapan. Menurut Hastono {2001),
agar analisis data penclitian menghasilkan informasi yang benae, paling tidak
ada tahapan dalam pengolahan dafa yang harus dilalui, vaitu:
a. Hditing
Kegiatan editing jni dilakukan setelah selesai tahap pengumpulan data
untuk memeriksa ulang kelengkspan kuesioner, kejelasan tulisan jawaban
dari responden, relevansi jawaban dengan pertanyaan dan Konsistensi

jawaban,

b. Coding

Kegistan merubah data dalam bentuk buraf menjadi date berbentuk

bilangan atau angka. Pembuatan kode untuk mempermudah proses

Hubungan Budaya..., Fajrillah Kolomboy, FIK Ul, 2009



57

pemasukan data ke dalam komputer dan mempermudah proses analisis

data.

¢. Processing
Setelah kuesioner terisi penuh dan bepar serta telah melewati tahap
pengkodingan, maka langkah selanjutnys adalah memproses data agar
dapat dianalisi. Pemprosesan data dilakukan dengas cara memasukan data

ke dalam komputer.

d. Cleaning
Cleaning atan pembersihan data mempakan kegiatan pengecekan kembali
data yang sudah dientri untuk mengetabui 'ada kesalghan atau fdak,
karena kesalahan masih dimungkinkan pada saat peneliti meng-entry data
ke dalam komputer. Data-data yang salah entry diperbaiki kembali,

2. Tahap enalisic data

Tahap apalisis data pada penelitian ini  vaitu analisis univariat, bivariat dan

saultivariat.

a. Analisa Univariat
Tujuan analisis ini adalah untuk menjelaskan atsn mendeskripsikan
Earakateristik masing-masing vanabe] yang diteliti. Bentuknya tergantung
pada jenis datanya (Hastono, 2001). Setiap variabel bebas, variabel terikat
dan variabel penggenggu pada penelitian it diapalisis dengan
menggunakan hasil wkor pada kepuasan kerja perawat adalah puas dan
tidak puas sedangkan pada budaya kege dan iklim orpanisasi
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menggunakan skala ukur baik dan kurang baik. Disajikan dalam bentukc
tabel distribust frekwenst yang memuat nilat N dari masing-masing

kategorik beserta persentasenya untuk data kategorik.

., Analisis Bivariat

Analisis ini berfujuan untuk mengetabui hubungan antara variabel
indepersden dan variabel dependen, Penehiiiaa tni menganatisa hubungan
budaya kerja dan iklim organisasi schagai variabe! independen dengan
kepuasan kerja sebagai variabel dependen. Ui statistik yang digunakan
‘bervariasi tergantung jenis datanya. Penelifi menggunakaun uii  Kai
Kuadrat karena variabel independen (budaya kerja dan iklim organisasi)
dan variabel dependen (kepuasan keria) bersifat  kategorik., Alasan
penggunaan uji ini menurut Hastone (2007 adalah pada uii bivariat jiks
varfabelnya jenis kategorik dan kategorik maka uji yang digunakan
adalah Kai Kuadrat Ui ini bertujuas untuk menguil perbedaan
propotsi/persentase antara beberapa kelompok data, jika dilihat dard ségi
datanya maka uji Kai Kuvadrat dapst digonakan untuk mengetabui

hubungan antara variabe! kategorik dengan variabe] kategorik.

. Analisis Multivariat

Proses analisis multivariat dilakukan dengan cara menghubungkan
beberapa variabel independent dengan satu variabel dependen pada waktu
bersamaan (Hastono, 2001). Analisis ini bertujuan untuk melihat variabel

independen (budaya kerja dan iklim organisasi) dan variabel penggangga
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yang paling signifikan bechubungan dengan variabel dependen (kepuasan

perawat).

Ui statistik dilakukan dengan uji regresi logistik ganda. Variabel yang
diikutsertakan dalam anslisis multivariat adalah variabe! yang mempunyai
nilai p {p value} < 0,25 pada analisis bivariat. Metode yang digunakan
dalam pemodelon ind adalah metede faltor resiko dengan fujuan
mengestimasi  seeara valid hubusgaan hubungan satu variabel utama
dengan vartabel dependen dengan mengontrol beberaps  variabel

pengganggy, Adapun tahapan pemodelan menurat Hastono (2007) vaita -

1) Lekukan pemodelan lengkap, mencakup variabel wtama, semua
kandidat pengganggn dan kandidat interaksi (interaksi dibuat antara

variabel utama dengan semua variabel pengganggn).

2) Lakukan penilaian interaksi, dengan cara meogeluarkan variabel
interaksi yang nilai p Wald-nya tidak signifikan dikeluarkan dari

model secara berurntan satu persatu dari nilai p Wald vang terbesar.

3) lLakukan penilaian konfounding, dengan cara mengelvarkan variabel
variabel pengganggu satu persatu dimulai dari yang memiliki ﬁilai p
Wald terbesar, bila setelah dikeluarkau diperoleh selisih OR
faktor/variabel utama antarn sebeium dan sesudah variabel kovariat
{X1) dikeluarkan lebih besar dari 10%, mska variabel tersebut
dinyatakan sebagai konfounding dan harus berada tetap dalam model.
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HASIL PENELITIAN

Bab ini akan menguraikan data hasil penelitian yang disajikan secara berurutan mulai

dari hasil uji kuesioner, data univariat, bivariat dan multivariat.

Penelitian ini dilakukan di Rurnah Sakit Ustum Anutapura palu pada minggy ketiga
April sampai dengan minggu kedua bulan Mei 2009, dalam peneliian . ini
menggunakan 173 kuesioner yaog discbarkan kepada responden, 8 tidak kembali, 5
tidak lengkap dan 4 ditarik kembali karena sedang cuti, Sementara 136 kuesioner

kembali dengan fengkap dan memenuhi syarat analisis dengan respons rate ( 96,1%)

A. Hasil Uji Coba Kuestoner
Dalam pengumpulan data, peneliti menggunakan kuestoner yang telah diuji coba
pada 30 orang perawat peizksana di Rumah Sakit Undata Palu yang mempunyai
karakteristik hampir sama dengan responden yang akan diteliti dengan tujuan

untuk menguji sejauk mana validitag dan reliabilitas darf instrumen.

Uji yang dilakukan adalah dengann “Crombach Alpha”,. Hasil analisis
didapatkan nilai dari masing-masing variabel pada kuesioner sebagai berikut
i. Variabel budaya kerja dengan validitas 0,430-0,855 dan reliabilitas 0,6285,
2. Variabel iklim organisasi dengan validitas 0,387-0,718 dan reliabilitas 0,8729
3. Varigbel Kepuasan kerja perawat pelaksana validitas 0,376.0,818 dan

reabilitasnyva 0,9070.
60
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Berdasarkan nilai slpha > 0,361 kuesioner tersebut dapat dikatakan memiliki
konsistensi internal yang baik dengan demikian layak digunakan sebagai

instrumen untuk pengumpulan data dalam penelitian ind.

B. Analisis Univariat
Analisis univariat memberikan gambaran persepst perawat pelaksana diruang
rawat inap tentang hubungan budaya kerja dan iklim organisasi dengan kepuasan
kerja. Gambaran karskteristik responden (variabel pengganggu) sebagai berikut :
1. Variabel Penggangpu (Karakteristik Repondern)
Tabel 5.1
Distribusi Responden berdasarkan Kerakteristik Usia, Pendidikan Masa Kerja,

Status Kepegawaian Dan Status Nikah Di Ruang Rawst Inap
Rumah Sakit Umum Anutapura Palu, Mei 2009

{n=156)
Karakfteristik Frekuensi Persentase

Usia

« 26 tahun 65 41,7

2> 26 tahun 51 58,3
Pendidikan

Remdah (SPK) 15 9.6

Tinggi (DIII dan 81 Keperawatan) 141 90,4
Masa kerja

> 6 bln— 1 tahun 21 13,5

> 1 thn — 3 thn 47 30,1

>3thn—~&§ihn 57 38,3

>6thn 31 18,9
Status Kepegawaian

Honor bl 51,3

PNS 76 48,7
Status Pernikahan
Belum menikah 68 43,6
Menikeh/pernah Mentkah 88 564
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a. Usia
Distribusi umur respenden dibagi dalam dua kelompok yang mengacu pada
hasil analisis berdasarkan nilai median 26 tahun. Dari Xategori usia tersebut
diketahui sebaran responden kelompok usia > 26 tahun jumlahnya lebih

bantyak 91 orang (58,3%).

b. Pendidikan
Distribusi responden memugut pendidikan dibagi menjadi 2 kelompok yaitu
responden dengan jenjang pendidikan rendah (SPK) dan pendidikan tinggi
(DHI keperawaten dan S1 keperawatan). Berdasarkan kstegori kelompok
tersebut menunjukkan bahwa responden dengan latar belakang pendidikan

tinggi (DM dan 81 keperawatan) lebih banyak yaitu 141 orang (90,4%).

¢. Masz kerja
Distribusi responden menurut masa kerja dibagi menjadi empat kelompok
yaitu responden dengan masa kerja > 6 bulan — | tahun, > 1 tahun — 3 tahun, >
3 tahun ~ 6 tabun dan > 6tahun, Berdasarkan kategori kelompok tersebut
menuajukkan bahwa responden dengan masa kerja > 3 tzhun — 6 tahun lebih

banyak yaitu 57 orang (36,5%).

d. Statms kepegawaian
Distribusi responden menurut status kepegawaian di atas, dibagi menjadi dua
kelompok yaitu status kepegawaian honor dan pegawal negeri sipil (PNS).
Berdasarkan kategori kelompok tersebut menunjukkan bahwa responden

dengan status kepegawaian honor lebih banyak yaitu 80 orang (51,3%).
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¢. Status pemikahan
Distribusi responden menurut status pernikahan di atas, dibagi menjadi dua
kelompok yaitu belum menikah, menikah/pernah menikah. Berdasarkan

kategon status pernikahan menikah lebih banyak yaitu 88 orang (56,4%).

. Gambaran Kepuasan Kerja Perawat Pelaksana
Hasil analisis tentang garpbaran kepuasan ketje perawat pelaksana dapat
dilihat pada tabel 5.2

Tabel 5.2

Distribusi Responden Menurit Kepussan Kerja Perawat Pelaksana
Di Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Umum Anutapura Palu, Mei 2009

{nn = 136}

Kepuasan Perawat Frekuensi Presentase
Tidak Puas 72 46,2
Puas 84 53,8
Jumlah 156 100

Distribust responden Berdasarkan kategori kepuasan kerja perawat pelaksans
yang dibagi menjadi dua yaitu tidak puas dan puas, maka diketahui gambaran

kepuasan kerja perawat pelaksana yang puas berjumlah 84 orang (53,8%).

. Gambaran Budeya Kerja (Variabel Independen)
Variabe! ini merupakan komposit dari kejujuran, ketekunan dan keestifitas.
Hesil analisis tentang, gambaran budaya kerja dapat dilihat pada tabel 5.3.

Tabel 5.3

Distribusi responden menurut Budaya Kéxja Di Ruang Rawat Inap
Rumah Sakit Umum Anutapura Palu, Mei 2009

{n = 156}

Budaya Kerja Frekuensi Persentase
Kurang baik 74 474
Baik 82 52,6
Jutnlah 156 100
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Berdasarkan kategori budaya kerja yang dibagi dua yaitu budays kerja baik dan
kurang baik, maka diketahni gambaran budaya kerje perawat pelaksana yang

baik yaitu 52,6%.

4, Gambaran Iklim Organisasi ( Variabel Independen)
Variabel ini mempakan komposit dari tanggung jawab, penghargaan,
kejelasan, standar, fleksibilitas dan komitmen tim . Hasil analisis teniang
gambaran iklm organisasi dapat dilihat pada tabel 5.4
Tabel 5.4

Distribust responden menurut Iklim Organisasi Di Ruang Rawat Inap
Runah Sakit Umum Anutapura Palu, Mei 2009

n=156)
Iklim Organisasi Frekuensi Persentase
n —
Kurang Baik 77 494
Baik 79 50,6
Jumlah 156 100

Berdasarkan kategori ikiim organisasi vang dikelompokan baik dan kurang baik,
maka diketahui gambaran iklim organisast perawat pelaksana vang baik yaitu

30,6%.

C. Analisis Bivariat
Analisis bivanat ditakukan untuk memberi gambaran hubungan antara variabel
independen (budaya kerja dan iklim organisasi), varizbel perancu/karakteristik
responden (usia, pendidikan, masa kerja, status kepegawaian dan status
pernikahan} dengan variabel dependen (Kepuasan kerja perawat pelaksanal.
Dalam penelitian ini digunaken uji "Kai Kuadrat” dengan tingkat kemaknaan
95%. Pada analisis bivariat ini dilakukan sccara berturut-turul penguiian untuk

melihat hubungan budaya kerja dengan kepuasan kerja perawat pelaksana dan
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hubungan antara masing-masing variabel pengganggu /karakterisik responden

dengan kepuasan kerja perawat pelaksana.

1. Hubungan antara budaya kerja dengan kepuasan kerja perawat

pelaksana.

Tabel 5.5
Hubungan budaya kerja dengan kepuasan kerja perawat pelaksana
di ruang rawat inap Rumah Sakit Umum Anutapura Palu, Mei 2009

(n=156)
Kepuasan kerja Total P OR
Budaya Tidak puas Puas value 95% CI
Kerja n % n %o n

Kurang 44 595 30 40,5 74 2,829
Baik 0,002  (1,475-5,423)
Baik 28 341 54 659 82

Jumlah 72 462 84 538 156

Hasil analisis hubungan antara budaya kerja dengan kepuasan kerja perawat
pelaksana diperoleh data bahwa ada sebanyak 54 (65,9%) perawat pelaksana
yang memiliki budaya kerja batk menyatakan kepuasan dalam bekerja,
sedangkan 30 (40,5%) perawat pelaksana yang budaya kerja kurang baik

menyatakan puas dalam bekerja.

Hasil uji statistik diperoleh nilai p-value= 0,002 maka dapat disimpulkan ada
perbedaan propersi kepuasan kerja antara perawat pelaksapa yang budaya kerja
baik dengan budaya kerja yang kurang baik (ada hubungan yang signifkan
antara budaya kerja dengan kepuasan kerja). Dari analisis ini pula diperoleh nilai
OR = 2,829 artinya budaya kerja yang baik mempunyai peluang 2,829 kali
mendapatkan perawat pelaksana yang puas pada pekerjaanya, dibandingkan

dengan budaya kerja yang kurang baik.
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2. Heubungan Autara Iklim Organisasi Dengan Kepuasan Kerja Perawat
Pelaksana,

Tabel 5.6
Hubungan iklim organisast dengan kepuasan kerja perawat pelaksana
di ruang rawat inap Rumah Sakit Unmem Anutapura Palu
Mei 2009 (n = 156)

B T T v T
Iklim Tidak puas Puns value 95% {1
Orpanisasi n__ % m % n
Kurang Baik 53 688 24 312 77 6,574
Baik 19 241 &0 759 79 0,000 (3,442-14,131)
Jumlah 72 462 84 538 156

Hasil analisis hubungan antara iklim organisasi dengan kepuasan keria perawat
pelaksana diperoleh data behwe ada sebanyak 60 (75,9%) perawat pelaksana
yang iklim organisasi baik menyatekan kepuasan kerja yang puss, sedangkan 24
{31,2%) perawat pelaksana yang iklim organisasinya kurang baik menyatakan
kepuasan kerja yang puas. Hasil uji statistik diperoleh nilai p-vaivwe= 0,000 meka
dapat disimpulkan ada perbedaan proporsi kepuasan kegja antara perawat yang
iklim organsasi baik dengan ikiim organisasi yang kurang baik {ada hubungsn
yang signifikan antara iklim organisasi dengan kepuasan kerja). Dari analisis ini
pula dipercleh nilai OR = 6,974, artinya iklim organisasi yang batk mempunyai
peluang 6,974 kali mendapatkan perawat pelaksans yang puas pada pekerjaanys
dibandingkan dengan iklim organisasi yang kurang baik.

3. Hubungan antara masing-masing variabel pengganggu/karakteristik
responden dengan kepuasan kerja perawat pelaksana di Ruang Rawat Inap

Ruamah Sakit Umum Anutapurs palu
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a. Hubungan usia dengan kepuasan kerja perawat

Tabel 5.7
Hubungan usia dengan kepuasan kerja perawat pelaksana
di ruanyg rawat inap Rumah Sakit Umum Anutapura Palu
Mei 2009 (n = 156}

Kepuasaa kerja Total p OR
Usia Tidak puas Poas value 95% €1
n % n % n
< 26 tahun 30 462 35 538 65 1,000
> 26 tahun 42 482 49 538 91 1,000  {(0,528-1,854)
Jumlah 72 462 84 538 156

Hasil analisis hubungan antars usia dengan kepuasan kerja perawat pelaksana
menunjukkan bahwa ads 49 (53,8%) perawat pelaksana yang berusia > 26 tahun
menyatakan kepuasan kerja yang puas sedangkan 35 (53,8%) perawat pelaksana
yang berusia < 26 tahun menyatakan kepuasan keria puas, Hasil uji statistik
diperoleh nilsi p-value= 1,000 dimana angka ini lebih besar dari alfa (6,05)
maka dapat disimpulkan tidak ada hobungan yang signifkan antara usia dengan

kepuasan kerja.

b. Hubungan Pendidikan Dengan Kepuasan Kerja Perawat

Tabel 5.8
Hubungan pendidikan dengan kepuasan kerja perawat pelaksana
di ruang rawat inap Rumah Sakit Umum Anutapura Palu
Mei 2009 (n = 156}

Kepuasan kerja Total P OR
Pendidikan Tidakpuas  Puas value  95% CI
n Yo n Yo n
Rendah SPK 8 533 7 46,7 15
Tinggi(DII 64 454 77 3446 141 1,375
51 Kep} 0,887  (0,473-3,897)
Jumlah 72 462 B84 538 156
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Hasil analisis hubungan anfara pendidikan dengan kepunsan kerja perawat
pelaksana menunjukkan bahwa ada 77 (54,6%) perawat pelaksana yang
berpendidikan tinggl menyatakan kepuasan kerja yang puas sedangkan 7
{(46,7%) perawat pelaksana yang berpendidikan rendah menyatakan kepuasan
kega puas. Hasil uji statistik diperoleh nilai p-value= 0,557 dimana angka ini
lebih besar dari alfa {0,05) maka dapat disimpulkan tidak ada hubungan yang

signifkan antara pendidikan dengan kepuasan kerja.

b. Hubungan Masa kerja dengan kepuasan kerja perawat

Tabel 5.9
Hubungan masa keria dengan kepuasan kerja perawat pelaksana
di ruang rawat inap Rumah Sakit Umum Anutapurs Palu
Mei 2009 (n=156)

Kepunasan kerja Total P OR
Masa kerja Tidak puas Puas value 95% CI
i % mu % n x

>6bln~1thn 10 476 11 524 21
>1thn—3thn 23 489 24 511 47 0,949
>3tn-6thn 24 421 33 578 57 0,920 (0,339-2,657)
>6thn 15 484 16 516 131
Jumlzh 72 462 8 538 156

Hasil analisis hubungan antara masa kerja dengan kepuasan kerja perawat
pelaksana menunjukkan babwa ada 33 (57,9%;) perawat pelaksana yang masa
kerja > 3 tahun menyatakan kepuasan kerja yang puas sedangkan 11 (52,4%)
perawat pelaksana yeng masa kerjz > 6 bln — 1 thn menyatakan kepuasan kega
poas. Hasil uji statistik diperoleh nilal p-value= 0,520 dimana angks ini lebil
besar dari alfa (0,05) maka dapat disimpulkan tidak ada hubuogan yang

signifkan antara masa kerja dengan kepuasan kerja.
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c. Hubungen Status kepegawalan dengan kepuasan kerja perawat

Tabel 510
Hubungan status kepegawaian dengan kepuasan kerja perawat pelaksana
di ruang rawat inap Rumah Sakit Umum Anutapura Paln
Mei 2000 (n = 136}

Kepussan kerja Total p OR
Status Tidak puss Paas varlue 95% 1
Kepegawatar n Y% n % n
Honor 319 486 41 513 80 1,239
PNS 33 434 43 56,6 76 0,504 (0,660-2,329)
Jumlah 72 462 84 $38 156

Hasil analisis hubungan antara status kepegawaian dengan kepussan kerja
perawat pelaksana menunjukkan bahwa ada 43 (56,6%) perawat pelaksana
yang PNS menyatakan kepuasan kerja yang puas sedangkan 41 {51,3%)
perawat pelaksana menyatakan kepuasan kerja yang puas. Hasil uil stafistik
diperoich nilal pvalue= 0,504 dimana angka ini lebih besar dad alfz (0,05)
maka dapat disimpulkan fidak ade hubungan yang signifken antara staftus

kepegawaian dengan kepuasan kerja.

d. Hubungan Status pernikahan dengan kepuasan kerja perawat

Tabel 5.11
Hubungan status pernikahan dengan kepuasan kerja perawat
pelaksana di ruang rawa! inap Rumsh Sakit Umum Anutapura Palu

{n = 156)
Kepuasan keria Total p OR
Status Tidak puas Puas value 95% €1
Pernikaban B % 1 % n

Belum menikah 31 456 37 344 68

Menikah/ pemah 41 466 47 534 88 6,960
menikegh 4901  (0,509-1.812)
Jumiah 72 462 84 538 156
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Hasil wmalisis hubungan antara status pernikehan dengan kepuasan kera
perawat pelaksang  menunjukkan bahwa ada 47 (53,4%) perawat pelaksana
yang berstatus memkah/pernah menikah menyatakan kepuasan kerja yang
puas sedangkan 37 {54,4%) perawat pelaksana menyatakan kepuasan kerja
yang puas. Hasil uji statistik diperoleh nilai p-value= 1,000 dimana angka ini
lebih besar dari alfa (0,05) maka dapat disimpulkan tidak ada hubungan yang

signifkan antara status pernikahan dengan kepuasan kerja.

D. Analisis Multivariat
Analisis multivariat digunakan untuk menentukan faktor yang paling berpengaruh
terhadap kepuasan kerja perawat pelaksana. Proses analisis dilakukan dengan
menghubungkan variabel independen (budaya kerja dan iklim organisasi) dengan
variabel dependen (kepuasan kerja perawat pelaksana) dan dikontrol oleh varisbel
pengganggy. analisis menggunakan uji regresi logistik ganda. Hal ini dilakukan
mengingat venabel independen dan variabel dependen dalam bentuk kategorik
yang merupakan salah satu syarat dari penggunaan regresi logistik ganda dengon
pemodelan faktor resiko. Pemodelan bertujuan untuk mengestimasi secara valid
hubungan satu variabel utara dan variabel dependen dengan mengoniro! beberapa
variabel konfonding. Langkah-langkah yang dilakukan menumut Sutanto (2007)

antare lain :

1. Melakukan analisis bivariat antars masing-masing variasbel independen
{budays kerja dan iklim orgaenisssi) dengan variabel dependen (kepuasan
kerja) bila hasil uji bivariat p value < 0,25 maka variabel tersebut layak untuk

masuk madel multivariat,

] Hubungan Budaya..., Fajrillah Kolomboy, FIK Ul, 2009




H

Tabel 5.12. basil scleksi bivariat

Variabel Wald p value Makna
Usia 0,001 1,000 Tidak masuk model
Pendidikan 0,342 0,558 Tidak masuk model
Lama kerja 0,43 0,835 Tidak masuk model
Status Kpegawaian 0,445 0,504 Tidak masuk mode]
Status Perkawinan 1,366 0,545 Tidak masuk model
Budaya Kerja 5,802 0,001 Masuk pemodelan
Iklim Orpenisasi 28,0582 0,000 Masuk pemodelan

Berdasarkan tabel 5.13 dari hasil bivariat didapatkan variabel yang
mempunyai nilai p< 0,25 vaito budaya kerja dan lklim organisasi variabel

tersebut mhasuk daism pemaodelan,

. Melakukan pemodelan lengkap mencakup vatiabel utama (budaya kerja, iklim
organisasi dan kepuasan keria perawat pelaksana) semua kandidat pengganggu
{karakteristik perawat : usia, pendidikan, masa kerja, status kepegawsian, dan
status pernikshan) dan kandidat interaksi { interksi dibuat antara variabel
utama dan semua variabel pengganggu). Berdasarkan hasil uji interaksi
ditemukan antara variabel utama dan variabel pengganggu nilai p-valuenya >
0,005 sehingga diperoleh kesimpulan tidak ada variabel interaksi dalem

peneliian ind,

. Langkah selanjutnya melakukan uji konfounding (pengganggu) dengan cara
melihat perbedaan nilai OR untuk variabel utama (budaya kerja, iklim
organisasi dan kepuasan kerja) dengan variabel pengganggu (usis, pendidikan,
masa kerja, status kepegawaian, dan status pernikahan), bila perubahannya >
10% maka variabel tersebut dianggap sebagai variabel pengganggn (Sutanto,

2006). Hasil uji konfounding dapat dilihat pada tabel 5.14
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Tabel. 5.13
Hasil Uji Konfounding antara variabel pengganggu (Status pegawal,
status nikah, Pendidikan, usia dan lama kerja) dengan
variabel utama budaya keria dan iklim organisas;

Variabel OR sebelum OR Sesudah Perubaha OR %
Budaya Iklim Budaya Iklim Budaya Iklim

8t pegawai 1,872 10,955 1,900 6,218 1,5% 0,7
St Nikah 1,900 6,218 1,905 6,229 02% 0,1%
Pendidikan 1,905 6,229 1,903 6,219 0.1% 0,1%
Usia 1,903 6,219 1,917 6,233 0,7% 8,7%
Masa kerja 1,917 6,233 1,885 6,071 1,6% -2.6%

Setelah dilakukan uji konfounding didapatkan perubshan OR < 10 % untuk
variabel utama dan variabel pengganggu maka diperoleh kesumpulan tidak

ditemukan adanya variabel konfounding (pengganggu} dalam penelitian ini.

4, Model terakhir setelah dinyatakan tidak ditemukan adanya variabel uji
konfounding, maka hasil akhimya unfuk menentukan faktor vang paling
berhubungan dcngan kepuasan kerja perawat pelaksana dapat dilithat pada
tabel 5.15.

Tabel 5.14

Faktor yvang paling berhubungan dengan kepuasan kerja perawat pelaksang
Di ruang rawat inap Rumah Sakit Unium Anutapura Pain, Mel 2009

Variabel B ‘Wald p OR 95% C1

Iklim organisasi  Baik

Kurang baik 1,786 23,140 0,000 5966 2,882-12,352
Budaya kerja Baik

Kurang Baik 0,595 2,582 0,108 1814 48773749

Hasil analisis pada tabel 5.15 menunjukkan ada hubungan yang bem%kzza antara
iklim organisasi dengan kepusan kerja perawat pelaksana seteleh dikendalikan
oleh variabel budaya kerja dimana nilai p = 0,000 {p vafue < 0,05) Dengan nilai
(ddsRasio (OR) = 5,966 dapat dijclagskan bahwa iklim organisasi yang baik

mempunyai peluang 5,966 kali untuk memberikan kepuasan kerja yang puas pada
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perawat pelaksana setelah dikendalikan oleh variabe! budaya kerjs, dibandingkan
dengan ikhm organisasi yang kurang baik. Hasil ini jugs menyatakan bahwa
- faktor yang paling berhubungan dengan kepuasan kerja perawat pelaksana adalah

iklim organisasi.
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BAB V1

PEMBAHASAN

Dalam bab ini akan diuraikan pembahasan yang menjelaskan hasil penelitian selanjutnya
dibahas dengan menelaah teori-teori terkait berdasarkan kajian pustaka dan penelitian-
penelitian sebelumnyz yang berhubungan dengan variabel penelitian. Sefanjuinya bab int
akan mengemukakan keterbatasan « keterbatasan dijumpai dalam penelitian dan implikasi

penelitian,

A, Pembsahasan Hasil penelitian
Interprestasi ini didahului dengan pembahasan tentang karakteristik perawat pelaksana.
Kermudian dilanjutkan dengan pernbahasan h:xbangan variabel independen (budaya kerja
dan iklim orpanisast) dengan variabel independent (kepuasan kerja perawat pelaksana).
Interprestasi ini diakhiri dengen pembahasan bhasil vji multivariat, Pembahasan mengenai
kepuasan kerja bukanfah hal yang sederhanz batk dalam arti konsepnys maupun
analisisnya, karena kepuasan mempunyai konotasi yang beragam (Anoraga, 2006).

Adapun hasil penelitian sebsgai berkat:

1. Karakteristik Perawat Pelaksana
a Umur
Hasil penelitian memperlihatkan bahwa perawat dalam kelompok umur >26 tahun
lebih banyak 91 orang (58,3%) dari pada perawat dalam kelompok wmur < 26

tahun 65 orang (41,7%). Pada analisis bivariat diperoleh bahwa yang mempunyai
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kepuasan lebih tinggi pada kelompok usia >26 tahun dibanding kelompok usia <
26 tahun Hal ini sesual dengan pendapat Hasibuan (2003) yang menyatakan
bahwa ada kecendrungan semakin bertambahnya usia karyawan semakin tinggi
tingkat kepuasan kerjanya, Pendapat senada disampaikan {Davis, 1985; Handoko,
2001; Robbins, 2006} bahwa semakin tue usia karyawan akan cenderung
terpuaskan dengan pekerjaan. Selain itw menurut peneliti semakin bertambah
dewass sescorang skan semakin matang dalam berfikir dan bertindak, lebib
memiliki rasa tanggung fawab vang  tinggl sehingpga dalams pengambilan
keputusan dalam akfififas kerjanya lehih mungkin berhasil yang berdampak pada

kepuasan kegja.

Berdasarkan uji Bivariat ditemukan tidak ada hubunpan bermakna antara usia
dengan kepuasan keria perawat pelaksana Hal ini sesuai dengan penclifian
{Wahab, 2001; Sinaga, 2001; Syafdewiyani, 2002; Mustikasari, 2003; Maridi,
2006} yang membuktikan bahwa tidak ada hubungan antara usia dengan kepoasan
kerja perawat dengan nilal p- value berturut-turut { 0,430; 0,432; 0,643; 0,244;
0,334), Namun tidak demikian dengan penelitian (Karniagih, 2001; Hasniati,
2002, Erminda, 2003; Lolita,2004 ¥ yang mendukung bahwa usia berhubungan
dengan kepuasan ketja perawat dengan nilai p value 0,008 020, 0,039 dan 0,006.
Dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan hubungan usia dengan kepuasan kerja

bervariasi.
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan pendapat Mangkunegara (2004) yang

menyatakan bahwa karyawan yang lebih tua memiliki pengalaman menyesuaikan

diri dengan lingkungar pekerjaannya sedangkan karyawan vang lebik mudab
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cenderung merasa kurang puas karena apa yang mercka harapkan lebih tinggi
sehingga antara harapan dan realita kerja tedadi kesenjanpan atau ketidak
seimbangan yang depat menyebabkan mereka tidak puas. Menurut asumsi peneliti
usia yang lebih rauda cendrung lebih fleksibel, memiliki semangat lebih tinggi dan
belum memilki kompleksitas permasalahan kega maupun rumah tangga sehingga

berdampak pada kepuasan kerja.

. Pendidikan

Berdasarkan hasil analisis univariat ditemukan Responden dengan latar belakang
pendidikan tinggi (DI dan S Keperawatan) lebih banyak yaitu 141 orang
(90,4%) dari responden yang berlatar belakang Rendah (SPK), Hal ini disebabkan
RSU Anutapura bekegasama dengan Akper Pemda Donggala sudah
menyelenggarakan progam pexdidikan DT khusus keperawatan schingga perawat

yang berpendidikan SPK dapat mengikuti program penyetaraan tersebut.

Pada analisa bivariat diternukan responden yang memiliki latar belakang
pendidikan tinggi yaitu 77 orang (54,6%) mempunyai kepuasan keria yang tinggi.
Hal ini menurut pendapat Mangkunegara (2004) vang menyatakan bahwa individu
yang lebih tingeil pendidikennya akan lebih mampu berpikir luas dan memiliki
inisiatif serta kreatif sehingga dapat menemukan upaya-upaya vang lebih efesien
dalam pekerjaan yang menyebabkan terciptanya kepuasan kesja, Pendapat senada
disampatkan oleh Siagian (2006} bahwa karyawan yang mempunyai pendidikan
yang lebih tinggi memiliki kepussan kerja yang tinggl karena dilandasi rass

aktualisasi atau pengakuan,

Hubungan Budaya..., Fajrillah Kolomboy, FIK Ul, 2009



77

Menurut asumsi peneliti bahwa pendidikan adalah proses berkelanjutan dalam
mencapai kedewasaan diri yang digunakan untuk mengatasi permasalahan tugas-
tugas yang kompleks ditempat kerja. Tugas pokok dan fungsi perawat adaleh
bidang kerja spesifik yang membutubkan kognitif, psykomwotor serta sikap yang
baik dslam pengambilan keputusan yang harus diambil dalam hitungan detik
secara cepat dan tepat dalan pemberian asuhan keperawatan, Oleh karena itu
dengan memiliki pendidikan yang tinggi tenaga perawat dibarapkan mampu
mengatasi problematika kerja tersebut dengan baik dan hal ini skan berdampak
padu kepuasan keda Selain itu perawat zkan lebih puas apabila memiliki
kesempalan untuk mengaktuslisasikan kemampuan dirinya dan memperoleh
penghargaan sesuai dengan kemampuannya. Pendidikan yang tinggi umumnya
menyebabkan seseorang lebih mampu dan bersedia menerima posisi dan tanggung
jawab (Gibson, 1997} tetapi jika pendidikan yang dimdlikinya tidak scimbang
dengan penghargaan vang diperoich ditempat kedanya akan berdampak pada

kurangnya kepuasan kerja.

Berdasarkan uji bivariat diperoleh fakia tidak ada hubungan yang bermakna antara
pendidikan dengan kepuasan kerja perawat pelaksana Hal ini  sejalan dan
konsisiten dengan penelitian (Mustikasari, 2003; Paramita, 2003; Erminda, 2003;
Lolita, 2004; Maridi 2006} yang menyatakan tidak ada hubungan antara
pendidikan dengan kepuasan kerja perawat dengan nilai P-value masing-masing

{0,210, 0,87; 0,157; 0,59%; 0,470)

Penelitian ini tidak sesuai dengan pendapat Gilmer (1966, dalam As’ad (2003)

yang mengatakan babwa karyawan yang berpendidikan menengsh keatas merasa
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puas dengan pekerjean yang meveka lakukan. Penelitian ini juga tidak selaras
dengan Widjastuti (2001) yang menyatakan bahwa karyawan yang berpendidikan
rendah mudah bosan, lebih keras kepala, semakin tingg! funtutannys dan lebih

sulit merasa puas.

Fakta penelitian ini dissumsikan oleh peneliti berdasarkan pendapat yang
disampaikan para ahli (Maslow, 1966, Watson, 1977; dalam As’ad (2003) vang
menyatakan kecerdasan dan pendidiken mempunyal cfek yang berbeda pada
kepuasan kerja hakiki (aktualisasi) dan kepuasan gaji. Selain itu menurut penchitl
mengapa tidak ditemukannya hubungan antara pendidikan dan kepuasan kerja
perawat di RSU Anutapura Palu kemungkinan disebabkan perbedaan pendidikan
tidak disertal dengan perbedaaan tugas vang jelas sehinpga tidak ada penghargaan
yang membedakan untuk fugas yang memiliki tingkat kesulilan yang berbeda,
harusnya pekerjasn yeng fingkat kesulitannye tingg patut diharpai lebih dari

tingkat kesulitan yang rendah,

Lebil lanjut peneliti berasumsi bahwa perawat vang berpendidikan tinggi
diharapkan mampu menyeclosaikan tingkat kesulitan kerja yang tinggi. Hal ini
memperkual pendapat Robbins, (2006) yapg menyatskan bahwa faktor yang
mempengaruhi kepusan kerja antara lain pekerjaan yang lebih menantang.
Perawat di RSU Anutapura Palu yang berpendidikan tinggi tidak merasa
tertantang unfuk bekerja lebih ulet, hal ini disebabkan imbalan vang mercka
peroleh sama dengan  perawst yang berpendidikan rendah sehingga pada
penelitian ini tidsk ditemukan adanya hubungan yang signifikan antsra pendidikan

dan kepuasan kerja perawat.
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¢ Masakesja
Pada analisis univariat resporden dengan masa kerja > 3 tabun ~ 6 tahun lebih
banyak vaitu 57 orang {36,5%). Pada analisa bivariat yang mempunyai kepuasan
lebih tinggi pada masa keria > 3 tahun — 6 tahun (57,9%). Hasil ini mendukung
teori {(Robbins, 2003) yang menyatakan bahwa senioritas sebagat lama seseorang
menjalankan pekerjsan tertentu secara konsisten diternukan bahwa lama masa
kerja berhubungan negatif dengan keluar masuknya karyawan, Menurot asumsi
pencliti seseorang yang telsh bekerja sekian lama akan mampu melakukan
penyesuaian diri techadap lingkungan pekerjaannva sehingga dapat mencapal
kepuasan dalam menjalankan pekerjaannya. Menurat asumsi peneliti babwa
semakin lama masa kerja perawat, pengalaman mereka semakin banyak dan lebih
memahami pekerjsannya serta dapat beradaptasi dalam menghadapi konsekuensi

resiko kerja dalam bidang tugasnya.

Berdasarkan hasil uji bivariat pada penelitian ini ditermikan tidak ada hubungan
yang bermakna antara maza kerga dengan kepuasan kera perawat pelaksana. Hasil
ini sesual dan konsisiten dengan penelifian (Wahab,2001; Sinaga, 2001;
Syafdewiyani, 2002; Hasniaty, 2002; Paramits, 2003; Lolita, 2004} yang
membukiikan bahwa tidak ada hubungan antara masa kerja dengan kepuasan kerja
dengan nilai p-value masing-masing (0,598; 0,689; 0,430; 0.616; 0,43; 0,731).
Namug tidak demikisn dengan penelitian (Erminda, 2003; Mustikasari, 2003)
yang menyatakan ada hubungan antara lama masa ketja dengan kepuassn kerja
perawat dengan nilai p-value (0,015; 0,007). Gibson (1997} menyatakan babwa
iama kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja, hal ini dipertegas oleh Siagian

(2003) yang berpendapat bahwa lams kerja menyebabkan scscorang semakin
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terampi! dan berpenglaman dalam menyelesaikan problematika kerja sehingga

hasil kerja yang diperoleh mendatangkan kepuasan kerja.

Hal ini tidak sejalan dengan pendapat Gillies (1994, dalam Sumartini 2007)
menyatakan bahwa masa kerja > 3 tahun - 6 tahun telah moempelajari
pekerjaannya dengan baik, tetapi mulei meragukan pentingnys pengabdian kepada
mist rumah sakit, Untok mencegah mereka keluar, pihak manajemen harus
menjelaskan usaha-usaha mereka yang penting dalam mencapai tujuan-fujuan

rumah sakit,

Menurut asumsi peneliti mengapa tidak ditemukannya hubungan antara lama kerja
dan kepuasan kerja perawat di RSU Anuotapura Palo kemungkinan disebabkan
kecilnya rentang antara perbedaan antara lama kerja sehingga hasil yang diperoleh
tidak dapat digeneralisasikan sebagal bentuk ketidak puasan kerja perawat. Selain
ifu masa kerja yang kurang biassnya dikuiti dengan kompleksitas masalah yang
masih kurang, sedangkan masz kerja vang lama memiliki kompleksitas masalah
yang lebih banyak den bervariasi schingga berdampsk pada kepuasan kerja

perawat pelaksana,

. Status Kepegawaian

Berdasarkan analisa unl variat menunjukkan status kepegawaian lebih banyak
pegawai honor {51,3%) dibandingkan dengan PNS. Namun pada analisis bivariat
status kepegawalan PNS (56,6%) mempunyai kepuasan lebih tinggi status dari
kepegawanian honor, Menurut {Asad, 2003; Luthan, 2006) vang menyatakan

bahwa faktor finansial seperti gajl, jaminar sosial dan macam-macam tnjangan
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merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan sesecrang. Perawat dengan status
PNS mendapatkan penghasilan setiap bulan yang tetap dan ditambah penghasilan
fain diluar gaji yang diterima, berbeds dengan pegawal honor yang pendapatan
perbulan tidak menentu dan jumiah yang sangat minim sehingga mempengaruhi

kepuasan kerja perawat honor.

Berdasarkan uji bivariat ditemukan fakta tidak ada hubungan yang bermakna
antara status kepegawaian dengan kepuasan kerja perawat pelaksana. Hasil ini
tidak sejalan dengan pendapa Hasibuan (2003) vang menyatakan bawa karyawan
PNS lebih memiliki ketenangan dengan statusnya, mengerl akan peluang
pengembangan karier, serta cukup tenang akan jaminan hari tuanya, sebaliknya
hal ini tidak dialami oleh para karyawan yang non PNS afsu honor sehingga

berdampak pada kepuasan kegja.

Mepurut asumst peneliti tidak ditemukannya hubungan antara status kepegawaian
honor dan PNS mungkin disebabakan pegawal honor segan  untuk
mengungkapkan bentuk ketidskpuasannya karena dianggap masalah sensitif yang
akan berdampak pada kondite. Selain itu pegawai honor berharap suatu saat akan
terangkat sebagai PNS, Sebagian dari pegawai hopor belum menikah sehingpa

belum memiliki beban tanpgung jawab umtuk menghidupt keluarga schingga

mempengaruhi persepsi mereka tentang kepuasan kerja.

Asumsi lain menurut peneliti adalah pembagian jasa medik antar perawat PNS

dan honor memperolel nilai rupiah vang sama hal ini mungkin membuat pegawai

honor meresa mendapatkan keadilan. Alasan ini mempertegas pendapat Adams
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{1963 dalam As’ad, 2003) tentang Eguity Theory yang menyatakan bahwa
individu akan merasa puas atau tidak puas, tergantung apakah individu itu
merasakan adanya keadilan dengan membandingkan penghargaan yang ia peroleh
sama dengan orang lain. Hal ini yang menychabkan tidak ditemukannya hubungan
bermakna antara status kepegawaian honor dan PNS di Rumah Sakit Umum

Anutapuora Palu,

. Status Pernikahan

Berdasarkan Hasil penelitian menunjukkan distribusi status pernikahan responden
yang sudah menikah/pernah menikah lebih banysk yaitu 88 orang (56,4%). Pada
analisa bivariat responden dengan siatus belumn menikah mempunyai kepuasan
lebih tinggi yaitu 54.4%. Hal ini berbeda dengan pendapat (Robbins, 2006} yang
menyatakan bahwa Karyawan yang sudah menikah cenderung lebih mudah puas
dalam pekerjaan dibandingkan karyawan yang belum menikah. Perawal vang
sudah menikah memiliki beban tanggung jawab mencari nafkah bagi keluarga,

sehingge mereka lebib termotivasi untuk bekerja lebih baik.

Berdasarkan uji bivariat ditemukan fakta tidak ada hubungan yang bermakna
antara status pernikahan dengan kepuasan ketja perawat pelaksana, Hal ini sesuai
dan konsisiten dengan penclitian yang dilakukan (Mustikasari, 2003; Maridi,
2006) vang menyimpulkan bahwa tidek ade hubungan yang signifikan antara
status nikah dengan kepuasan kerja perawat pelaksana. Sedanpgkan pendapat
berbeda disampaikan Anggreini (2002) menyatakan hahwa status perkawinan

merupakan faktor penting yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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Hasil ini tidak sesual dengan pendapat Widjastuti (2001) menysatakan bahwa
individu yang sudah menikah memiliki tujuan hidup untuk membentuk keluarga
yang bahagia dan sejahfera dimana salah satu indikator sejahtera antara lain
ierpenuhinyas  kebutuhan hidup yang diperolebnya danm  bekerja.  Pepeliti
beranggapan bahwa perawat pelaksana yang belum menikah belum mempunyai
behan tangpung jawab untuk menghidupi keluarga (istri dan anak) dan lebih
fleksibel dibandingkan perawat yang sudah menikah hal ini  mungkin
menyebabkan tidak ditemukannya perbedaan kepuasan kerja antara perawat yang

menzkah dan belum menikah di RSU Anutapura Palu..

2. Kepuasan kerja perawat pelaksana
Kepuasan kerja adaleh keadann emosional yang mencerminkan perasaan sikap
perawat terhadap dan segals sesuatu yang dibadapainya dilingkungan kea yang
memerlukan intersksi dengan rekan kerja dan atasan, mengikuti aturan serta kebijakan
rumah sakit serta standar prestasi kerjs, suasana kena vang memadai dan sebagainya
dari sekian banyak elemen {(Mc Closky, 1974 dalam Gillies 1996; Muchlas, 2005,

Robbins, 2006).

Penctapan kepuasan kerja seorang karyawan termasuk perawat pelaksana mervpakan
gabungan penilaian yang kompleks dan luas tidak cukup hanya menjawab beberapa
pertanyaan saja yang mewakili beberapa dimenst kepuasan validitas torgantung
kelengkapan dimensi-dimensi yang menjadi indikator kepuasan kerja. Pada penelitian
ini kepuasan keria dilihat dari 5 dimeunsi kepuasan kerja menurat Stamps (1997} yaitu
ofonomi, tuntutan tugas, kebijakan organisasi status profesional dan hubungan/

interaksi kerja yang dikempositkan.menjadi kepuasan kerja perawat pelaksana,
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Berdasarkan hasil penelitian didapatkan behwa sebanyak 84 orang (53,8%;) perawat
pelaksana menyatakan puas sementara 72 orang (46,2%) perawat menyatakan tidak
puas dalam pekerjaanya. Tujuan utama pelayanan Rumah Sakit adalah memberi
kepuasan kepada konsumen keschatan (Kiien dan keluarga), perawat merupakan
tenaga keschatan dengan proporsi terbesar (60 %) dalam pemberian pelayanan
keschatan termasuk rumah sakit (Depkes, 2005). Ini menunjukan bahwa kepuasan
konsumen kesehaian 60 % ditentukan oleh pelayanan keperawatan yang diberikan

oleh perawat pelaksana.

Misi pencapaian kepuasan klien dan keluarga dapat terwujud apabila kepuasan
pemberi pelayanan juga baik. Olehnya Kepuasan kerja perawat menjadi penting
diteliti. Karena perawat yang puas dalam pekerjaanya fentunya akan memberikan
pelayan vang baik, lebih ramah, Iebih responsif kepada pelanggan schingge kualitas

pelayanan keperawatan lebih optisoal,

Hasil penelitian ini sesuai dan konsisiten dengan penehitian di Rumah Sakit umurm
Arab Saudi yang dilakukan oleh Al-Aameri (2000) yang menemukan lebih banyak
perawat yang merasakan kepuasan dalam bekeria dan hanya sebagian kecil yang

merasa fidak puas dengan pekerjaannya.

Hasil penclitian ini ditemukan fakta perawat yang merasa puas 53,8 % dan tidak puas
46,2%, selisih persentasenya hanya 8 % perawat pelaksana yang merasakan kepuasan
dalam bekerjn. Dengan hasil ini diharapkan bidang keperawatan RSU Anutapura Pala
mengkaji vlang mengapa demikian, Upaya yang dapat dilskukan menurut peneliti

dalam mengoptimalkan kepuasan perawat pelaksana dengan mengksji lima dimensi
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yaite otonomd, pekerfaan, imbalan, status perofesional dan hubungan keria yang
dalam penelitian ini dikompositkan. Metode pendekatan yang dilakukan dalem
memaksimalkan kepuasan kerja perawat adalah membernikan otonomi vang loas
kepada pera%az pelaksana sesuai dengan kompetensi tugas dan kewenangannya dalam
pemiberian pelayanan keperawatan berdasarkan standar asvhan keperawatan dan

standar operssional prosedur.

Memberiken imbalan yang pantas dan adil sesuai dengan beban kerja dan resiko
kerjanya melalui systern poin remuperasi dengan indikator entara iain masa kerjs,
tingkat pendidikan, jumlsh pemberian tindakan, aspek mozal dil sehingga perawat
bisza mengevaluasi din mereks masing-masing dan termotivasi unfuk mengatasi

kekuranganaya terkait indikator tersebut,

Pendekatan selanjutnya adalah menghargal status profesionaluya dan mengakoi
kemitraan dengan profesi kesehatan lainva yang berkontribusi sama penting dalam
pemberian layanan kesehatan dengan melibatkan dalam penyusunan dan pengambilan
kebijakan Rumah Sakit. Memelihara hubungan kerja baik antara atasan, rekan kerja,
dan profesi kesehatan yang lain melalui kehangatan dan dukungan antar sesama
karyawan serta kepemimpinan yang berkualitas dan mampu diterima olch selurub
karyawan umpan balik yaag positif, dan senanfiasa membina keakraban melalul

silaturahmi baik dalam acara resmi atau tidak resmi.
Menurut Al-Aameri {2000) ada beberapa fakfor yang dapat mempengaruhi

ketidakpuasan perawat dalam bekerja yait: kebijakan organisasi, administrasi,

supervisi , upah gaji, dan hubungan interpersenal. Untuk itu pikak manajemen perhs
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mengevaluasi ulang dimensi-dimensi yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
Mengingat bahwa kepuasan kerja adaleh elemen penting bagl kelangsungan suatu

organisasi.

Upaya lain yang periu dilskukan adalah pengkajian secara berkala untuk mentlai
kepuasan kerja perawat melalui penclitian dengan menggunakan metode observasi
maupun kuesioner dari pasien, dan keluarga atan kesja sama dengan tim independent.
Hal ini mengingat keberhasilan manajemen RS dan bidang perawatan meningkatkan
kepuasan kerja perawat akan meningkatkan kinerja yang akan berdampak kepada
kepuasan konsumen keschatan dan pencitraan yang positif bagi Rumeh Sakit

Anutapura Palu.

. Hubungan antara budaya kerja dengan kepuasan kerja perawat pelaksana

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa budaya Kerja perawat pelaksana di RSU
Anutapura Palu 52,6% dalam ketegori baik. hasil analisa bivariat menunjukkan
bahwa budaya kerja yang baik mempunyai kepuasan kerja lsbih tingsi dibandingkan
dengan budaya kerja yang kurang baik. Dari hasil uji hubungan menunjukkan nilai ¢
= 0,002 (p value < 0,05) berarti secara statistik ada hubungan yang bermakna antara
budaya kerja dengan kepuasan kerja perawatl pelaksana. Dengan nilai Qdds Rasio
(OR) = 2,829 yang artinya perawat pelaksana yang wnemiliki budaya kega  baik
mempunyai peluang 2,829 kali untuk mendapatkan kepuasan kerja, dibandingkan

dengan perawat pelaksana yang memiliki budaya kerja kurang baik,

Penelitian ini sesuai dengan pendapat Muchlas (20085) menyatakan bahwa hubungan

budaya keria organisasi Rumah Sakit dengan kepuasan kerja karyawan. Hal ini juga
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dipertegas oleh (Kreitner and Kinicki, 2005; Robbin, 2006: Tika 2006) yang
mengemukakan balowa pernyataan puas atau tidak puas pengelola, klien atau pasien

dan pemberi pelayanan ditentukan antara lain faktor birdaya kerja organisasi,

Menurut peneliti adanya hubungan yang signifikan antara budaya kerja dan kepuasan
kerja perawat pelaksana di ruang rawat inap RSU Anutapura Pale terlibat dari
bagaimana perawat pelaksana mempersepsikan budaya kerja sebagai pedoman atau
acean untuk mengendalikan perilaku organisasi atau perilaku perawat, tenaga
kesehatan lain dalam berinteraksi dilingkungan kerja mereka vang meliputi nilai-nilai

kejujuran, ketekunan dan kreativitas

Budaya kerja di Rumah Sakit Umum Anputapura Palu masuk dalam kategori baik
52,6% namun hasil ini belun dapat mencerminkan generalisasi budaya kerja yang
baik disana, karena selisik perbedaan persentasenya hanya (5%). Untuk ito pengelola
manajemen Rumal Sakit mulai kax};awan sarnpai fop manajer diharosken memahami
budaya kerjiz vang dilandasi aspek keiujuran, ketekunan dan kreatifitas schagai
pedoman perilaku dalam bekerjz  melalul upaya : mensnamkan nilai kejujuran dan
ketekunan dengan cara antara lain ruengadakan siraman rohani keaganmaan, seminar
pelatihan tentang kecerdasan emosi dan spiritual. Hal ini karena budaya kerja vang
baik dalam penelitian ini akan memberikan kepuasan kerja yang lebih baik bagi

perawat pelaksana,
Upaya umtuk mengoptimalkan kreativitas perawat pelaksana dilskukan dengan

metode curah pendapat atan diskusi sehelum dan sesudah memberikan pelayvanan

kepada pasien. Kegiatan ind berfujuan agar mercka dapat mengeksplorasi ide-ide
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serta saran yang batk kepada kepala ruangan atau rekan kerja lainnya secara spontan

dan berdaya guna,

4. Hubungan Iklim Organisasi dengan Kepuasan kerjs Perawat pefaksana
Hasil penelitian ini menunjukan iklim organisasi R8U Anutapura Palu tergolong baik
{50,6%). Pada hasil analisa bivarat menunjukkan bahwa perawat pelaksana yang
memiliki iklim organisasi yang baik mempunyai kepuasan kerja lebih tnggi
dibandingkan dengan perawat pelaksana yang memiliki iklim organisasi yang kurang
baik. Berdasarkan uji hubungan ternyata menunjukkan nilai p = 0,000 {p value <
0,05) berarti secara statistik terdapat hubungan yang bermakna antara iklim organisasi
dengan kepuasan kegja perawat pelaksana. Dengan nilai Oddy Rasie (OR) = 5,966
yang artinya perawnt pelaksana dengan iklim organisasi vang baik mempunyai
peluang 5,966 kali untuk mendapatkan kepuasan kerja, dibandingkan dengan perawat
pelaksana vang memiliki iklim organisast kwrang baik. Temuvan ini menguatkan
pendapat Davis (1995) vang menyatakan iklim organisasi dapat mempengarchi

motivasi, prestasi dan kepuasan kerja,

Fakta Penelitian ini sesuai dan konsisten dengan  penelitian (Vestall, 1997; Graham,
2600; Maridi, 2006; Hamdie, 2007; Aridiana, 2007) vang menvimpulkan ikiim
organisasi berhubungan dengan kepuasan kerja perswat perawaf pelaksana. Ikiim
organisasi menipengaruhi perilaku anggota organisasi yang kemudian mempengaruhi
kepuasan keria. Pendapat senada dikemukakan (Good, Chen and Huddleston, 1999)
yang mengatakan kepuasan kerja yang tinggi akan memacu tumbuhnya produkiifitas,

kualitas pelayanan yang baik dan keinginan untuk bertahan dalam organisasi.
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Pengaruh iklim organisasi terhadap perilaku organisasi dapat bersifat positif dan dapat’
bersifat negatif (Wirawan, 2007). Iklim organisasi yang baik selain berhubungan
dengan kepuasan kerja perawal juga berdampak pada keamanan pasien dan keamanan
perawat dalam bekera. Penelitian Knight (2002} yang menyimpulkan iklim organisasi
yang buruk, berdampak kurang optimalnya perawat dalam memberikan pelayanan
sehingga merugikan keselarmmatan pasien disamping 1tu perawat yang bekerja dalam
iklim organisasi yang buruk akan sulit memperoleh kepuasan kerja. Olehnya pihak
Rumah Sakit dan bidang perawatan diharuskan mengetahui iklim organsasi ditempat
kerjanya sehingge keamanan pasien terlindungi, keamanan kerja perawat terjamin dan

kepuasan kerja perawat meningkat.

Idim Organisasi di RSU Anutapura Palu masuk dalam kategori baik 50,6% ini belom
dapat mencerminkan generalisasi [klim organisasi vang baik karema selisih
persentasenya hanya 1% dari klim organisesi yang kurang baik. Seharusnya
Kepuasan kerja dapat optimal apabila iklim organisasi dalam hal Jm sitaasi psikologis
perawat dalam melaksanakan tugasnys baik dan kondusif. Untuk ita peneliti
menyarankan kepada pihak Rumah Sakit Anutapura apar keenam dimensi iklim
organisasi yailu tanggung jawab, penghargaan, kejelasan, standart, fleksibilitas dan

komitmen tim dapat diaplikasikan dalam keglatan yang diuraikan berikut ini:

Tanggung jawab adalah persepsi karyawan bahwa mereka menjadi mandiri dimana
dalarn pengambilan keputusan tidak memerlukan campur tangan dari profesi lain yang
berkaitan dengan uraian tugas sesual dengan kewenangarmya (Wirawan, 2007},
Seorang perawat yang diberikan tangpung jewab dan mampu melaksanakan dengan

baik perlu diberikan apresiasi yang positif oleh rekan kerja, atasan dan tim kesehatan

lainnya karena hal itu akan berdampak pada kepuasan ketjanya.
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Penghargaan mengindikasikan bahwa anggota organisasi merasa dihargai jika mereka
dapat menyelesaikan tugas secara baik (Wirawan, 2007). Penghargaan merupakan
ukuran penilaisn atas penyelesalan pekerjaan. Penghargaen rendah artinya
penyelesaian pekerjean dengan baik diberi imbalan secara tidak konsisten. Untuk ftu
Pihak Rumah Sakit Anutapura perlu memberikan apresiasi bagi perawat yang
menurjukan kinerja dan prestasi yang baik dengan memberikan penghargaan baik

dalam bentuk materi piagam atau promosi dan pengembangan karier,

Kejelasan menurat Gibson {1997} adalsh derajat dimana antara tugas dan kewajiban
dinyatakan secara jelas dan diketahui oleh semua pihak yang skan melaksanakan
pekerjaannya. Kejelasan antara bidang tugas perawat dan tim kesehatan lain terkesan
tumpang tindih dan ambigoitas peran (Olsen, 1977 dalarn Gillies 1996). Lebih lanjut
menurut Handerson {1978 dalam Marriner 2001} vang menyatakan pekerjaan perawat
saling bergantung dengan temagn keschatan lainnya dalam menjslankan program
perawatan namun mereka sehaikaya tidak meim pekeriaan mihk orang lain.
Untuk mengatasi aspek kejelasan saran dari peneliti bagi pthak manajemen Rumah
Sakit Anutapura Palu yaitu perlu membuat peraturan yang jelas dengan melibatkan
semua profesi kesehatan mengenai peran dan fungst masing-masing fenags kesehatan
tersebut. SBelain itu yeng spesifik bagi ruangan rawat membuat perayataan visi dan
mist sesual karaktenstik ruangannya kemudian mengevaluasi pencapaian visi mist

minimal 6 hulan sekall.

Standar adalah pemyataan deskriptif dari tingkat pelaksanaan kerja terhadap kualitas,
bentuk ateu hasil vang dapat dinilai yang diberikan olch perawat kepada pasien
{Gillies, 1996) Dalam memberikan pelayanan keperawatan yang berkualitas seorang

perawat berpedoman pada standar yang  telah ditentukan oleh orgamisasi profesi
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seperti standar prakiek keperawatan (PPNI, 2004) Siandar tinggd artinya anggola .

organisasi selalu berupaya mencari jalan untuk meningkatkan kinerja. Standar rendaly
mercfleksikan harapan yang lebih rendah vatuk kepuasan kerja. Upaya yang harus
dilakukan oleh pihak manajemen Rumah sakit adalah membuat standar yang jelas
berupa SOP dan SAK kemudian disosialisasikan kepada perawat dan menganjurkan

untuk menggunakannya dalam pelayapan asnhan keperawatan,

Fleksibilitas adalah penerimaan ide-ide baru dan meminimalkan peraturan yang tidak
penting (Keiner, 1998) pihak manajemen Rumah Sakit hendaknya membuat aturan
yang tidak kaku jika aturan tersebut tidak prinsipil seperti pengaturan jadwal dinas

pagi,sore,malam berdasarkan klasifikasi pasien dan kondisi perawat.

Komitimen tim merefleksikan peraspan bangga dan loyalitas terhadap organisasi
Wirawan (2007} hal ini berkaitan kondisi psikologis auigr perawat. Upaya yang
dilakukan untuk membangun komitmen tim mepurut peneliti  antars kin
menumbuhkan sikap terbuka, positif, saling mendukung dan menckankan bahwa
dirinya merupakan bagian penting dari Rumah Sakit. Hal tersebut akan menghsasilkan
kepuasan yang optimal bagi perawat dan dia akan lebih berdedikasi serta lebih loyal
sehingpa dapat meningkatkan hasil dan kualitas kerja yang maksimal dan kepuasan

yang optmal,

Hasil analisis hubungan antara iklim organisast dan kepuasan kerja diatas mempunyai
implikast bahwa iklim organisasi di RSU Anutapura Palu harns diciptakan dengan
baik guna memberikan dukungan terhadap terciptanya kepuasan kerja perawat, hal ini
sangat penting mengingat kontribusi iklim organisasi terhadap kepuasan kerja perawat

relatif tinggl
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5. Fakter penentu kepuasan kerja perawat pelaksana
Pada analisis hasil mulfivariat diketghui faktor yang paling berhubungan dengan
kepuasan kerja perawat pelaksana di Rumah sakit Umum Anotapura Palu adalah
iklim organisasi setelah dikendalikan oleh budaya kerja dengan nilai Odds Rasio (OR)
= 5,966 hal ini menunjukan bahwa jklim organisasi yang balk, memberikan peluang
lebih besar kemungkinan untuk memberikan kepuasan kerja perawat pelaksana

dibandingkan dengan iklim organisasi yang kurang baik,

Hal ini sejalan dengan hasil penelittan (Vestal, 1997; Graham, 2000; Maridi, 2006;
Hamdie, 2007, Andiana, 2007) vang menyimpulkan bhghwa iklim organisasi
berhubungan dengan kepuasan kerja perawat. Menumt Wirawan (2007) yang
mengatakan bahwa pengaruh iklim organisasi dapat bersifat posistif dan bersifat
negatif misalnya, hubungan atasan dan bawahan kurang bawmonis, birokrasi kaku
akan menimbulkan stress kerja tinggi, serta motivasi dan kineda rendah. Iklim
organisasi seperti ini akan menciptakan kepuasan keria yang rendah. Sebaliknya jika
hubungan atasan dan bawszhan yang harmonis dan birckrasi vang longgar akan
menimbulkan sikap positif, stress kerja rendah, serta motivasi dan kepuasan kerja

yang tinggi.

Perawat pelaksana menginginkan iklim organisasi yang memberikan kepuasan keria.
yang dapat dicapai dengan cara: memberikan kondisi kerja yang baik, gaji yang wajar
sesuai beban kena, kesempatan untuk mengembangkan profesionalilas, pekerjaan
menantang, kesempatan dalam pengambilan keputusan, dan prestasi yang dihargai

oleh manajer roaupun pasien (Swansburg, 2000).
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Dimenst iklim organisasi terdiri atas beragam jenis dan berbeda pada setiap
organisasi. Studi yang dilakukan oleh para pakar iklim organisasi menunjukkan paling
tidak 460 jenis lingkungan kerjs dengan iklim organisasinya sendin-sendiri (Alfman,
2000 dalam Wirawan 2007). Hal ini ditegaskan oleh Maridi (2006) yang menyatakan
para ahli memang berbeda pendapat dalam menilai dan meemabami dimensi iklim
organisasi, ini berbubungan dengan keadaan institusi atau organisasi yang terus
berubal: sesuai perkembangan zaman dengan kondisi Hingkungan vang berbeda,

tempat dan tujuan perelitian yang berbeda.

B. Keterbatasan Penelitian

Kegiatan penelitian vang melihat hubungan antara budaa kerja dan iklim organisasi

dengan kepuasan kerja perawat pelaksana di Ruang Rawat Inap Romah Sakit Umum

Anutapura Palu. Peneliti menyadai bahwa dalam penelitian inl memiliki beberapa

keterbatasan, antarg iain :

1

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner kepuasan kegja dan
iklim organisasi diadopsi dari (Mustikasari, 2003; PPNI, 2005; Stamps, 1997 dalam
Maridi, 2006) sedangkan kuesioner budaya kerjn diadopsi dari Lahay (2008) dan
dikembangkan oleh peneliti sendizi hasil uji pertama di RSU Undata pahu terdapat 8
dari 35 item pernyataan kepuasan kerja tidak valid, kuesioner iklim organisasi dari
40 item permyataan ada 12 yang tidak valid sedangkan kuesioner budaya kerja dari 10

itern pernyataan 3 yang tidak valid.

Sejumlah pernyataan vang tidak valid dirubah kalimat pemyataanya dan dua minggu

kemudian dilakukan uii coba kuesioner untuk keduz kalinya dipercleh hasil dari 35
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item pernyataan kepuasan kerja, terdapat 4 tidak valid, iklim organisasi dari 40 ftem .
pernyataan ada 6 yang tidak valid sedangkan kuesioner budaya kedja dart 10 item
pernyataan | yang tidak valid. Sejumiah pemyataan yang tidak valid dirubah kalimat
pernyataanya dan tidak dilakukan uif kuesioner kembali,

Kuesioner yang digunakan pada penelitian ini disnsun berdasarkan referenst dan
literatur yang ada bahkan sudah permnah digunakan oleh peneliti lain, Walaupun
sudah dilakukan revisi kuesioner dengan tujuan memudabkan responden dalam
mencerma pemystaannya, tetapt tidak menutup kemungkinen ada kurang pemaharman

dari responden dalam menjawabnya,

2. Pengisian kuesioner dilakukan oleh responden sendiri tanpa dibed identitas serta
dijamin kerahasisannya. Walaupun demikian masih ada responden yang mungkin
-merasa takut atau segan untuk mengisi secara jujur kuesioner yang mengandung
pemyataan sensitif dengan berbagai alasan. Selain ito jumish item pernyataan yang
relatif banyak mungkin menyebabkan keletihan sehingga ada reponden yang kurang

serius dalam miengisi.

3. Waktu pengisian kuesioner vang dilakukan responden dibatasi oleh kegiatan rutinitas
mercka melayani pasien sehingga responden mungkin Kurang fenang dan teliti dalam

menjawah item pernyataan

C. Implikasi penelitian
1. Implikasi terhadap pelayanan Keperawatan
Hasil penclitian Ind menunjukan bshwa kepuasan kerja perawst pelaksana $3,8 %

puas. Hasil analisis menemukan ada hubungan antara budaya kega dan iklim
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organisasi dengan kepuasan keria dan faktor yang paling berhubungan dengan
kepuasan kerja perawat pelaksana adalah iklim organisasl. Hasil penelitian ini
mermniliki beberapa implikasi yang bermanfast, khususnya pada pihak management
rumah sakit, untuk dapat merumuskan svatu strategt  mengembangkan upaya upaya
menumbuhkan budaya kerja yang baik dan menciptakan iklim organisasi yang

optimal sehingga terjadinya peningkatan kepuasan kerja perawat pelaksana,

Pengambil kebijakan dilingkungan RSU Anutapura Palu  hendakaya lebih
memperhatikan kepuasan kerja perawat yang bukan semata-mats dari aspek imbalan
tetapi juga aspek psikososial berupa pemberian tanggung jawab kepada perawat
sesual dengan kompetensi dan kewenagannya, memberikan penghargaan baik dalam
bentuk materl ataw piagam bagi perawat yang berprestasi, pengakuan terhadap
kemitraun dengan profesi lain dan memberikan kesempatan untuk mengersbangkan

SDM yang professional melalui pendidikan keperawatan fonmal dan berkelanjutan,

. Implikasi Terhadap Penelitian Keperawatan

Hasil penelitian il dapat dijadikan acuan bagi peneliti lain untuk menpeksplorasi
lebik lanjut terutama variabel budaya kerja yang dalam penelitian ini masih bersifat
umum yang biasa digunakan dikalangan aparatur negara diluar perawat sehingga
masih perfu penelitian lebih mendalam tentang budaya kerja perawat. yang lebih

spesifik
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BAB VII

SIMPULAN DAN SARAN

Bab ini merupakan bab terakhir dari keseluruhan penelitian inl dengsn menyajikan
simpulan yang merupakan upaya menjawab tujuan dan hipotesis penelitian, serta
rekomendasi atau saran berkaitan dengan hasil penelifian ini. Adapun simpulan dan saran

sebagai berikut ;

A. Simpulan
Berdasarkan hasil peneliian hubungan budaya kerja dan iklim organsasi dengan
kepuasan kerja perawat pelaksana yang dilsksanakan sejak minggu ketiga april

sampai dengan minggu kedua Mei 2009, dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Karakteristik perawat pelaksana di Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Umum
Anutapura Palu menunjukan bahwa scbagaias besar berwmur 2 26 tahun 38 3%
pendidikan tinggl {DIHILS1 Keperawatan) 90,4%, lama kerja > 3 tahun — 6 ahun
36,5%, status kepegawaian honor 531,3% dan siatus nikah /pemsh menikah
56,4%,

2. Budaya kerja perawat pelaksana di Ruang Rawat Inap Rurmnah Sakit Umum

Anutapura Palu sebagaian besar tergolong baik 52,6 %.

%6
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. Iklim organisasi perawat pelaksana di Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Umum

Anutapura Palu tergolong baik 50,6 %.

. Kepuasan kerja perawal pelaksana di Ruang Rawat Inap Rumah Sakit Umum

Anutapura Palu terdapat 53,8% responden menyatakan puas dalam bekerja.

. Terdapat hubungan yang bermakna antara budaya kerja dan kepuasan kerja

dengan nilai p-value 0,002

. Terdapat hubungan yang bermakna antara iklim organiasi dengan kepuasan kegja

perawat pelaksana dengan nilai p-vatoe 0,000,

. Tidak terdapat hubungan bermakna antara variabel penggaoggu (usia, pendidikan

masa kerja. status kepegawaian dan status nikah) dengan kepuasan kerja perawat

pelaksana.

. Variabel yang paling berhubungan dengan kepuasan kerja adalah iklim organisasi

denpan p-value 0,000 dan nilai OR sebesar 5,966 yang artinya iklim organisasi
yang baik mempunyai peluang 5,566 kali untuk memberikan kepuasan kerja pada

perawat pelaksana setelah dikontrol oleh budaya kerja.

Sarsn

Berdagarkan hasil penclitian, peneliti menyarankan kepada beberapa pihak yang
teriibat dalams upays peningkatan kepuasan kerja perawat pelaksana yainn

1. Pihak Manajemen Rumah Sakit Anutapura Palu

8. Pihak direksi dan bidang perawatan senantiasa melakukan pembinaan

terhadap iklim organisasi di RSU Anutapura Palu, karena penelitian ind

membukiikan ada hubungan yang bermakna antara iklim organisasi dan
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kepuasen kerja perawat Untuk mengoptimalksn Jklim organisasi yang
kondusif pihak manajemen perlu memperhatikan setiap dimensi dari iklim
organisasi kemudian upaya aplikatif yang dilakukan antara lain memberikan
tanggung jawab yang lebih kepada perawat yang meriliki kompetensi klinik
dan manajenal vang baik. Memberikan penghargaan baik dalem bentuk materd
dengan imbalan berdasarkan indikator poin remurerasi dan bagi perawat yang
berprestasi dalam bentuk materi promosi atan pengembangan profesional
melalui pelatihan, pendidikan formal berkelanjutan. Membuat kejelasan
gturan mengensd peran dan fungsi serta batas tugas kewenangan dan otonomi
masing-masing tenaga keschatan dengan melibatkan semua elemen profesi.
Membuat pernyatasn visi dan misi sesual karakteristik ruangan kemudian
mengevaluasi pencapaian visi misi minimal & bulan sekali. Membangun
komitmen tim dengan menumbuhkan sikap terbuka, positif, dan saling

mendukung antar rekan kerja dan tim kesehatan.

. Metode pendekatan yang dilakukan untuk mengopimalkan budaya kerja dapat
dilakukan melalui kegiatan menanamkan nilai kejujuean, ketekunan dan
kreativitas dengan cara mengadakan siraman rohani keapamaan, seminar
pelatihan atau workshop tentang kecerdesan emosi/spiriteal dan excellence
service, Mengoptimalkan kreativitas perawat pelaksana yang dilakukan
dengan metede cureh pendapat atau diskusi sebelum dan sesudah memberikan

pelayanan kepada pasien. Kegiatan ini bertujuan agar mereka dapat
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mengeksplorasi ide-ide serta saran vang baik kepada kepala ruangan atau

rekan keria lainnya secara spontan dan berdaya guna.

Upaya penciptan iklim organisast yang kondusif dan budaya kerja yang baik
perle dilakukan secara sistemik dan berkesinambungan sehingga kedua
variabel tersebut dapat bersinergi untuk meningkatkan kepussan kerja. Upaya
sinergd ini harus melibatkan semua komponen rumah sakit utamanya perawat
selingga dengan terciptanya ikiim organisasi dan budaya kerja yang baik
diharapkan dapat meningkstkan gaimb kerja yang pads giliraonya
meningkatkan kinefjza pelayanan kepada pasien dan akhimya akan

memberikan kepuasan kerja yang lebib tingei.

. Kepala muangan selaku manajer terdepan mampu berperan sebagai rele prode!
dalam mengimplementasikan nilad-nilal budaya kerma dan iklim organisasi
dengan menjadi panutan dalam perilaku sehari-hari sesuai dengan noroa dan
etika moral yang berlaku. Mengembengakan iklim oraganisasi yang positif,
mengoptimalkan kreativitas, memberi penugasan vang jelas sesuai wewenang

dan tanggung jawab serta melakukan supervisi secara berkesinambungan
Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk memperoleh gambaran secars

luas mengenai bentuk ikiim organisasi dan budaya kera yang ideal bagi

Rurnah Sakit seperti yang tertuang dalam teori schingpa pihek manajemen
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bisa memperoleh informasi yang lebth banyak dan akan berguna<ialam proses

pengambiian keputusan serta pengeluaran keputusan.

2. Bagi penelitian selanjutnya,
Perlu dilakukan penelitian yang lebih mendetail untuk mengekplorasi lebih dalarmn
tentang budaya kerja vang lebih spesifik bagi perawat demikian juga penelitian
iklim organisasi dan kepuasan kerja dapat dikembangkan lebih luas dengan sub
variabel dari tiap tiap dimensi dengan menggunakan metode kualitatif dengan
metode pengumpulan data melalul observasi agar lebih obyektif dan sesul dengan

kondisi yang lebih nyata dilapangan.
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Lampiran |

UNIVERSITAS INDONESIA

O ) |

Y > FAKULTAS ILMU KEPERAWATAN

‘W Kampus Ut Depok Telp. (021)76849120, 78849121 Faks. 7864124
<) : Email : humasfik.ui.edu Web Slte : www.flkui.ac.id

Nomor 1161 /PT02.H4.FIK/1/2009 6 April 2009

Lamplran -

Perlhal : Permohonan ijin penelitian

. Yth. Direktur
RSU. Anutapura
Palu

Dalam rangka pelaksanaan keglatan Tesls mahasiswa Program Magister Ilmu
Keperawatan Kekhususan Kepemimpinan dan Manajemen Keperawatan Fakultas
IImu Keperawatan Universitas Indonesia (FIK-UI) atas nama:

Sdr. Fajrillah Kolomboy
0706254411

akan mengadakan penelitian dengan judul : “Hubungan Budaya Kerja dan
Ikiim Organisasi dengan Kepuasan Kerja Perawat Pelaksana di RSU.
Anutapura Palu”. .

Sehubungan dengan hal tersebut, bersama ini kami mohon dengan hormat
kesediaan Saudara mengijinkan yang bersangkutan untuk mengadakan
penelitian di RSU). Anutapura Palu.

Atas perhatian Saudara dan kerjasama yang baik, disampaikan terima kasih.

Dewl Irawaty,'MA, PhD
NIP 140 066 440

Tembusan Yth. :
Wakil Dekan FIK-UI
Sekretarls FIK-UI
Manajer Pendidikan dan Mahalum FIK-UI
- Ketua Program Pascasarjana FIK-UI
Koordinator M.A. “Tesls”
Pertinggal

ol o A o
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Lampiran 2

PEMERINTAH KOTA PALU

sU TERANGAN PENELITIAN
NOMOR : 800.2/57.3% / fsu

Yang bertanda tangan di bavwah ini

Nama : Mumi 8. Sos, M. Kes

NIP T 140104784

Pangkat / Gol. : Penata Tk T, I

Jahatan - Ka Bagian Program dan  Anggaran

Dengan ini mencrangkan bahwa :

Nama . Fajrillah Kolomboy
Sth . 0706254411
Pendidikan . Program Magister Hmu Keperawatan Kekhususan

Kepemiropinan dan Manajemen Keperawatan
Fakultas limu Keperawatan Universitas Indonesia
{FIK-UTy

Judul Penelitian . Hubungan Budaya Kerja dan Iklim Organisasi
dengan Kepuasan Kerja Perawat Pelaksana RSU.
Anutapura Paly

Bepar bahwa yaug bersangkutan telah selesai melaksanakan penelitian di RSU.

Anutapura Palu sehubungan dengan penyusunan tugas akhimya.
Demikian surat keterangan ini dibuat untuk dapat digunakan dimana perlunya.

Palu, 10 Juni 2009

Hubungan Budaya...



Lampiran 3

PENGANTAR PENJELASAN PENELITIAN DAN KUESIONER PENELITIAN

Kepada Yih,
Rekan sejawat (Perawat Pelaksana diRuang Rawat Inap RSU Anatapura Pailu)

Dengan Hormat,

MNama saya Fajrillah Kolomboy, NPM 7082544 1 1 Mahasiswa Program Pascasayjana Fukuitas
Himu Keperawatan Universitas Indonesia, Kekhususan Kepemimpinan den Manajemen
Keperawatan, Dalam rangka kegiatan thesis saya menyebarken kugsioner penciition tentang
Hubungan Budaya kerje don Ikim Organisast dengan Kepuasan Kerja PerawarPelaksana di
Ruang Rawat Fuap Rumah sakit Anutapura Palu,

Bersama ini pula, saya lampirkan penjeiasan penelitian dan sueat perseisjuan sebagai
responden penelitian ini. Penjelasan dan surat penelitian dimaksud, lebih lanjut dapat dilihat
pada lembar berikutaya, Atas kesedian teman seiawat sekalian dalam mengisi kuesioner ini,

%aya ucapkan terima kasih
Palo, April 2009
Men: nyetujui Peneliti
Direktur RS Anutapurz Palu /
Dr. Renny Lamadjido, Sp. PA Fajrillah X, Melonda
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Lampiran 4

LEMBAR PERSETUJUAN MENJADI RESPONDEN

Saya yang bertanda tangan dibawah ini, menyatakan bersediz untuk menjadi responden
dalam penelitian, yang akan dilakukan oleh sdr Fajrillah K, Malonda Mahasiswa Program
Pases Sarjana Fakultas {ime Keperawatan Universitas Indonesia  dengan penelitian yang
berjudul : Hubungso Budays kerja dan Wlim Organisasi dengan Kepuasan Kerja
Ferawat di Ruang Rawat Joap Rumah sakit Anutapura Palu,

Baya menyatakan bersedia sebagai partisipan dalam penelitian ini setelah mendapatkan
penjelasan yang memuaskan tentang tujuan peoclitian, dan proses penclitian veng akan
dilakukan oleh peneliti, Saya memahami bahwa penelitian ini akan melihal hubungan budaya
kerja dan iklim organisasi tempat says bekerja dengan kepuasan kerja yang says rasakan
sebagai perawat.

Saya juga memahami bahwa dengan menyatakan setuju menjadi responden dalam penelitian
ini, saya akan mengisi kuesioner yang diberikan oleh peneliti. Saya juga sudak diber
penjelasan bahwa saya dibert hak untuk bechenti darl partisipasi dari penelitian ind dengan
memberitahu pada peneliti, Saya juga pabam bahwa penelitian inj tidak akan merugiken saya,
dan tidak berdampak pada pekerjaan saya dan kerahasiaan penelitian ini akan dijamin oleh
peneliti. Saya memahami bahwa data yang saya berikan hanya untok keperluan penelitian
dan pengembangan Hmu keperawatan,

Palu, Aprd 2009

Responden Penciiti

{onermereemearessonecessmsssnes) Fajriliah, K. Malonda

NB: Cukup tanda tangan / paraf tidak perlu menuliskan nama
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Lampiran 5

* KUISIONER PENELITIAN
HUBUNGAN BUDAYA KERJA DAN IKLIM ORGANISAS! DENGAN
KEPUASAN KERJA PERAWAT PELAKSANA DI RUANG RAWAT INAP
RSU ANUTAPURA PALU

Kode Responden Diisi oleh penstiti

Tanggal Pengisian | .o 2609
Petunjuk Pengisian :
L. Kuisioner inf terdir dari empat bagian yaitu : {A} Karakteristik Responder Perawat
Pelaksana (B) Kepuasan Kerja (C) Budaya Kerja dan Kuisioner {D) Yklim Organisasi,

2. Kuisioner ini tidak skan berpengsruh negatif terhadap kondite saudam (i) dan
dijamin kerahasiaanys sehingga namaddeniitas tdak petle ditulis. Untuk it
kejujuran dalam mengisi sangat kamj hargal,

3. Isilah pertanyaan dibawah ini dengan cara menuliskan jawaban pada pertanyaan yang
bertanda titik-titik atau beri tanda cek (V) pada kolom jawaban yang disediaksn. Anda
hanya memilih 1 (safu) Jawaban untuk tiap pernyataan dan mengisi keseluruhan
kuisioner deagan lengkep.

4. Baca pemyataan dengan scksama sebelom menjawab, dan atas kesediasn mengisi
kuistoner ind di ucepkan terima kasth.

Kuesioner 4 : Karakteristik Responden Perawat Pelaksana.
1. Usia I veseevevs fBER

2. Pendidikan :1.5PK [ | 2.DMMKeperawatan [1 3.S1Kep ||

3. LemaKerja : Tahua...... bulaxn .. ....

4. Status Kepegawaian : 1. Honor 2. Pegawat negeri sipil

5. Status pernikahan : 1. Betum Menikeh] | 2. Menikah | | 3.Janda] | 4.Duda
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Kuesioner B : Kepuasan Kerja Perawai

Petunjuk Pengistan :

Bacalah pemyataan dengan scksams sebelum menjawab. Anda hanya memilih ] (satu)

jawaban untuk tiap pernyataan dan mengisi keseluruhan kuisioner dengan lengkap. Beri tanda

cek (V) pada kolom yang tersedia sesuai dengan kondisi nyata diruasngan anda, dengan
pilthan :

Sangat Tidak Setuju {(STS): Jika pertanyaan tersebut sama sekali tidak sesuai dengan
pendapat atau korlist yang sebenamya.

Tidak Setaju: (T8) ; Hka pernyataan tersebut tidak sesuai dengan pondapat atay
kondisi yang sebenarmnya.
Setuju {8) : Jike perayataan tersebut sesuai dengan pendapat atau kondisi
yang sehenamya,
Sangat Sefuju (88) : Jika pernyataan tersebut sangat sesuai dengan pendapat stan
kondisi yang sebenaraya,
No Pernyataan Pilihan jawaban Responden
Variabel Kepuasan Kerjs Perawat Sangat | Tidak | Setulu | Sangat
Tidak | seruju Setuju
Setuju
I. | Saya menduapal pengawasan vang baik dad
kepala ruangan terhadap pekeraan saye.
2, | Saye diberi kebebasan dalam melaksanakan
asuban  keperawatan  kepada pasien yang
menjadi tanggung jawab saya,
3. ! 8ava tidek mempunyai kewenangan dalam
melaksanakan pekeriaan,
4, | Dalam bekerja says merasa diawasi sangat ketat
dari vang seharusnya.
5. | Saya bebas melakukan tindaksn yang dianggap
penting dalam bekerja tanpa di intervensi oleh
{enags kesehatan lain,
6. | Says kadang merass frustrasi karena semua
pekerjnan diberikan kepada sava
7. | Saya kadang harus melakukan sesuatu dalam
pekerjann  yang bertentangan dengan nila
profesional saye sebagai perawat
8. | Baya bebas membuat keputusan yang penting
demi kebatkan pasien sesual wewenang tanpas
berkonsuliasi dengan atasan,
9. | Pembagian wewenang dan tanpung jawab
ditempat kerja saya sudah baik
10. | Saya bekerja sesuai dengan uraien fugas,
11, { Saya terlibat dalam penyusunan peraiuran
diruangan keria ini.
12. | Prabagian tuges kerfa dirnangan ind belum jelas.
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13. | Suasana kerja ditempat saya nyaman

14. | Gajihonor yg diperoleh sesuai dengan harapsn.

15. | Gajhonor yang says peroleh sesuai dengan
beban kerja,

16. | Penghargasn yang says terima  sesusl dengan
masa kerja saya.

17. | Sava mendapatken penghargaan sesvai dengan
kemampuan saya,

18, | Kebjjakan tentang promosi ditempat saya
bekerja cukup obyektif,

19, | Perawat diakui sebagal komponen penting dim
memberikan perawaten terhadap klien di RS ind

20. | Keperawaian memeriukan waktu yang panjeng
untuk diakui sebagai profesi

21, | Tidek ada keraguan didalam pikiran sava bahwe
ape yang saya Iakukan sebagal perewat adalah
suaiu yang sangsf penting

22. | Apa yang saya fakukan didalam bekeria sebagai
perawat tidak memberikan nilai tambah apapun
yang berarti bagi rumah sakit

23. | Saya mersss bangga untuk mengatakan kepada
orang lain tentang apa yang teish saya lakukan
scbagai perawat

24. | Profesi saya dihargai olch masyarakat urnum,

25. | Pekerjaan saya sesunggunys tidak memerlukan
banyak keterampilan dan pengetahuan.

25. 1 Bekan perawst ditempat saya cukup bersahabat

27. | Saya merasa dokier secara umpm Hdak bekerja
sama dengan pemwat dirvangan iaf,

Z28. | Perawat baru tidak dapat segera merssa seperti
“dirumzh seadirl” diruangan saya

29. | Baya mendapat dukungan dari temas kerja saya
untuk melakukan pekerjaan yang lebib baik.

30. | Diruangan ini ada kerja sama yang batk antara
perawat dan dokter.

31. | Masih banysk perawat vang acub-tak scub
dengan kebijakan dari atasan,

3%, | Rekan perawat ditempat says bekerja tidak
Kompak.

33. | Kolaborasi satars perawat daa tim kesehatan
{ain berjalan dengan baik diruengan ini

34. | Says merasa dokter dan tenaga keschatan yg
lain kurang memperdulikan keberadaan perawat

3% | Dokter dirumah sakit ini umumnya mengerti

dan menghargai apa yang says felah lakukan
dalam bekerja.
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Kuisioner C : Budayz Keria

Petunjuk Pengisian :

1,

Bacalah pernyataan dengan seksama sebelum menjawab

2. Anda hanya memilih 1 (satu) jawaban untuk tiap pernyataan dan mengisi keseluruhan
kuisioner dengan lengkap,

3.

Beri tanda cek (V) pada kolom yang tersedia sesuai dengan kondisi nyata diruangan anda,
dengan pilihan :

Sangat Tidak setuju (8T8} Jika pertanyaan tersebut sama sekall tidak sesunl dengan
pendapat atau kondisi yang sebenarmya.

Tidak seatju (TS)

» Jika pernyataan tersebut tidak sesuai dengan pendapat atau

kondisi yang sebenamya.
Setuju (§) + Jika pernyataan tersebut sesusi dengan pendapak atau kondisi
yang sebenammya.
Sangat Setuju {(88) : Jika pernyataan tersebut sangat sesuai dengan pendapat atau
kondisi yang sebeparnys.
No Persivatnan Pilibou jawaban Respanden
Variabel budaya Kerja Sangat | Tidak | Setuju] Sangat
Tidak | Setuju Setnju
Setujn

Dalam metakukan pekerjaan saya berusaha ustok
bertindak jujur

Pekerjann yang tidak sesval dengan atuean akan
sava tolak

Penerapan  kaidah-kaidah dalam  kehidupan
sehari-hari-hari selaly saya terapkan

Saye selalu membuat rercana kerje

b b

Says selslu melaksanakan pekerjsan sesusi
dengan rencana yang dibuat secans teratur

Saya mengevaluasi pekerjaan

Saya selalu teliti dalam bekerfa

go|~alen

Saya selalu berusaha untuk menciptakan ide-ide
yang cemerlang.

=

Saya selaly mengaplikasikan informast bary
yang didapat kedalam tugss pokok dan fungsi

10,

Saya selalu berusaha ruenyelesaikan pekeijaan
dengan baik agar pekerjaan selesal sesual dengan
yang diharapkan.

TOTAL
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Kuesioper 1) @ Iklim Organisasi

Petuﬁjzzié Pengisian :

1. Bacalah pernyataan dengan seksama ssbelum menjawab

Z. Anda hanye memilih | (satu) jawsban untuk tiap pernyataan dan mengisi keseluruhan
kuisioner dengan lengkap,

3. Beri tanda cek (V) pada kelom yang tersedia sesuai dengan Kondist nyata dicuangan anda,
dengan pitthan

Sangat Tidak seruju (STS): Jika pertanyaan tersebut sama sekali tidak sesuai dengan
pendapat atau kondisi yang sebenamya.

Tidak setuju (TS) : Yika pernyataan tersebut tidak sesuai dengan pendapat atau
kondisi yang s¢benarnya.
Setuju (S) : Jika perniyataan tersebut sesual dengan pendapat atau kondisi
yang sebenarmya.
Sangat Setuju (88} : Jika pernyztasn tersebut sangat sesual dengan peadapat alan
kondisi yang sebenamya.
No Peruvaiasn Pilihan jawaban Respounden
Yariabel Iklim Organisasi Sangat | Tidak | Sstuju | Sangat
Tidak | Setuju Setuju
Setuju
SIS TS 8 S5
L. i Says didorong untuk membuat Reputusan jika
situasi menuntut sualu kepufusan vang segera
diambil
2. { Saya diberi tangguag jawab sesuai  dengan
pengalaman saya,
3. | Dirusngsn ini sava diberi tanggung jawab yang
jelas sesuai latar belakang pendidikan
4. | Sayn bekerje sesvai dengan wewenang dan
tanggung jawab saya,
5. | Says diminta membuat laporan setiap selesai
meleksanakan tindakan baik terwlis maupun
lisan.
6. | Saya tidak pemah dimintai pertangpungjawaban
atas tindakan says dalam menialankan pekerjaan
says sebagai perawat.
7. | Atasan sayn memberi delepnst pada siaf vang
tepat menerima delegasi
8. | Saya diberikan kesempsaian untuk melskukan
tindakan atay akfifitas yang sifatmys baru
9. | Says dan teman sejawat mempunyai tanggung
jeweb tertentu dslam melaksanakan tugas,
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STS TS )

0.

Diruangan perawatan tempat saya bekerja, setiap
pengawat memplutyal Uraian tugas yvaog jelas

11

Says bekerja berdasarkan visi dan mist Rumah

Sakit

i2.

Saya merasa pekerjaan saya selama ini tidak
sesuai dengan raian tugas

13,

Sering terjadi safsh paham antara staf rumah
sakit karena wewenang dan tanggung jawab
yang kurang jelas

14,

Saya mendapatkan pengarahan tenlang tugas
saya dari kepala niangan,

15.

Saya mendapat kejelassn mengenal peraturan
dan kebilakan Rumsh Sakit

16.

Hasil pekerjean  yang saya harapkan dapal
dicapal karenz ada kriteriz yang jelas untuk

pengukuran

17.

Saya mengetahui kompetensi keperawatan yang
ditetapkan oleh Rumash Sakit.

18,

Saya mengerti  aspek  legal etk dalam

keperawatan

19.

Sering tefjadi saling lempar pekedaap antera
perawat dan dokier akibat ketidak jelasan uraign

fugas

0.

Saya menerima umpan balik tentang pekerjaan
secara periodik darf kepala ruangsn atau atasan.

21,

Penghargaan yang diberikan tidak sesuat dengan

kineria saya

Setelah saya menyelesaikan pekerjaan “dengan
baik says mendapat pujian dari temun sejuwat

atau kepala

23,

Prestasi yang says buat diberi penghargaan dari
Runsah sakit baik delam bentuk materi atau surat

penghargaan,

24,

Pemberian penghargaan oleh Rumah Sakit sudsh

gesuai denpgan kriteria penilaian,

25,

Prestast kerja yang baik mempengaruhi intensif
yang says terima dari rumah sakit

28.

Keberhasilan melaksanakan tugas yang berst
atau sulit sering dipandang melaksanakan tugas

27

yang biasa,

Dircangan saya menggunakan stendord
operaiing procedure (SOP)} untuk melakukan
tindakan keperawatan tertentu.

28

Kepala ruangan sayva melakukan fugasnya
dengan baik sesuai dengan kebijakan prosedur
dan peraturan yang berlake,

Hubungan Budaya..., Fajrillah Kolomboy, FIK Ul, 2009




kesja diruangan ini

29 | Semua tindakan atau aktifitas kerja dirvangan says
mempunyai standart atau instrukst kerja yang jelas

30 | Dalam membuat peraturan, SOP atau kebiakan
apapun yang menyangkuet akiifitas kerja kami
diruangan hanya difentuksn ofeh Rumak Sakit.

31 | Kinerja saya dinilai berdasarkan uraian tugas saya
dan meapgunakan kriteria peniloian yang baku,

32 | Atasan saya mudah ditemui oleh semua perawsatnya

33 | Scbagat anggota tim keperawatan kami boleh
berbeda pendapat dengan anggota lain

["34 | Kebanyakan rapat-rapat yang kami lakukan dalam B
ruang yang mencgangkan.

35 { Saya dan perawat lainnya diberikan kesempatan
untuk mengembangkan inovasi dan kreatifitas dalam
melaksanakan pekerisan. _

36. | Ide-ide baru untuk perbaikan pelayanan sering
ditolak oleh atasan karena tidak pemah ada
sebelumnya.

37 | Perawat dirvangan in? tanpa ragu-ragu memberi
bantuan terhadap perawat lain yang mengalaax
kesuaiitan,

38 | Saya diberi kesempatan untuk berpariisipasi dalam
menetapkan tujuan penampilan kerja saya dalam tim

39 | Saya dan perawaf lainnya diberi kesempatan uniuk

*{ saling menilai kineria antar rekan kerja.
43 | Saya merass nyaman berada dilingkungan teman

TOTAL
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Nama

Tempat tanggal Lahir
Jenis Kelamin
Pekeriaan

Alamat Rumah
Alamat ingtitusi

Riwayat Pendidikan

Riwayat Pekerjaan

Lampiran &

DAFTAR RIWAYAT HIDUP

: Fajrillah Kolomboy

: Palu, 25 September 1973

: Laki-laki

: Dosen Akademi Perawat Pemda Kabupaten Donggala

Propinsi Sulawesi Tengah

: BTN Lasoani bawah Blok K1 No 15 Palu Sulawesi Tengah
+ J1. Bule Masomba No 1 Kel Kawatuna Palu Sulawest Tengah.

1. Program Pasca Sagjana Fakultas Timu Keperawatan
Frkultas Timu Keperawatan Universitas Indonesia

2. PSIK. FK Universitas Hasanuddin Makassar lulus tabun
2003,

3. D 11i Kep Program Keguruan Tidung Depkes RI Makassar
Inlus 1999

4. 8PK Pemda Donggala lulus tahun 1952

3. SMP Negeri Toaya lulus tahun 1989

6. 8D Negeri 2 Dolo tahun tahun 1986

: 1. 8taf Dosen Akper Pemda Donggala 2000 - sekarang

2. Staf Pengajar SPK Pemda Donggala 1999~ 2000
3. Perawat Pelaksana RSU Anutapura Pala 1895 - 1996
4, Biaf Puskesmas Donggala 1993 — 1995
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