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Abstrak

Ilim kerja dalam sebueh orgenisasi terbenatuk dari persepsi pekerja terhadap
kebijakan, dokungan, kefelasan organisasi, penghargaan dan tangpungiawab. Ikiim
organisasi selanjutnya akan menciptakan iklim kerja yang dapat mempengaruhi
pekerja terhadap kepuasan kerja dan produkiivitas keria perawat. Tujuan penelitian
ini adalah menggambarkan hubungan aniara ikiim kerja, dan kepuasan kerja dengan
produktivitas kerja perawat. Penelitian ini merupakan penelitian dengan desain
deskriptif korelasi dengan pendekatan cross sectional. Penelitian ini menggunakan
total populasi yang telab memenuhi keiteria inklusi, vaits seluruh perawat pelaksana
yang bekerja di ruang rawat ivap BREUD Waled Cirebon yang begjumiah 141 orang.
Instrmen yang digunakan adalah kuesioper vang disusun berdasarkan elemen-
glemen iklim kerja, kepuasen kerja, dan produktivitas kerja. Hasil uji validitas dan
reliabilitas didapatkan seluruh pernystaan dalam kuesioener adalah wvalid (0,3705-
0,9266}) dan reliabel {0,5709). Ansglisis data menggunakan anslisis univariat, bivariat,
dan multivariat. Hasil penelitian adalah 30,4% perawat mempunyai persepsi baik
tetang ikiim kerja, 51,8% perawat puas dalam bekerja dan 53,2% bekerje produktif.
Adanya hobungan yang bonmaknz antara iklim keria dan kepuasan kerja dengan
produktivitas kerja perawat. Variabel yang paling berhubungan dengan produktivitas
kerja adalah kepuasan kerjs, kejolasan organisasi, dan tanggung jawab serta jenis
kelamin sebagal variabel confounding. Variabel kepuasan kerja merupakan variabel
yang paling berhubungan dengan produktivitas kega (p value=0,000; OR=13,784),
Saran: penclitian ini diharapkan bagi pihak manajer rumab sakit mempertahankan dan
meningkatkan klim kerja yang baik pons mencapai kepuasan kega dan
meningKatkan produktivitas Kerjs melalui sosialisasi tentang  visi, misi, tujuan
organisasi dan perbaikan komunikasi antar petugas kesehatan di rumah sakit.

Kata Kunci: Tklim kerja, Kepuasan Kerja, Perawat Pelakszna, Produktivitas Kerja
Daftar Pustaka: 61 (1987 — 2008)
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xiv + 153 pages + 23 tabel + 2 schemes + 5 appendics
Abstract

Work ¢limate in organization is formed from the staffs perception upon policy,
support, organizations clarity, reward and responsibility. In tum it will create a
working climate influencing the staff with else job satisfaction and with productivity
of nursing staff. The research was descriptive the relationshif between work climate
and job satisfaction with productivity of the nursing stafi. The research was
description correlation through cross sectional approach. The research used total
population which have fulfilled inclusion criterias were 141 nurses. The instrument
applied to this study was modified a instrument, The validity and reliability test of the
work climate instrument, job satisfaction instrument and productivity of the nursing
staff jostrument was validity and productivity of the nursing staff instrument was
validity (0,3705-0,9266) and reliability {0,9709). The result of univaried analysis
described, nurses who perceived good to the werk climate 50,4%, who had good job
satisfaction $1,8% and 53,2%. The productivity of nursing stalf. The conclusion of
this study showed that there was significant relationship between work climate and
Job satisfaction with prodectivity of nursing staff. Therefore the dominant variables
that correlated with productivity of nursing staff was iob satisfaction {p value = §,000;
OR = 13,783 ram this resuit can be suggested for direction hospital, it was inersased
work climate to satistaction job and increasing work conditioning quality through
communication effectiveness.

Key Word: lob Satisfaction, Nursing staff, Productivity, Work Climate
Bibkiography: 61 (1987 — 2G08)
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BABI

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Globalisasi berdampak terhadap perubahan-perubshan di segsla bidang, yang
merupakan tantangan bagi para manajer dalam mengelola organisasinys
Kecermatan bagi para manajer dalam mengelola organisasi sangat diperiukan
agar organisasi mampu beradapiasi dengan perkembangan ilmu dan teknologi
guna meniaga kelangsangan hidup orpanisasi. Batag-batas geoprafis bukan
menjadi bambatan bapi persaingan yang munglon tmsbul di era keterbukaan

ini, sehingga dibarapkan perusahaan lokal telah mempersiapkan diri untuk
membina dan memajukan organisasinya, terutama sumber daya manusia agar
mampu menghadapi persaingan baik industri vang sejenis maupun industri
lainnya (Moelijono, 2004).

Rumah sakit merupakan salsh sato institusi pelayanan kesehatan yang
menyediakan berbagai jenis pelavanan vang padat toknologi, padat modal
padat karya dan padat profesi serta elemen-clemen spmber dayva manusianya
terdiri dari berbagai tenaga ‘profesi baik medis, paraxvedis atan tenaga profesi
fainnya yang memberikan pelayanon keschatan kepada masyarakat selama 24
jam setiap harinya (Aditama, 2000). Sumber daya manusia yang terbanyak di
rumah sakit adalah temaga keperawatan yaitu sekitar 40-60 % (Swansburg,
2000}, sehingga pelayanan keperawatan sangat menentukan kualitas pelayanan

di rumah sakit secara keseluruhan {Gilles, 1996).
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Kualitas pelayanan yang optimal dapat dicapal melalui strategd pengelolaan
sumber dava manusia, fasilitas, peraturan dan kebimkan seria kecukupan
modal sebagal masukan dan hasil kegiatan organisasi termasuk produktivitas
sebagai hasil akhir darl produksi yang tidak tferlepas dari efektifitas dan
efisiensi perusahaan (Sulistivani & Rosida, 2003; Wijono, 1999). Menurut
Tlyas (2002) produktivitas berhubungan dengan faktor lingkungan, faktor
personal, faktor organisast dan faktor manajemen. Lebih lanjut Gilles (1996)
menjelaskan produktivitas kerfa dapat dicapai bila adanya motivasi tinggi dan
kepuasan kega staf dalam melaksanakan pekerjaannya, unfuk mencapai
kepuasan tersebut diperlukan kondisi kerja yang kondusif. Swansburg dan
Swansburg {2000} kondisi kerja yang kondusif merupakan iklim organisasi
yang berpengaruh terhadap kerja perawat. Pengaruh tersebut oleh Murray dan

Dicrose (1997) disebut iklim kerja.

Ik kerja dalam organisasi merapakan persepsi staf tentang segaia sesuatu
yang teedapat di lingkungan kerja sebagai kepribadian organisssi %ang dapat
dilihat dan dirasakan sebagai efek dari stal vang bekerja bersama-sama dalam
suatu tempat kegja (Mumray & DiCroce, 1997; Steers & Porter, 1994
Swansburg, 2000). Lebih lanjut Swansburg dan  Swansburg (2000}
menjelaskan  dalam  organisasi keperawatan ikBim keria pada dasamva
merupakan keterbibatan antara staf dan manaiernys di organisasi tersebut,
Menurgt Suyanto (2008} terdapat beberapa dimensi iklim keda dalam
organisasi keperaweatan, vaitu kejelasan organisesi, kesesuaian, standar,

penghargaan, tengpung jawab dan hubungan Kerjasama. Dimensi-dimensi
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tersebut bila terjadi kesenjangan antara yang dirasakan dan yang diharapkan

akan menimbulkan iklim kerja yang kurang baik (Kolb, et.al, 1995).

Penerapan iklim kerja dalam hal tanggung jawab dapat diamati melalui
penataan ulang sistem pemberian asuhan keperawatan dengan Model Praktek
Keperawatan Profestonal (MPKP), hal ini memberikan hasil positif terhadap
asuhan keperawatan berkesinambungan (Sitorus, 2006), sehingga dapat
meningkatkan mutu pelayanan keperawatan yang berdampak terhadap
kepuasan pasien dan kepuasan kerja perawat pelaksana (Lovarigdge &
Cumming, 1996). Hasil penelitian Wahyudi (1999) di RS Fatmawati Jakarta
tentang iklim kerja dan kepuasan kerja di rurmah sakit memnjukan hasil bahwa

iklim kerja berhubungan secara signifikan dengan kepuasan kerja.

Kepuasan kerja merupakan penilaian darn pekerja tersebut temtang seberapa
jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya (As’ad,
2003). Setiap individu mempunyai fingkat kebutuhan yang berbeda-beda,
sehingga pencapaian tingkat kepuasannya berbeda-beda pula, hal ini sesuvai
dengan pendapat Hasibuan (2000) yang menjelaskan bahwa tingkat kepuasan
setiap individu berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada
dirinya. Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja salah satunya
adalah karakteristik pekegaan yang meliputi imbalan yang diterima,
pengawasan, kondisi pekerjaan itu sendiri, hubungan antar teman sekerja,

keamanan kerja, dan kesempatan berprestasi (Wexiey & Yuki, 2005)

Kepuasan kerja mempunyai arti penting baik bagi karyawan maupun

perusahaan, karena dapat menciptakan keadaan positif di dalam lingkungan
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kerja perusahaan. Karyawan yang merasa puas akan beketja lebih baik dan
akan menurunkan angka furm over serfa meningkatkan produktifitas kera
{Mitcheil, 1994}, Hasil penelitian Hadi Pranata (1996, dalam Moelyono, 2004)
menjelaskan  bahwa  kepussan  kerja  merupakan  faktor yang dapat

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan.

Produktivitas adalah ukuran apa vang diperoleh dari apa vang diberikan,
dengan membandingkan seberapa javh masukan dan keluaran (Atmosoeprapto,
2001; Hasibuan, 2000). lebih lagjut Hasibuan (2000) menjelaskan
produktivitas termasuk cara pemanfaatan terhadap sumber-sumber dalam
memprodukst barang dan jasa. Pada dassrnya produkiivitas merupakan vkuran
dani sejanhmana daya slam, tekhnologi dan manusia dipergunakan dengan baik
sehingga mampu berprestasi dalurn mewujudkan hasil yang di inginkan

orpganisast (Robbin, 2006).

Produktivitas dalam organisasi keperawatan diwujudian melalul pemberian
asuhan keperawatan yang efedsif dan ofisicn berdasarkan swendar yang telah
ditentukan (Atmosoeprapio, 2001; Sulistivani & Rosida, 2003; Swansburg,
1999). Efektifitas dan efisiensi dalam pemberian asuban  keperawatan
merupakan dua hal vang harus dipabami oleh manajer sebagai perimpin yang
efektif sehingga dapat mempengaruhi orang lain untuk bekeds produktif
{Gillies, 1996; Tappen, 1998). Hasil penclitian Supriyatna (2002) menuniukan
ada hubungan yang signifikan anlara gaya kepemimpinan demokratis dengan
produktivitas kerja. Lebih lanjut hasil penclitian Sumarni (2001) didapatkan

lemahnya pengawasan melalui supervisi dan belum optimalnya konfrensi
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keperawatan & asumsikan sebagai penyebab belum optimalnya tingkat

produktivitas kega perawat,

Badan Rumsh Sakit Umum Daersh (BRSUD) Waled Kabupaten Cirebon,
merupakan numah sakit tipe C dengan 180 tempat tidur. Pada talun 2008 Bed
Ocoupation Rate 72,78%, Length of Stay 2,63 hari dan Turn of Inferval 1 hari.
Total karyawan sebanyak 329 orang Diari sejumiah itu 141 orang adalah
perawat yang bekerja di instalasi rawat inap dengan koalifikasi pendidikan
SPK 21 orang, D 3 Keperawatan 115 orang dan 8 1 Keperawatan 5 orang.
Fumlah perawat di rumsh s2kit yang cukup besar tersebut, dituntut untuk dapat
memberikan pelayanan yang professional, paripuma dan berkmalitas kepada
masyarakat, serta sebagat tempat mijukan dan pelatihan baik bagi institus:
pendidikan maupun romah sakit lain, sesual dengan vist ramah sakit "Menjadi
pusat rujukan dan pelatinan yang mamdit di wilayah Cibening (Cirebon-

Brebes-Kuningan) pada talan 20107,

Hastl penelitian komite keperawatan di BRSUD Waled (2008) tentang
kepuasan kerja perawat pelaksana didapatkan 55% perawat menyatakan
kurang puas terutama tentang fasilitas keperawatan, dan hasil kajian awal yang
dilakukan pez}eiiti melalul kuesioner tertang iklim keja dan produktivitas
kerja dengan 15 perawat pelaksana di instalasi rawat inap pada 26 Februari
2009, didapatkan 60% perawat menyatakan ikiim kerja di rumah sakit masih
kurang, terutama tentang standar dan penghargaan bagi perawat serta terdapat
53,3% produkiivitas kerja perawat masth rendah, terutama kurang memenuhi
kualifikasi pekerjaan dan kurang dapat bergaul secara efektif di antara perawat
pelaksana,
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Hasil observasi peneliti dan diperkuat hasil wawancara dengan bagian
kepergwatan tentang kepuasan kerja den iklim kerja, wenyatakan bahwa
kurangnya fasilitasi yang memgjang pelayanan keperawatan sehingga perawat
bekeria dengan fagilitas seadanys yang pada akbirnys kurang merass puas,
standar asuhan keperawatan (SAK) dan Standard Operating Frosedure (SOP)
dibuat pada tabun 2002 sehingga kurang sesuai dengan kondisi saat ini, selain
ftu masih kurangnys penghargaan terhadap perawat diakui oleh kepale bidang
keperawatan terutama dalam jenjang kanr yang saat ini belum berjalan di

rurnah sakit.

Hasil observasi juga didapatkan bahwa pelaksanaan asuhan keperawatan di
roangan belum dilakukan sespai dengan standar yang ada. Hal ini diperkuat
hasil wawancara dengan bidang kepesawsian temtang produkbivitas kerja
perawat balrwa masih banyakuya perawat yang betum mampu bekerja sesuai
dengan standar dan kurangnya insiatif dalam melakukan asuhan keperawatan.

Kondisi tersebut menunjukan produktivitas kerja perawat masih kurang.

Berdasarkan data dan fepomena tersebut, maka perlu dilakukan penelitian
dengan judul “Hubungan iklim dan kepuasan kerja deagan produktivitas kerja

perawat pelaksana di instalasi rawag inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon”.
B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka dapat dirumuskan masalah
penelitiannya adalah belum diketahuinya hubungan antara tklim dan kepuasan
kerja dengan produkiivitas kerja perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap

BRSUD Waled Kabupaten Cirebon 2009, sehingga peneliti ingin menggetahui
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apakah ada hubungan antara iklim dan kepuasan keria dengan produktivitas
kerja perawat pelaksana di Iastalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten
Cirebon 2009 7

C, Tujnan

1. Tujnan Umum

Tujuan umum dari penelitian ini adalah notuk mengidentifikasi hubungan
iklim dan kepuasan kegja dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di

Instglasi Rawat Inap BRSUD Waled Kebupaten Cirebon.

2. Tuman Khusas

Dengan penelitian irs diharapkan dapat.
a. Tendentifikasi gambaran:

1) Yklim kerja (sub vanabel kejelasan organisasi, kesesuaian, standar,
penghargaan, tanggung jawab, dan hubungan kerjasama) di instalasi
rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

2} Kepuasan kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD
Waled Kabupaten Cirebon Tahun 2009

3} Produkiivitas kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap
BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

4) Karakteristik perawat pelaksana (upur, jenis kelamin, pendidikan,
dan masa kerja} perawat pelaksana dit instalasi rawat inap BRSUD

Waled Kabupaten Cirebon.
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b. Teridentifikasi hubungan antara:

1y

2)

3)

4)

Iklim kerja (kejelasan organisasi, kesesuaian, standar, penghargaan,
tanggung jawab, dan hubungan kerjasama) dengan Kepuasan kerja
perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon.

Tklim kerja (kejelasan organisasi, kesesuaian, standar, penghargaan,
tanggung jawab, dan hubungan kerjasama) dengan produktivitas
kerja perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon.

Kepuasan kerja dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

Variabel Jklim kerja (kejelasan organisasi, kesesuatan, standar,
penghargaan, tanggung jawab, dan hubungan kerjasama) dan
kepuasan kerja yang paling berhubungan dengar produktivitas kerja
perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon setelah dikontrol oleh variabel confounding.

D. Manfaat Penclitian

1. Manfaat Aplikatif

a.

Sebagai masukan bagi pihak manajemen rumah sakit untuk membuat

rencana intervensi terhadap upaya peningkatan SDM yang terkait

dengan penerapan iklim kerja yang baik sehingga dapat memberikan

kepuasan dan meningkatkan produktivitas kerja perawat.
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b. Memberikan masukan kepada perawat pelaksana dalam menciptakan
iklim kerja vang baik melalui peningketan taoggung jawab dan
hubungan kerjasama sehingga tercapai kepuasan kerja yang berdampak
terhadap produktivitas kerja.

2. Manfast Akademis dan Keilmuan

2. Berkontrbusi dalam pengembangan ilmu pengetahuan khusnsnya ilme

manajenten sumber daya manusia.
b. Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi bam, atan menunjang
teori-teori yang sudah ada, tentang hubungan iklim dan kepuasan kerja

dengan produktivitas kerja.

3. Manfaat Metodologis

Sebagai bahan penelittan lanjutan dengan metode yang sesuai dalam ruang

lingkup vang lebib huas,
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini membahas teori-teori yaug relevan dengan penelitian yang dilakukan
Teori-teorl ini terdiri darl iklim ketja, kepuasan kerja, dan produktivitas kerfa yang

menjadi unsur utama dalam penelitian ini.
A. Yklim Kerja

Pemberdayaan tenaga perawat sangat diperiukan dalam rangka penataan ulang
sisiem pelayanan keperawaian dengan tujuan optimalisasi semua sumber daya
schipgga menghasilkan pelayanan yang berkualitas, Menurnt Marquis &
Houston (2000) aspek tersebut antara lain filosofi, simkmr orgemisasi, standar

keria, tanggung jawab, hubungan kerja dan koordinasi dan otonomi perawatan.

Apabila aspek-aspek fersebut dapat mempengaruhi organisasi dalam kondisi
kondusif maupun fdak kondusif. Menurut Swansburg & Swansburg (2000)
kondisi keria dalam iklim organisasi berpengarvh terhadap kerje perawat,

Pengaruh tersebut oleh Muraray dan Dicroce (1997} disebut iklim kera.
i. Pengertian

Iklim kerjs dalam organisasi merupakan persepsi staf tentang segala
sesuatu yang terdapat di lingkungan kerja sebagai kepribadian organisasi
yang dapat dilihat dan dirasakan sebagal efek dari smaf vang bekera
bersama-sama dalam suatu ternpat kerja didasarkan pada realitas (Murray

& DiCroce, 1997; Robhing, 2006; Steers & Porter, 1991; Swansburg,
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1999). Lebih lanjut Robbin {2006) iklim organisasi dapat diciptakan
melzlui sikap empati dan pengertian manajer kepada bawahannya.
Pendapat kain dari Litwin & Stringer {1968, dalam Mitchel, 1994), iklin
kerja adalah persepsi scseorang yang hidup dan bekega didalam

lingkungan dan diasumsikan untuk perubahan motivasi dan lingkungannya.

Berdasarksn beberapa pengeriian di atas, maka dapat disimpultkan bahwa
iklin kerja adalah persepsi dari staf terhadap linghkungan kerjanya
berdasackan realitas yang berisi suatu peratursn dan kebijakan vang berlaks
untuk setisp karyawan dimana diperfukan empati serta pengertian dar
manaier ke bawshan schingga tercipta motivasi staf untuk melaksanakan

pekerjaan dengan cepat, tepat dan akurat.
. Teori Tentang Iklim Kerja

Telim kega dalam ilmu mansjemen sebagai bagian dari strategi yang
dituangkan dalam perencanaaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan manajer daiam upayanya uniuk mempengarchi staf agar dapat
bekerjasama untuk mencapai tujvan organisasi {Suyanto, 2088}, Penciptaan
iklim keria berpengarul baik langsung maupun tidak langsung terhadap
tinggi rendahnya motivasi kerja tanggung jawab, kepussan kerja dan

disiplin kerja serta produktivitas kerja (Kolb, et.al, 1995).

Iklim keria merupakan svatu perangkat dari sifat lngkungan kerja vang
dipersepsikan secara langsung saupun tidak langsung oleh karyawan serta
diasumsikan memiliki kekuatan utama dalam mempengaruhi tingkah laku

karyawan iklim kerja juga tercipta karena adanya kerjasama antara perawat
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pelaksana dan mangjer (Gibson, lvancevich & Donally, 1996; Swansburg,
1999; Timpe, 2000). Lebih lanjut Timpe (2000) menjelaskan kebijakan dan
prosedur, gaya kepemimpinan, rancangan pekerjaan, keterpaduan
kelompok, program pengembangan karir dan program kompensasi
merupakan unsur-unsur dalam iklim kerja yang memberikan kepuasan dan

meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

Hal yang dapat disimpulkan temtang teori iklim kerja sebagai straiegl
manajemen dalam suatu lingkungan kerja yang terdiri dari perencanaan,
pengorganisasian, pengacahan dan pengawasan dimana maocajer harus
mampt untuk mempengarahi staf agar dapat bekerjasama unfuk mencapai
tujuan organisast, memberikan kepuasan serfa meningkatkan produktivitas

kerja karyawan,
. Dimensi Iklim Kerja

Menurut Suyanto (2008} yang mengutip beberapa pendapat para ahli
berkaitan dengan dimensi iklim kerja dalam organisasi keperawatan adalah

sebagai berikul;

a. Kejelasan orpanisasi.

Kejelasan crganisasi berguna untuk mencapai akontabilitas organisast
yang diperoich dengan memberdayskan staf dalam mempertanggung
jawabkan pekerjaannya. Hal tersebut diwnjudkan dengan adanya
direktur dan manaijer keperawatan dalam strukiur organisasi, sehingga

koordinasi dan komunikasi menjadi jelas bagi sstiap staf keperawatan
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{Loveridge & Cumming, 1996; Gillies, 1996). Qrganisasi keperawatan
juga memerlukan visi, misi dan tujuan, sehingga staf memperoleh
kejelasan arah organisasi vang hendak dicapai melalui peran dan
fungsinya (Marquis & Houston, 2000; Swansburg & Swansburg, 2000).
Lehih lamgut Lancaster (19835, dalam Soyanto, 2008} menyatakan staf
harus mengerti dan menerimza fujuan  organisast ketika mereka

memasuki lingkungan kerjanya.

. Kesesnaian

Kesesuaian adalah perasaan staf terhadap adanya kebijakan, peraturan,
prosedur yang harus di teati dalam melakukan pekerdaan dibandingkan
dengan cara mmereka sendint yeng dianggap tepat, sehingga dimensi ini
sering membebani  stafl karena  dirasakan tidak  sesuai dengan

kemampuan dan cara mereka,

Pembuatan kebijakan dan perateran dilakukan untuk mecapai tujuan
orgamisast dalam keperawatan, Kebiizkan dibsat untuk meningkatkan
hasil pekerjaan yang optimal seperti kebijakan tentang kepegawaian,
Sedangken peraturan dibuat untuk menjalankan kebijakan yang telah
dibuat, sepertt peraturan tentng penunjukan perawat penanggung jawab
di masing-masing ruangan., Meskipun peraturen Hdak flcksibel, hanya
memiliki satu pilihan, tetapi peraturan tetap harus dibuat guna menjaga
tercapainya fujuan organisasi (Kron & Gray, 1987, Marguis &

Houston, 2000; Suyanio, 2008).
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¢. Standar

Loveridge dan Cumming (1996) menjelaskan standar sebagai aturan
dan prosedur yang menuntut perilaku staf. Lebih lanjut Murmy dan
Diecroce (1997} menjelaskan standar dalam keperawatan terdini dari
standar struktur yang meliputi standar peraturan, fasilitas dan fevaga
keperawatan, dan standar proses yaitu standar prakiek keperawatan
dan standar asuban keperawsatan (Depkes, 1993), serta standar hasil
yaitu standar tentang hasil yang dibarapkan dari pemberian pelayanan
keperawatan berbentuk standar perawatan pasien. Penggunasn standar
keperawatan diperiukan agar dapat dikeishui mutu pelayanan yang
diberikan dan gupa menurunkan biaya serta  diharapkan dapat

rmembatasi kemungkinaa adanya kelalatan (Gilﬁes, 1596).
d. Penghargaan

Penghargasn zdalab berkaitan erat dengan persepsi sesorang mengenal
dirinya, harga diri, harapan pribadi, kebutuhan, keinginan, kepuasar
kerja dan prestasi ketja yang dicapainya, termasuk produktivitas

keganya (Sinungan, 2008},

Penelapan fang obyekuf diperlukan dalam menentukan staf yang akan
diberikan penghargaan agar tidak menghancurkan kondisi kompetitif,
apatis dan keraguan. Penghargaan dapst diberikan dalam bentuk positif
seperti jenjang karir, sedangkan penghargasn negatif dapat dibedkan
berupa hukuman administratif sampail dengan pemecatan {Tappen,
1995). Lebih lanjut Loveridge dan Cumming (1996) menjelaskan
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penghargaan tersebut dibagi dua, yaitu penghargaan intrinsik seperti
pemberian kompensasi dan bosus atau insentif dan penghargaan
ekstrinsik seperti umpan balik berupa kepuasan yang disampaikan

pasien dan keluarganya.
. Tanggung jawab

Tanggung jawab terhadap tugas diperiukan oleh staf dan manajer yang
dapat dituangkan dakem bentuk uraian fugas, hal ini borguna untok
memipericlas pertanpgungjawaban pekerisan yvang dilakukan (Tappen,
1955; Kron & Gray, 1987). Tanggung jawsb diberikan atas dasar
pendelegasian kewenangan, olonomi dan pertanggung jawaban melalui
struktur organisasi. Untuk itu, tanggung jawab akan diberikan kepada
staf harus memperbatikan struktur organisasi dan kemampuan staf yang

sesvai (Murray & Dicroce, 19971
Hubungan kerjasama

Semangat kerjasama sangat diperiukan dalam aktivitas keperawatan,
terutama dalam kesamaan pandangan, semaongat kerja dan saling
mendukung untuk mencapai tujuan, dan diharapkan terjadi dukungan

sistern serta sinergt kekvatan (Tapes, 19935)

Rasa saling mendukung dalam tugss perawal di rueng rawat inap
diupayakan dengan mengadakan perfemuan (nursing confrence), saling

menghargai dan mempercayai (Swansburg & Swansburg, 1999). Lebih
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lanjut Lancaster (1985, dalam Suyanto, 2008) menyatakan diperlukan

rasa saling percaya dalam pelaksanaan aktivitas keperawatan.

Dimensi-dimensi iklim kerja tersebut dapat menciptakan iklim kerja dalam
organisasi. Iklim keda posilif yang dipersepsikan oleh staf dapat
menghasilkan kepuasan kerja kepada perawat pelaksana namun sebaliknya
jika iklim kerja dipersepsikan bucuk/tidak kondusif, maka akan membawa
dampak pada ketidakpuasan, burn ouf yang tinggi dan produktivitas kerja

yang menunn.
. Faktor-faktor yang mempengaruhi terbentuknya dimensi iklim kega

Gilmer (1971, dalam As'ad, 1821) menjeiaskan babwa dimensi iklim ketja
terbentuk karena pengarnh antara Jain bentuk dan besarnya organisasi, pola
kaepemiﬁipinan, jaringan komunikasi dan prosedur pembuatan keputusan.
Swansburg dan Swansburg (2000) iklim kerje veng positif dalam
organisassi keperawatan dapat dilakukan melslul pengembangan visi, misi
dan tujuan berdasarkan masukan dari bawahan, pengemnbangan karir dan
pendidikan berkelanjutan, peningkatan kerjasama tm, program sistem
kompensasi, peningkatan ofonomi bagi perawat dalam meiaksanakan
asahan Keperawatan, pemtbeiian motivasi, pemberian hukwnan yang
konsisten dan kebebasan mengemukakan ide/pendapat bagi staf, serta

mengembangkan strategi perencanazan.
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5. Peagukuran Iklim Keda

3. Pengukuran menumt Litwin dan Stringer (1968, dalam Kolb et.a}, 1955}
mengukur iklim kerja pada sebuah organisasi, alat ukur yang digunakan
berupa instrumenfalat ukur yang memasukan dimensi strakiur
organisasi, tanggung jawab, penghargaan, pengambilan risiko,
kehangatan dan dukungan, standar dan konflik.

b. Pengukuran menwrut Litwin dan Meyer (1971, dalam Kolb et.al 1995}
uptuk mengukur iklim kerja pada sebuah organmisasi, barus dibuat
instrument atau alat wkur yang memasukan keenam dimensi iklim kerja
yaitu kesespaian perasaan, tanggunpjawab standar penghargaan,
kejelasan dan hubungan antar manusia yang saling berinteraksi dan

membentuk iklim kerja.

¢ Pengukuran menunst Likert dalam Wether dan Davis (1989, dalam
Suyanto, 2008} untuk mengukur iklim kerja pada sebuah organisasi,
barus dibuat instrument atau alat ukur yang memasukan dimensi
kepemimpinan. Komunikasi, pengambilan kepuiusan, tujuan dan

kontrol serta proses pengarvh dan interaksi,
B. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat individu dan besar
manfaatnya bagi individu itu sendiri, organisasi dan masyarakat {Anoraga &
Sayati, 1695; As’ad, 2003). Bagi individu untuk meningkatkan kebahagiaan

hidup mercka, bagl perusahaan meningkatkan produktivitas serta bagi
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masyarakat akan menilomati hasil kapasitas maksimum dari perusahaan.

Penurunan kepuasan kerja individu merupakan alarmning terhadap manajemen

untuk mengkaji ulang dan merencanakan sumber daya manusia, karena hal

tersebut bisa merupakan akibat dari penurunan motivasi kerja dan prestasi

keria karyawan (lyas, 2002}.

1.

Pengertian

Kepuasan kerja adalah perssaan yang menyokong atau tidak menyokong
vang bersifat individual dan berbubungan erat dengan sikap karyawan
terhadap pekerjaan sendini, situasi kega dan kerjasamsa antara pimpinan
dengan sesama karvawan {Tiffin 1985 dslam As’ad, 2003; Waxley &
Yuki, 2&05}. Sedangkan mennrut Bhun (1956, dalam Hasibuan, 2000)
mendefinisikan kepuasan kerja merupakan sikap umum yang meropakan
hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan,

penyesuaian diri dan hubungan sosial individual diluer kerja.

Kepuasan kerjs dari beberapa pengertian di atas merupakan reaksi
ermosional yang berbeda-beda dari setiap individu sesvai sistem nilai yang
berlaku pada dirinya, yang berhubungan dengan pekegjaan maupun dengan
kondisi dirinya, juga dipengarehi oleh pengalaman yung menyenangkan
atau tidak menyenangkan. Jadi semakin banyak aspek-aspek pekerjaan
yang sesuai dengan keinginan dirinya, maka semakin tinggi tingkat

kepuasan yang dirasakan begitu pula sebaliknya
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2. Teori Teniang Kepuasan Kena

Mangkunegara (2004) mengemukakan beberapa feori tentang kepuasan

kerfa di antaranya, yaitu:

& Teori kescimbangan

Prinsip {eori ini menuret Vecchio (1995) bahwa orang merasa pusas atau
tidak puss, {ergantung apakah ia merssa adanya keadilan (equify) atau
tidak atas suatu situasi. Perawasan adil dan tidak adil atas situasi yang
dipercleh orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain

yang sekantor dan sekelas.

Menurut teori ini, puas atan tidek puasnya pegawal merupakan hasil
dari membandingkan antara masukan dan keluaran dirinya dengan
perbandingan masukan keluarsn pegawai lain. Jika perbandingan
tersebut dirasakan seimbang maka pegawai tersebut akan merasa puas.
Tetapi apabila fegedi tidek seimbang dapat menyebabken dua
kemungkinan yaitu ketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya
dan sebaliknya ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawal ini

yvang menjadi pembanding.

b, Teori Perbedaan

Teori i} pertama kali dipelopori oleh Porter (1961, dalam As’ad, 2003)
yang berpendapat bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan
cara menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan

yang dirasakan pegawal tergantung pada perbedaan antaraz apa yang

Hubungan Iklim..., Muadi, FIK Ul, 2009



20

dilihat dan apa yang diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat
pegawai lebih besar daripada yang diharapkan maka pegawal tersebut
menjadi puas. Sebaliknya apabila yang didapat pegawsi lebih rendah

dari pada vang diharapkan akao menyebabkan pegawai tidak puas.

. Teori Pemenuhan Kebutuhan

Teori ini dikembangkan oleh Abrsham Maslow (1954, dalam
{3ihson,1996). Menurnt feor i, kepuassn kerja pegawal tergantung,
pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa
puas apabila iz roendapatkan apa yang dibutuhkaosnya, maka makin
besar kebutuhan pegawai terpenubi, makin puas pula pepgawai tersebut.
Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan pegawai tidak terpenuhi,

pegawai itu akan merasa tidak puas.

. Teori Dua Faktor

Teori dua faktor yang dikemukakan oleh Herzberg (1959, dalam
Mangkunegara, 2004} yang dihasitken dari soatu penelitian, yang
menyimpulkan bahwa ada sejumiah kondisi ekstrinsik pekerjaan, yang
apabila kondisi ini tidak ada, menyebabkan ketidakpuasan diantara para
karyawan. Kondist ini disebut dissatisfiers atau hygiene factors, *karena
kondisi atau faktor-faktor tersebut dibutuhkan minimal untuk menjaga
adanyn ketidakpuasan. Faktor-faktor ini berkaitan dengan keadaan
pekerjaan yang meliputi gaji, jaminan pekerjaan, kondisi kerja, status,

kebijakan perusahaan, kuslitas supervisi, kualitas hubungan antar
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pribadi dengan atasan, bawshan dan sesama pekerja serta jaminan

sosial.

Sedangkan kondisi nrinsik pekerjaan dapet berfunpsi scbagai
motivator, yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Tetapi
jika kondisi tersebut tidak ada, maka akan menyebabkan
ketidskpuasan. Faktor-faktor tersebut berkaitan dengan isi pekeriaan
vyang disebut dengan nama faktor pemuas. Faktor-faktor pemuas

tersebut adalah prestesi, pengekuan, pekeraan itu sendini, ianggung
jawab, kemajuan-kemaiuan, pertombuhan dan perkembangan pribadi.

3. Fektor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Wexley dan Yuki (2005}, menjelasakan kepuasan kerja ditentukan atau
dipengaruhi oleh beberapa faktor vang dikelompokan meniadi tiga bagian,

vaHu

4. Karaldenstik individu, meliputi kebutuhan-kebutuhan individu, nilai

ntlai yang dianut, dan ciri kepribadian.

b. Variabsl yang bersifar situasional, yang meliputi perbandingan
terhadap simasi cosial yang ada, kelowmpok acuan, pengarah dard

pengalaman sebelumnya.

c. Karakteristik pekerjaan, meliputi imbalan yang ditefima, pengawssan,
pekerjaan itu seadivl, hubungan antar teman sekerja, keamanan keria,

dan kesempatan berprestasi,
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Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan keria dalam penslitian imi

hanya dibatasi pada kelompok karakieristik pekerjaan, yang meliputi ;

a. Imbalan yang diterima

Faktor ini lebih banyak menycbabkan ketidakpuasan, dan jarang orang
mengekspresikan kepuasan keranya dengan sejumlsh uang vang
diperolehnya. Imbalan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan
kerja, dimana hal ini aketn membantu seseorang untuk memenuhi
kebutuhan dasamya tapi juga merupakan alat untuk memberikan
kebutuhian kepuassan pads tingkat yang lebih tinggi. Staf melihat
imbalan sebagai refleksi dari bagaimana manzjemen memandang
kontribusi mereka terhadap pekerjaan (Gilmer, 1996 dalam As’ad,
2003). Lebih Janjut Wexley dan Yuki (2005}, menjelaskan imbalan atau
upah merupakan determinan yang lebih penting bagl kepuasan kerja
seseorang yang memiliki anggapan mated dan uang sangst berarti

baginya.
b. Pengawasan

Bagi karyawan, supervisor dianggap scbagai fipur ayah sekaligus
atasannya. Pengawasan yang buruk akan menyebabkan absensi dan
tyrn over (Gilmer, 1996 dalam As’ad, 2003). Pada pengawasan ini
pihak manajemen harus mempu memberikan pengawasan yang
obyektif dan berkesinambungan sehingpa dapat mernberikan alternatif
pemecahan masalah yang dihadapi oleh karyawan secara cepat dan
tepat (Mangkunegara, 2004).
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Kemampuan supervisor melaksanakan pengawasan atau supervisi yang
merupakan salah satu fungsi dari manajemen akan mempengaruhi
kinerja pegawai den kepuasan kerja pegawai dalam upays peningkatan
kualitas dan produktivitas kegja yang pada akhimya akan mencapat
tujuan organisasi yang telah ditetapkan oleh manajemen (Wexley &
Yuki, 2005)

. Kondisi Pekerjaan

Kondisi pekeriaan memiliki pengarsh terhadap kepuasen keda, jika
kondisi ketja vang baik misalnyva Hngkungan yang bersih, lingkungan
menarik, individu akan lebih mudah menyelesaikan pekerjannnya, akan
tetapi bila kondisi sebaliknya maka akan lebih sulit menyelesaikan
pekegaannya, (Lauthans, 2005). Gilmer (1996, dalam As’ad, 2003) yang
termasuk  kondist  pekerjaan  adalah  kondisi tempat. ventilasi,

penyinaran, kantin, dan tempat parkis,
. Keamanan Kerja

Faktor ini sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi
staf pria maupun wanita, Keadaan yvang aman sangat mempengaruhi
perasaan staf sala;ma bekerja (Gilmer, 1996 dalam As’ad, 2003). Lebih
lanjut Wexley dan Yuki (2005) menielaskan keamanan kerje memiliki
pengarub terhadap kepuasan kerja, jika kemanan keria tegjamin
masainya lingkungan yang aman, lingkungan yang kondusif maka

karyawan akan lebih mudah menyelesalkan pekerjzannya, akan tetapt
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bila kondisi sebaliknya wmaka akan lebih sulit menyelesaikan .

pekerjaamnya.
Hubungan antar teman sekerja

Teman sekeria merupakan kolompok kerjz berbentuk tim vang sangat
mempengaruhi kepuasan kerja. Teman sekerja yang kooperatif akan
mempengaruhi  kepuasan kerja seseorang yang paling sederhana
{Wexley & Yuki, 2005), Teman sekerja vang kuat akan memberikan
dukungan, kenyamanaa dan pasehat serta bantuan antar teman, Hasil
penelitian mengidentifikasikan bahwa kelompok diperiuken dan saling
ketergantungan antar anggota dalam menyelesaikan tugasaya dan akan

memiliki kepuassn kegja yang lebih tinggi,
Kesempatan berprestasi

Ada tdaknya kesempatan untuk memperolch pengalaman dan
peningkamz_z kemampuan selama ketja merupakan kondisi yang dapat
mempengarshi kepuasan kerje karyawan {Gilmer, 1996 dalam As’ad,
2003}. Sering individu yang dipromosikan dengan dasar senioritas akan
merasa terpuaskan delam kerja, foiapt tidak sebanyak orang yang
dipromosikan atas dusar Kinerja/prestasi kerjany;;. Lingkungan kerja
yang positif dan kesempatan untuk betkembang secars intelektual dapat
memperluas keahlian dasar untuk mencapai prestasi yang lebih baik

{Luthan, 2003}
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Persepsi kepuasan kerja staf perawatan akan menyatakan puas dalam
melaksanakan pekerjaan vang dipengaruhi oleh berbagat faktor tersebut di
atas. Biasanya jika perawat puas, maka akan menunjukan sikap yaog
positif terhadap pekerjaan yang telah dilaksanakan dan begitu juga
gebaliknya ia akan menunjukkan sikap vang negatif terhadap pekerisannya,
dan sikap yang negatif tersebut dapat mengakibatkan tidak tercapainya
kematangan psikologls schingga aken menjadi frustasi, schingga
mempunyai semangat kerja rendah, cepat lelah, bosan, emosi tidak stabil,
sering absen, born ouwt dan twrn over vang tinggl yang pada akhimya
kinerjanya akan buruk dan produktivifss snenurun.

. Pengukuran Kepuasan Kerja

Mangkunegara (2004), menjelaskan pengukuran kepuasan kerja dapat
digunakan skala indeks deskrpsi jabatan, skala kepuasan kerja berdasarkan

ekspresi wajah, dan kuesioner kepuasan kerja Minnesota.
a. Pengukuran Kepuasan Kerja Dengan Skala Indeks Deskripsi Jabatan

Skala penguluran dikembangkan oleb Smith, Kendall dan Hulin pada
tahun 1969, Pada penggunaannya, pegawai ditanya mengenai pekerjaan
maupun jabatannya yang dirasakan dangat baik dan sangat buruk,
dalam skala menguker sikap dard lims area, yeitu area kerja,
pengawasan, upah, promosi dan Co-woker. Setiap pertanyaan yang
diajukan harus dijawab dengan cara menandai jawaban ya, tidak atau

tidak ada jawaban.
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b. Pengukucan Kepuasan Kerja Berdasarkan Ekspresi Wajab

Cara ini dikembangkas oleh Kunin pada tahun 1953, Skala terdiri dari
seri pambar wajah-wajgh orang mulai dari sangat gembira, gemnbira,
netral, cemberut dan sangat cemberut. Pegawai diminta untuk memilih
ekspresi wajah yang sesuai dengan kondisi pekerjaan yang dirasakan

saat itw,
¢. Pengukuran Kepunasan Kerja Dengan Kuesioner Minnesota.

Pengukuran kepuasan kerja ini dikembangkan oleh Weiss, Dawis, dan
England pada tshun 1967. skals ini ferdiri dari pekerjaan yang
dirasakan sangat tidak puas, fidak puas, netral, memuaskan dan sangat
memuaskan. Pegawai diminta untuk memilih alternatif jawaben yang

sesuat dengan kondisi pekerjasnyz pada saat it
C. Produktivitas Keria

Era globalisast menuniut ketangguhan setiap sistern ckonomi nasional untuk
menjadi  bagian dari sistem eckonomi dunia. Oleh karena itu setiap
manajer/pempinan organisasi harus mempunyai dasar yvang memadst untuk
melaxukan matzjemeo perdagkaion produktivitay pada organizasinya (Siaii,
2006). Produktivitas pada dasamya merupaken sikap mental patriotik yang
memandang hari depan secara optimis dengan berakar pada keyakinan dird
bahwa kehidupan hari ini lebih baik dari hari kerparin dan hari esok lebih baik

dari hart ini (Sinungan, 2008).
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1. Pengertian Produkiivitas

Produktivitas adalah penguokuran sejumlah kuantitas dan kuslitas seberapa
baik somber daya dipergunakan bersama dalam organisasi sehingga
mencapai  kinerja yang mencakup efektivitas dan efesiensi untuk
menghasilkan svatu unit hasil produksi (Paul Mall dalam Hyas, 2002;

Robbins, 2006; Sinungan, 2008),

Anoraga (1995} menjelaskan produktivitas dilihat deri segi psikologi
merupakan tingkah laku maousia stsu individu yaitu tingkah laku aktivitas,
lebih khusus di bidang kerja atau organisasi kerja. Lebih lanjut Swansburg
dan Swansburg {2000) mengemukakan produktivitas dalam keperawatan
adalab hasil akhir dari pemberian pelayanan asuhan keperawatan sesvai
dengan standar vang telah ditentukan dan dapat dijamin baik dari kualitas

mavpun kualitas kegjanya.

Produktivitas kerja dani beberapa pengertian di ates, dapat disimpulkan
produktivitas keria perawat merupakan pepgukuran hasil akhir baik dari
kuamtitay dan kualitas kepiatan pemberian asuhan keperawatan sesuai
dengan standar yang diberlakukan kepada perawat sehigga mencapai
kinerja yang baik dan menghasilkan pelayanan vang berkualitas, Standar
sebggai salah satu tolok ukur keberhasilan perawat dalem mememberikan
asuhan  keperawatan dan dapat menjadi acesn dalam penilaian

produkiivitas kerlanya,
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2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Produkiivitas kena

Ilyas (2002) menjelaskan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja, yaitu pertamsa fakior lingkungan tcrdm dari ekonomi,
sosial budaya, hukum dan politik, kedua faktor personal terdiri dari
motivasi, thjuan, kemampuan moral, pendidikan, tingkat penghasiian, gizi
dan kesehatan, dan ketiga adalah faktor orgenisasi terdini dari strukiur,
tekhnologi dan klim kerja, serta keempat edalah fakior manajerial terdin
dari komunikasi, kepemimpinan, pengambifan keputusar, memberikan

motivasi, menyusun tujuan, pencptuan dan penggunaan sumberdaya.

Faktor lain yang mempengaruhi produktivitas adalah kepuasan kerja
karyawan (Hadipriatna, 1996 dalamn Moelyono, 2004). Tiffin (1985, dalam
As’ad, 2003) mengemukakan kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual vang berhubungan erat dengan sikap dani karyawan {erhadap
pekefaan sendirt, situasi kepa dan kegasama antara pimpinan dengan
sesama karyawan. Karyawan yang merasa puas gdalam bekera zkan
menunjukan sikap yang posifif terhadap pekedaannya dan akan tercapai
kematangan psikologis schinggs menunjukan kinerja yang tinggi dan

berdampak terhapat peningkatan produktivitas kerjanya (Anoraga, 1995).

Balai pengembangan produkiivitas daerah menyvimpulkan ada enam fakior
utama yang menentukan produkfivitas tenaga kerja, yaitu sikap kerja,
fingkat ketrampilan, hubungan antara tenaga kerju dan pimpinan,

mangiemen produktivitas, efesiensi ienaga kerjz dan kewiraswasiaan
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(Umar, 2000). Faktor-faktor tersebut saling berhubungan wnfuk

mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan produktivitas kerianya.

Ranfil (1986, daiam Timpe, 2000) menyebutkan ada twjuh kunci unfuk

mencapai produktivitas dan kreativitas keria yang tinggl, yaitu:

a. Mampu menjalaskan fungsi menajemen

Manajemen adalzsh faktor utama dalam setiap produldtivitas perusahazn
dan merupakan faktor yang harus diperhatikan oleh semua perusahaan
dalam mencapai puncak. Agartercapai produktivitas yang tinggi, maka
setiap karyawan harvs dibeni motivasi yang tinggl sebagai salah satu
fungsi manajemen dan ikut serta dalamy melakukan pekerjaan (Tapen,
1998).

b. Memiliki jiwa kepemimpinan,

Kepemimpinan menajerial memiliki pengaruh vang paling besar
dibandingkan dengas faktor lain dalam produktivitas. Tujuan
organisasi tergantung dari pada kualilas kepimpinan yang dimiliki oleh
seorang manajer. Swansburg (1999} menjelaskan menajer perlu belajar
kepemimpinan agar mengenal nilai-nilai den perassan staf, sehingga

tercapai hubungan kerfasama yang baik,

¢. Susunan organisasi yang sederhana.

Setiap organisasi berusaha untuk menghadapi keadaan lingkungan vang
mempengaruhi  kehidupan organisasi, salab  satunyz  dengan

mengadakan  perubahan-perubahan  dalam  orpanisasi, termasuk
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mefakukan penyederhanaan susunan organisasi (Sulistivani & Rosida,
2003). Susupan organisasi harus diusahakan sederhans, luwes dan
dapat disesuaikan depgan perubshan, selalu berusshs mengadakan

jumiah tingkat minimum yang konsisten dengan operasi yang efektif.

Kesederhanaan organisasi juga harus dapat menggambarkan garis
pengarahan lebih felas, tanggung jawah dan sangat menunjang
pengambilan insialif yang lebih besar oleh siapa saja dalam organisasi.
Meminimatkan peratoran, prosedur dan birokrasi merupakan upaya
dalam penyederhanasn organisasi yvang dapat memberikan kebebasan
secara maksimal kepada karyawan,

. Pegawai yang bekerja efektif

Perhatian khusus diperiukan saat menerima atay memilih orang sebagal
karyawan, mutu harus lebih diperhatiban dari pada jumlah (koantitas).
Pegawai yang baik dan memenuhi standar kualifikasi banya akan dapat
diperoleh melalui upaya rekruitmen yang efektif (Tomey, 1992).
Menambah lebih banyak karvawan belum tentu dapat meningkatkan
produktivitas. Dan sebelum mempekerjakan karyawan baru seharusnya
dipastikan dehulu bahwa yang ada sekarang sudah bekesja optimal

menerut kemampuan masing-masing.
. Tugas yang jelas

Tugas adalah kunci untuk proses uvang kreatif dan produktif. Tugas

vang jelas dapat diberikan melalol uraian tugas dimiliki organisast.
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Uraian tugas sangat diperlukan agar harapan yang diinginkan

organisasi dapat tercapai (Tapen, 1998).

Setiap individu mampunysi suatu suasapa khusus untuk dapat
melakukan kegiatan kreatif dan produktif yang tinggl. Pekerjaan dan
linpkungan keria sendiri harus dapat memberikan motivasi sehingga
memungkinkan karyawan untuk berkreasi dan berinovasi dalam
bekeria, Disamping ifu jika pekerjaan dan lingkungan kerjanya tidak
dapat memuaskan dirinya maka karyawan cenderung akan mengalihkan

perhatian pada pekerjaan pribadi di luar organisasinya.
Perencansan dan pengendalian fujuan

Perencanaan  merupakan fungsi adminstratif yangt menempatkan
beberapa resiko ferhadap pemboatan keputusan dan  pemecahan
masalah  {Swansburg, 1999). Perencanaan vyang tidak efektif
menycbabkan  kebocoran besar dalam  produktivitas, begitu pula
sebaliknya percncanaan yang efektif akan meninpkatkan produktivitas,
yaitu mermbanty memastikan penggunaan sumber dava dengan sebaik-
batknya, memastikan semus program kedalam perencansan yang

efesien, upava yang lepat dan pelaksanaan usaha vang prodakiif

. Pelatihan

Pelatihan dapat meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan tekhnis
bagi staf yang merupakan salah satu upaya manajemen  untek

memberikan motivasi kepada staf (Mangkunegara, 2004; Sirait, 2006},
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Motivasi sebagal salzh satu fungsin manajemen merupakan salah satu

faktor yang mempengaruhi produktivitas organisasi.

Pelatiban juge merupakan sesrang yang berpuns bagi staf untuk
menerapkan usaha-usghe dalam meningkatkan produktivitas kerja
yaang efektif dalam organisasi. Kondisi ini menuntut adanya komitmen
antara staf dan mansjeraen sehingga ferbentuk tim vang efekaf untuk

meningkatkan produkiivitas kerja organisasi.
3. Cini-Ciri Pegawai yang Produktif

Ranitl (1986, dalam Timpe, 2000} menjelaskan beberapa ciri pegawal yang

produkhf, vaitu sebagai berikut:
a. Memenuhi kualifikasi pekerjaan

Hal yang mendasar untuk meningkatkan produktivitas kerja adalah
mempunyal  karayawan dengan kualifikasi perkerjaan yang baik.
Pengamatan yang khas adalah cerdas. Dan dapat belajar cepat,
kompeten secara profesional, kreatif dan  inovatif, memahami
pekerjaan, bekerja dengan cerdik selalu mencari perbaikan, dianggap
meniliki nilei pengawasannya, memiliki catatan prestzs! yang berhasil
dan selalu meninpkatkan diri. Menurat Swansburg (1999) kualitas
pelayanan keperawatan dapat dilakukan dengan memberikan tugas dan
langgung jawab yang sesuai dengan kemampuan dan kualifikasi

pekerjaan yang duniliki oleh staf
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b. Bermotivasi tinggi

d.

Motivasi karyawan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan
vang baik. Manajer perlu memberikan motivasi kepada karvawan baik
melaini motivasi intrinsik mavpan eldringik (Tomey, 1992). Motivasi
sebagal faktor kritis, akan memungkinkan setiap pegawal yang
mermiliki motivasi untuk berada pada jalan kearah produktivitas tinggi.
Pegamatan yang khas adalah tekun, mempunyai kemavan keras untuk

bekena, bekerja efektif dan atay fappa pengawasan.
Rerorientasi pada pekerjaan yang positif

Produktivitas sangat erat hubungannya dengan kebiasaan, perilaku, dan
sikap karyawan yang sudah terpolakan (Sulistiyani & Rosida, 2003}
Sikap yang positif ferhadap pekerjaan memiliki inplikasi positif yang

menguntungkan organisast, begity juga sebaliknya,

Sikap seseorang terhadap tugasnya sangat mempengarhui keinerjanya.
Faktor posiiif dikatakan sebagai faktor utama dalam produktivitas
pegawai. Pengamatan yang khas adalsh menvukal pekerjaan dan
membanggakannya, menetapkan standar yang tinggl dan mempunyai

kebiasasan kerja yang baik.
Dewasa

Pepawai yang dewasa memperlihatkan kinerfa yvang konsisten (Tapen,
1998). Pengamatan yang khas adalah berintegritas tinggi, mempunyai

rasa tanggung jawab yang kuat, mengetahui kekuatan dan kelemahan
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sendiri, mandiri dan percaya diri. la pantas untuk mempercieh
penghargaan, hidup dalam dunia nyata, mantap secara emosional, dapet
bekerja efektif walaupun dalam tekanan, dapat belajar dari pengalaroan

dan mempunyai ambisi yang sehat.
¢. Dapat bergaul dengan efekiif

Hubungann antar staf perawat dalam mengelola pelayanan keperawatan
memeriukan komitmen dan wisibilftes yang tinggi dar manajer
terhadap staf (Swansburg, 1999). Eemampuan untuk memantapkan
hubungan antar pribadl yang positif adalsh aset vyang dapat
meningkatkan produkiivifas. Penpamatan vang kbas  adalzh
memperagakan kecerdasan  sosial, pribadi  yang  menyesangkan,
berkomunikast dengan efekiif, bekerin produkiif dalam ‘t‘azzgi(a upaya

tim, serta memperagakan sikap positif dan antusiss,
4. Pengukuran Produktivitas

Beberapa ahli mengemukakan tentang cara pengukuran produktivitas kerja
karyawan dalam suatu organisasi, Menumt Hyas (2002) mengemuokakan
pengukuran produktivitas dengan dua cara yaitu physical productivity dar
value productivity. Physical producrivity adalah pengukuran produktivitas
yang kuantitatif dengan unit pengukuran dapat berupa ukuran panjang,
jumiah umit, berat, wakiu dan jumlah sumber days manusia. Sedagkan
vafue productivity adalah pengukuran produktivilas dengan menggunakan
nilal uang sebagal tolok wkur sehingga produktivitas dikonversi dalam

bentuk rupiah.

Hubungan Iklim..., Muadi, FIK Ul, 2009



35

Amstrong (1990) menjelaskan produktivitas dapat diukur dengan beberapa
seri rasio, yaitu rasio hasil produksi, rasio biaya dan rasio prestasi kerja.
Sedangkan pengukuran produktivitas kerja yang dikembangkan oleh
Hanson dalam Swansburg (1999) menyatakan bahwa produktivitas dapat

dihitung dengan menghitung jumlah jam kerja perawat — pasien perhari.

Pengukuran produktivitas kerja model lain menurut Curtin (1984, dalam
Swansburg, 1999) menjelaskan bahwa produktivitas profesional
berhubungan dengan penerapan pengetahuan. Produktivitas dapat diukur

secara obyektif, melalui tahap sebagai berikut:

a. Tujuan pengukuran dari kemujaraban (efficacy): kemampuan
akademik, tingkat pencapaian akademik, pendidikan berkelanjutan,

perkembangan ketrampilan dan pengalaman.

b. Tujuan pegukuran dari efektivitas: kemampuan dalam melaksanakan
prosedur, ketepatan memprioritaskan aktivitas, penampilan kerja secara
profesional dan sesuai dengan standar yang ada, memberikan informasi
yang jelas dan tepat pada orang lain serta mampu bekerjasama dengan

orang lain.

¢. Tujuan pengukuran dari efesiensi: sikap yang cepat tanggap, kehadiran
sesuai dengan kenyaan, Keteiilian, dapat beradaptasi dan secara

ekonomi dapat melakukan penghematan.
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D. Perawat Pelaksana

Perawat pelaksana adalah seseorang yang telah lulus pendidikan formal dan
mempunyai ijazah keperawatan dari ssmua jenjang pendidikan yang disahkan
oleh pemerintah atau yang berwenang dan mempunyai tugas melaksanakan
asuhan keperawatan baik dirumah sakit maupun dikomunitas (Depkes, 1999;
Swansburg, 1999). Dalam penelitian ini adalah perawat pelaksana yang

bertugas di instalasi rawat inap Badan RSUD Waled Kebupaten Cirebon.

Perawat pelaksana merupakan individu yang mempunyai karakteristik pribadi
terdiri dari umur, jenis kelamin dan masa kerja yang berhubungan dengan

produktivitas kerja (Robbins, 2006).
1. Umur

Umur merupakan salah satu faktor personel yang mempengaruhi
produktivitas kerja (Yaslis, 2002). Ada suatu keyakinan bahwa
produktivitas akan merosot dengan makin tuanya s;eseorang (Robbins,
2006). Hal ini sering dikaitkan dengan ketrampilan seorang individu
khususnya kecepatan, kecekatan, kekuatan dan koordinasi akan menurun
seiring dengan berjalannya waktu. Hasil penelitian Simanjutak (1995)
mengemukakan bahwa prestasi kerja meningkat bersamaan dengan
rieningkatnya usia, lalu menurun menjelang (wa/pensiun dan tingkat
produktivitas tertinggi pada usia 35 - 39 tahun. Selain itu kebosanan dalam
bekerja yang monoton dan berlarut serta kurangnya rangsangan intelektual
akan dapat berkontribusi terhadap berkurangnya produktivitas (Robbins,

2006).
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Menurut Raoftl (1986, dalam Timpe, 2000) seseorang diketakan dewasa
bila mempunyai infegritas tingpi, yaitu mempunyai rasa tanggung jawab
vang kuat, mengetahui kekuatan dan kelemahan sendiri, mandiri dan
percaya diri, mantap secara emost, dapat belgjar dari pengalaman serla
mempunyai ambisi yang sehat. Lebith lanjut ia mengemukakan bahwa

dewasa merupakan salah satu ciri individu yang produktif.

., Jenis Kelamin

Secara konsisten tidak ada perbedasn antara kineria laki-laki dan
perempuan  dalam kemampusn memecabkan masalah, ketrampilan
analisis, dorongan kompetisi, motivasi dan kemampuan belajar. Beberapa
riset mengenal tingkat ketidakhadiran mengatakan bahwa perempuan lebih
tinggt daripada laki-Jaki. Hal ini ada kaitannya dengan peran perempuan
dalam tanggung jawab keluarga dan perawatan anak serta sebagal pencari
natksh sekunder (Robbins, 2006).

. Pendidikan

Latar belakang pendididikan akan mempengaruhi kinerja, dimana individu
yvang berpendidikan tinggi menunjukan kinerja dan produktivitas kerja
yang lebih baik {Anoraga, 1995; Siagian, 200'1)« Lebih lanjut Ranfil (1984,
dalam Timpe, 2000} menyatakan untuk mencapai produktivitas dan
kreativitas yang tinggh, sangat diperfukan staf vang mempunyai
kemampuan dan dedikasi vang tinggi serta mampu menciptakan suatu

pekerjaan yang tidak membosankan.
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Robbins (2006) menyatakan bila taraf pendidikan meningkat maka
kemampuan seseorang skan meningkat pula schingga mempunyai
konsekuensi meningkatnya  kebutaban-kebutuban kompensasi
kemampuannya. Dengan kata lain seseorang yang tinggi fGngkat

pendidikannya cenderung untuk mempunyai produktivitas kerja tiuggi.

Berdasarkan wuraian tersebut dapat disirnpulkan bahwa pendidikan dapat
menentokan produkiivitas kerja, walaupun buken menjadi fakior vtama,
namun ada kecenderungan semakin finggi tingkat pendidikan seseorang

maka semakin tinggi tingkat produktivitas kerjanya.
. Masa Kerja

Robbins. (2006) berpendapat bahwa senioritas bukan sebagai faktor
perentu dalam produktivitas kegia. Beberapa penelitian terhadap hubvngen
senioritas dengan produktivitas menmnjukan tidak ada bukti vang kuat
bahwa crang-orang vang telah lama berada pada suatu pekerjaan akan lebih
produktif daripada yang senioritasnya lebih rendah {Sihombing, 2605).
Akan tetapt masa kKerja akan mempengaruhi pegalaman seseorang, semakin
lama bekerja semakin banyak pengalaman sehingga produktivilas kerja

dapat mouningkat (Sfagian, 2001},

Pandapat lain dari As’ad (2003) mengemukakan bahwa pegalaman ketja
seseorang akan berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Lebih lanjut
Martoyo (1998, dalam Sihombing, 2005) mengemukakan bahwa seseorang
yang baru bekerja, belum mengenal dan menghayati pekegasn yang
menjadi tanggung jawabnya. Sedangkan masa kerja seseorang vang terlalu
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fama dalam suatu orpanisasi, akan merasza jenuhb dalam bekerja schingga
terjadi penurunan kreativitas karena tidak adanya tantengen dalam

pekerjaannya
E. Kerangka Teori

Kerangka teoti dalam penelitian ini didasarkan teori tentang iklim kega,
kepuasan ketja dan produkiivitas kerja. kerangka teori disnsun dan diambil dari
teori-ieori yang diungkapkan oleh Gilmer (1996, dalam Asad, 2001), Litwin
dan Mayeri (1971, dalam Keofb et al., 1995}, Litwin dan Stringer (1984, Kelb et
al., 1995), Mangkunepara {2004, Ranfil (1984, dalam Timpe, 2000), Robbing |

(2006}, Suyanto (Z008), dan Wexley & Yuki (20035).

Iklim kerja dalam organisast merupekan persepsi staf tentang segala sesuatu
yang terdapat di lingkungan kerja sebagai kepribadian organisasi yang dapat
dilihat dan dirasakan schagai efek dari staf yang bekeria bersama-sama dalam ‘
suatu ternpat kerja didasarkan pada realitas. Menurut Suyanto (2008) terdapat
beberapa dimensi iklim kerja dalam organisasi keperawatan, yaitu kejelasan
organisasi, kesesuaian, standar, penghargaan, tanggung jawab dan hubungan

kerjasama,

Iklim kega yang batk akan memberikan kepuasan kerja bagi karyawan, Gilles
{1996) karyawan yang mewpunyai motivasi tinggi dan kepuasan kerja akan
mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Produktivitas kerja perawat secara
tidak langsung dipengaruhi oleh karakteristik perawat ftu sendiri, yang
meliputi umur, jenis kelamin, pendidikan, statug perkawinan dan pengalaman
keria (Robbins, 2006). Menurut Ranft! (1986, dalam Timpe, 2000}
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produktivitas kegja perawat dapat ditunjukan oleh cin-ciri pribadi yang

produktif yaitn memenuhi kualifikesi pekeriaan, benmotivasi tinggi,

berorientasi pada pekerjaan yang positif, dewasa, dan dapat bergaul dengan

efektif. Kerangka teori ini dapat digambarkan pada bagan 2.1 di bawah ini:

Bagan 2.1

Kerangka Teori Penelitian

IKLIM KERJA:

1. Stroktor

2. Tanggung Jawab
Resiko
Penghargaan
Kehangatat

Pukungan
7. konflik

8. Kejelasan Organisasi
9. Kesesusian

10. Standar

1i. Kepemimpinan

12. Hubungan kerja sama

Al

KEPUASAN KERJA:

1. Kesempatan untuk maju

2. Keamanan kerja

3. Gaji

4, Perusahaan dan manajemen

5. Peppawasan

6. Faktor intrinsik dari pekerjaan
7. Kondisi kerja

8. Aspek sosial dalam pekerjaan
9. Komunikasi

10. Fasilitas

11. Imbalan yang diterima,

12. Hubungan antar teman sekerja
13. Kesempatan berprestasi

Litwin dan Mayoeri (1971 dalam
Koltbetal, 19935), Litwin & Wexley dan Ykt (2005),
Strinper (1984, dalam Kolbet al., Mangkunegara (2004}, Gilmer (1996,
1995} dan Suyanto {2008), dalam Asad, 2001) '
PRODURKTIVITAS KERJA:
Karakterisiik Individu: 1. Memenuhi kualifilcasi pekerjaan
1. Umur 2. Bermotivasi tinggi
2. Jenis Kelamin —N 3. Berorientasi pada pekerjaan yang
3. Pendidikan —] T positif
4. Masa Keria 4, Dewasa
{(Robbiss, 2006) 5. Dapat bergaul dengan efektif
{Ranfl), 1986 dalam Timpe, 2000)
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BAB I

KERANGKA KONSEP, HIPOTESIS, DAN DEFINISI OPERASHONAL

Bab ini menjelaskan tentang kerangka konsep penelitian, hipotesis penelitian dan
definisi operssional setiap variabel penelitian. Kerangka konsep merupakan
redukst dari Snjuan teori yang dikembangkan terhadap masalah yang diteliti,

A. Kerangka Konsep

Berdasarkan tinjauan teoritis yang ada dalam tinjavan pustaka, peneliti ingin
mengetahui hubungan antara tklim dan kepuasan kerja dengan produktivitas
kerja perawat pelaksana. Variabel independent adalah iklim kerja, vang terdiri
dari sub variabel dimensi iklim kerja menuent Suyanto (2008) yaitu kejelasan
organisasi, kesesuaian, standar, penghargaan, tanggung jawadb dan hubungan
kerjasama dan kepuasan kerja yang teediri dari imbalan yapg diterima,
pengawasan, kondisi pekerjaan, hubunpan antar teman sskerda, kezmanan
kesja, dan kesempatan berprestasi (Wexley & Yuki, 2005}, serta produktivitas

keria perawat pelaksana scbapai variabel dependent.

Produkdivitas kerja perawat pelaksana yang digunakan dalam penelitian ind
adalah kemampuan perawat pelaksana dalam memberikan asvhan keperwsaian
dan mempunyai pribadi vang profiakiif vaity memenuhi kualifikest pekeriaan,
bermotivasi tinggi, berorientasi pada pekerjaan yang positif, dewasa, dan
dapat bergaul dengan efektif {Curtin 1984, dalarn Swansburg, 1999, Ranfil,

1986 dalam Timpe, 2000},
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Karakteristik perawat pelaksana yang terdiri dari umur, jenis kelamin,
pendidikan dan masa kerja (Robbins, 2006) sebagai variabel confounding

terhadap produktivitas kerja perawat pelaksana.
Secara skematis digambarkan dalam bagan 3.1 di bawah ini:

Bagan 3.1
Kerangka Konsep Penelitian

IKLIM KERJA

(1) Kejelasan organisasi
(2) Kesesuaian

(3) Standar

(4) Penghargaan

(5) Tanggung jawab

(6) Hubungan kerjasama

PRODUKTIVITAS
KERJA

KEPUASAN KERJA

Confounding:

Umur
Jenis Kelamin

Pendidikan
Masa Kerja
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B. Hipotesis

Hipoptesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

2.

Ada hubungan antarz iklim kers dengan kepuasan kerja perawat

pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaien Cirebon

2. Ada bubungan antara kejelasan organisasi dengan kepuasan kerja
perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten
Cirebon

b, Ada hubungan aniara kesesuaian dengan kepuasan ketja perawat
pelaicsana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Wated Kabupaten Cirebon

¢. Ades hubungan antara standar dengan kepuasan kerja perawat
pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

d. Ada hubongan antara penghargaan dengan kepuasan kerja perawat
pelaksana di Instalast Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

e. Ada hubungan antara tanggung jawab dengan kepuasan kerja perawat
pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

f. Ada hubungan antara hubungan Kerjasama dengan kepuasan kerja
perawat pelaksana di Instalast Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten

Cirehon

Ada hubungan anfara iklim kerje dengan produktivitas kerja perawal

pelaksang di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon
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a. Ada hubungan antara kejelasan organisasi deagan produktivitas kerja
perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten
Cirebon

b. Ada hubungan antara kesesuaian dengan produktivitas kerja perawat
pelaksana ¢i Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

¢ Ada hubungan antara standar dengan produktivitas kerja perawat
pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

d. Ada hubungan antara penghargaan dengan produktivitas kerja perawat
pelaksana o Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

e. Ade hubungan antara fangpung jawsb dengan produktivitas keria
perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten
Cirebon

£ Ads hubungan antara hubungan kerjasama dengan produktivitas kerja
perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRESUD Waled Kabupaten

Cirebon

. Ada hubungan antara kepuasan kerja dengan produktivitas kerja perawat

pelaksana di Instalasi Rawat lnap BRSUD Waled Kabupaten Clirchon

. Ada hubungan antara ikiim (kejelasan organisasi, kesesuaian, standar,
penghargaan, tanggung jawab, dan hubungan kerjasama) dan kepuasan
kerja dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di Instaiasi Rawat Inap
BRSUD  Waled Kabupaten Cirebon sclelzh  dikontrol  variabel

confounding
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Tabel 3.1
Definisi Operasional
DEFINISI HASIL
VARIABEL OPERASIONAL CARA UKUR UKUR SKALA
0 @) 3) @ B)
Variabel Independen
1. Iklim Kerja Persepsi perawat Diukur dengan kuesioner B. 1=Kurang, Ordinal
pelaksana sebanyak 36 item pernyataan. Setiap bila<
terhadap item diukur dengan skala likert, skor median
linglungan 1 — 4. Skor tertinggi= 144 dan Rl
kerjanya, meliputi  terendah= 36 2 Emk’ bila
kejelasan Pertanyaan positif: median
organisasi, 4= Sangat setuju
kesesuaian, 3= Setuju (nilai
standar, 2= Tidak setuju median:
penghargaan, 1 = Sangat tidak setuju 105)
tanggung jawab Perianyaan negatift
dan hubungan 1= Sangat setuju
kerjasama 2= Setuju
3= Tidak setuju
4= Sangat tidak setuju
a_Kejelasan Persepsi perawat ~ Diukur dengan kuesioner B I=Kurang, Ordinal
Organisasi pelaksana tentang  sebanyak 6 item pemyataan (no 1-6) bila <
kejelasan visi, Setiap item divkur dengan skala mean
misi dan tujuan likert, skor l: 4. Skor tertinggi= 24 2= Baik, bila
pelayanan dan terendah= 6 > mean
keperawatan Pertanyaan positif: -
berkaitan dengan 4= Sangat setuju (nilai mean:
tugas perawat 3= Setuju 19,02)
2= Tidak setuju
i= Sanpat tidak setuju
Pertanyaan negatif:
1= Sangat setuju
2= Setuju
3= Tidak setuju
4= Sangat tidak setuju
h.Kesesuaian Persepsi perawat Diukur dengan kuesioner B |=Rurang, Ordinal
pelaksana tentang  sebanyak 6 item pernyataan {no 7 — bila <
kesesuaian 12). Setiap item diukur dengan skala mean
kebijakan, dan likert, skor 1 — 4. Skor tertinggi= 24 5 = Bai
= Baik,
peraturan dan terendah=16 bila >
berkaitan dengan Pertanyaan positif: mean
tupas perawat 4= Sangat setuju
pelaksana 3= Setuju (nilai mean:
2= Tidak setuju 17,77)

1= Sangat tidak setuju
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{H (2) (3} @ &
Pertanysan negatif
b Sanpat sefuju
2+ Senrju
3= Tidak setuin
4= Sangat tidak sefuiy
v Standar Persepsi perawat  Divkur dengan kuesioner B 1= Kurang,  Ordinal
pelaksans fentang  sebanyak 6 item pemyataan (ng 13— bila <
peraturan, fasilitas  18) Setiap item diukur dengan skals median
keperawatan, Fikert, skor 1 — 4. Skor tertinggi= 24 3= Baik_ bila
jumiah perawat, dan terendadr 6 -
stanicdar asuban Pertanyaan positif: mediar
kaperawatan dan 4= Sangat setuju
stardard 3= Setuju {nilai
aperating Q= Thdak setuju median:
prosedure yang 1= Sangat tidak setuju 18,00}
ada di ruangan. Pertanysan negatifs
T== Sanpat setuju
2= Setufn
3= Tidak setiju
4= Sangsl tidak setuju
d.Penghargaan  Persepsi perawst  Diukur dengan kuesioner B 1=Kurang, Owdinal
peleksans tentang - sebanyak § item pernyataan (oo 19 - hila <
sistenm 24) Setiap tem divkur deagen skala mean
penghargaan dan  likert, skor | — 4. Skor tertinggi= 24 2 Baik, bila
imbalan atas hasit  dam lerendab- 6 > mean
pelaksanaan tugas  Perianyaan positif -
yang dilakukan 4= Sangat setujy {nilai mean:
dalam bentuk 3= Setuju 17,28)
insentif dan 2= Tidak setju
jenjang karir 1= Sangat tidak setuju
perawat, Pertanyaan negatif:
1= Sangat sehiju
2= Betuju
3= Tidak setuju
4= Sangat tidak setuju
e. Tanggung Persepst perawat  Diukur dengan kucgioner B J= Kurang, Ordinal
Jzwab pelaksana festang  sebanyak 6 item pernyataan (no 25 bila <
tangpung jawab ~ 30) Setfap item divkur dengan ean
perawat terhadap  skala likert, skor § — 4. Skor 2% Baik, bila
pelaksanaan tugas  tertinggi= 24 dan terendah= 6 > mean
sesual dengan
uraian tugas, Pertanyann positifs {nilal mean:
otonomi, 4= Sangat sctuiu 16,33}
pendelegasian 3= Setuju
dan kemandirian 2= Tidak setiju
dalam 1= Sangat tidak setuiu
pengambiian
keputusan
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{H 3] 3} 4 {3}
Pertanyaan negatif
1= Sangat setuju
2= Setuju
3= Tidak setuju
4= Sangat tidak setuju
f. Hubungan Persepsi perawat Divkur dengan kuesioner B I=Kurang,  Ordinal
kerjasama pelaksans teatang sehbanyak 8 e pernyatasn {(no 3 bila <
hubungan antar ~ 36}, Setinp itern diukur dengan median
perawat melalui shala likert, skor 1 — 4. Skor 2= Baik, bila
dukungan, saling  tertingei= 24 Jan terendal= § -
menghargai dan Pertanyaan positif: median
percaygiiiry 4= Sangat setujun -
adanya komitmen 3= Setuju {nilai
bersama dalam ; median:
R 2= Fidak setuiy 12,00)
& = Bangat tidak sefuia :
833 Pertanyaan negatifs
= Sangat setuiv
2= Setujy
3= Tidsk setuju
A== Sanpat tiduk setuju
2. K.epuasan Kondisi yang Divkur deagan kuesioner C I=Kuyrmng  Ordingl
Kerja dirasakan oleh sebanyak 18 item pernyataan, Setiap Puas,
perawst pelaksana  ters divkur dengan skalg Hikest, skor biln <
setalah 1 -4 Skorterfingpi= 144 dan Hcan
:;m};iz:iﬁg};m terendaly= 36 9= Pyas, bila
ditvacapkan dengan Pﬂﬁﬁgfggﬁgg & mean
Z;azz yang tfipemlch = P (nﬂmgglgﬂsl;i
lontng bty 2 Kurang Puss ’
’ 1= Tidak puss
PEngAWasan yang
ditakukan qiasfh p a2 negatif:
atasan, kodist 1= 33 s
N gat puRe
pekerjaan, ~ Puas
i:%%z;f 3= K‘zzmng puas
4= Tidak poas

keamanan keria
dan kesempetan
berprestasi bagi
perawat pelaksani
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(n

3]

&)

®

(&)

Varizbel Dependen

3, Produktivitas
Kerja

Persepsi perawat
pelaksana tentang
pekerjaannya
yang
menverminkan
kemampuan
untuk
melaksansukan
gsuhan
keperawatan yang
bermwutu dengan
indikator
memenui
kualifikasi
St
mofivas) Unger,
prientasi
pekerjaan posilif,
dewasa, dan
kemampuan
bergan| secara
efekiif

Disdeur dengan kuesioner © tendin
dari 32 item: pernyataan, Setiap item
dinkur dengan skala Jikert, skor §
4, Bkor tertinggi= 128 dan terendab

32
Pertanyaan positif:
= Setalu
3= Sering
2= Jarang
{= Tidak pemah
Pertanyaan nepatif
i=Sealalu
2= Sering
3= larang
4= Tiduk pernah

1= Kyrang
produktif,
bila <
mearn

2;-:
Produktif,
bilu>
fHesn

(nilat moan:

104,773

Ordingl

4. Cofvunding

a. tUmur

Lama hidup
perawal
pelaksana dalam
ishun sejak lalr
sampsi dengan
ulang tshun
teraichir

Kuesioner Afisian

U
responden
dalam tshun

Intorval

b. lenis
Kelamin

Ciri biologis
yang dimiliki
oled prrawat
pelaksana dan
dibedakan
menjadi laki-laki
dan perempusn

Kuesioner Afpitthan laki-teki alau

perempuan

[, Perempuan
2. Laki-faki

MNominal

¢. Perdidikan

Jeriang
pendidikan
forinai dalam
keperawatan
berdasarkan
jazah terakhir
eesponsian

Kuesioner A

1. SPK
2. DHl
3. Stikep

Ordinal
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[0} (2) )] 4 O

d. Masa Kerja iama bekerja Kuesioner Alisian Fama ketia Enterval
dalam tahun ' responden
dimulat sejak dalam tahun
peravrat
pelaksana
bekerja di
BREUD Waled
samipat dengan
penelitian
dilaksanakan
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BAB IV

METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini membahas tentang desain penclitian, populasi dan sampel penelitian,
tempat penelitian, waktu penelitian, etika perclitian, alat pengumpulan data,
prosedur pengumpulan daia dan rencana analisis data untuk menegakan hipolesis

dalam penelitian ini.
A. Dessin Penelitian

Penelitian yang dilakukan dengan menggunakan metode deskriptif korelasi
karena bertujuan untuk miencari hubungan antara iklim (dengan sub variabel
kejelasan organisasi, Kkesesuaian, standar, penghargaan, tanggungiawab,
hubungan kerjasama) dan kepoasan ketja  scbapai variabel indeperndent
dengan produktivitas kerja perawal pelaksana sebagai variabel dependem.
Penelitian ini menggunakan pendekatan crosy sectional yaltu dilakukan

pengambilan sampel dalam wakty bersamaan (Sugiono, 2000).
B, Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi adalah keseluruhan dari subjek penelitian (Arikunto, 2002).
Popuasi dzlam penelitian ini adalah selurvh perawst pelaksana yang
bekera i instalusi rawat inap Badan RSUD Waled Kabupaten Cirebon

schanyak 141 orang,
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2. Sampel

Sampel dalam penelitian ini adalah totel sampel, dengan kriteria inklusi

sebagat berikut:

a. Perawat yang melakukan kegiatan asuban keperawatan kepada pasien.

b. Perawat pelaksanz vang bekeria di instslasi rawat inap Badan RSUD
Waled Kabupaten Cirebon.

¢. Perawat pelaksana yang tidak dalam keadaan sakit, cuti hamil atau
nelahirkan, melanjutkan pendidikan dan mengikuti pelatihan,

d. Tidak menjabat kepala ruangan.

&. Bersedia menjadi responden.

Adapun jumlah sampel berdasarkan ruangan vaitu sebagai berikut:

Tabel 4,1
Jumlah Sampel Berdasarkan Ruangan
NO NAMA RUANGAN 1252,

I Anggrek 10
2 Mawar 14
3 Perinatologi 17
4  Bougenvenville 113
§ Teratai 5
& KU ig
?  Anyelir 16
& Detima i2
9 Dshiia i5

10 Observasi £
Jumlah i41

Jumiah sampel 141 seluruhnya menjadi responden dalam penelitian inj.
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C. Tempat Penclitisn

Penelitian ini dilakukan di instalasi rawat inap Badan RSUD Waled
Kabupaten Cirebon JI. Kesehatan No. €4 Telp (0231) 661126 — 661275
Cirebon dan merupaken rumah sekit pusat mjukan di Wilayah Timur
Kabupaten Cirebon. Instalasi rawat inap merupakan instalasi yang mempunyai
jumlah perawat terbanyak di rumah sakit dan bekerja sclama 24 jam dalam
saty hari dan 7 hari dalam semioggy, sehingga kondisi ini diharapken dapat
menggambarkan kondisi kerja perawat pelaksana pada wmumnya di Badan
RSUD Waled Kabupaten Cirebon.

1. Wakts Penclitian

Penelitian dilaksanakan mulai dari uji coba kuesioner pada tanggal 20 - 25
April 2009 di Badan RSUD Arjawinangun Kab. Cirebon, dan pengumpulan
data penclitian dilakukan mulai tanggal 27 April — 14 Mei 2009 di Badaa

REUD Waleb Kab, Circbon,

E. ¥itika Penelitian

Sehelum  melakukan pengumpulan  data, pencliti  menjelaskan  kepada
responden tenfang tujuan, manfaat penelitian, prosedur, hak-hak responden
darn kerahasiazan identitasnya. Peneliti jupga menegaskan bahwa angket yang
diisi oleh responden tidak berpengaruh terhadap penilaian kinerja responden.
Semun responden yang memenuhi kriterla inklusi berpartisipasi dalam
penelitian int dengan membubuhkan landa tangan pada surat persefujuan

penehitiar,
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Penelitian ini dilakukan dengan memperhatikan prinsip-prinsep etik yang

meliputi:

1. Informed Consent, yang berari sebelum melakukan penelitian, peneliti
memberikan pemaparan  kepada responden tentang penelitian vang
dilakukan, untuk mengetahut tujuan penelitian secara jelas, Jika responden
setuju  maka diminta uniuk mengisi lembar persetujuan dan
menandatanganinya, dan sebaliknya jika responden tidak bersedia, maka

peneliti telap menghotmatt hak-hak responden,

2. Anominity, ariinya bahwa résponden tidak perls mengisi identitas diri
(iidak mencantumkan nama responden) dengan tujuan untuk menjaga

kerahasiaan responden.

3. Privacy, ariinya bahwa identitas responden tidak diketshui oleh orang lain
dan mungkin ofeh peneliti sendiri sehingga responden dapat sccarn bebas
untuk menentukan pilihan jawaban dari kuesioner tanpa takut di intimidast
oleh pilwk Iain termasuk oleh atasan. Bebas dari bahaya dimana penelitian
ini tidak berdampak ferhadap diri responden baik secara langsung maun

tidak langsung.

4. Confidentiality, artinya bahwa informasi yang telah dikumpulkan dari
responden dijamin keranasiaan oleh peneliti. Responden diberikan jaminan
bahwa data yang diberikan tiduk berdempak terhadap kondite dan

pekerjaan,
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F. Alat Pengumpul Date
1. Kuesioner karekteristik perawat

Kuesioner karakteristik perawat berdasarkan peadapat Robbing (20406}
yang dikembangkan oleh peneliti dan merupeken data langsung yang
didapat dari responden vaity terdiri dari umur, jenis kelamin, pendidikan
dan masa kerja, Data ini merupakan data primer yang diambil melalui
kuesioner dengan isian terbuka, schingpa responden bebas untuk

menjawab pertanyaan dalam kuesioner (Kuesioner A).
2. Kuesioner Iklim Kerja

_Ruesioner iklim kerja dalam penelitian ini dikembangkan oleh peneliti
berdasarkan dimensi dalam iklim menurat Suyante (2008) yang meliputi
kejelasan organisasi, kesesuaian, standar, penghargaan, tanggung jawab
dan hubupgan kerjasama, dengan total pernyataan scbanyak 36 {tiga puluh
enam}. Adapun pernyataan di bual dalam bentuk pemyataan positif dan

negatif berdasarkan dimensi iklim kerja, vaitu sebagai berikut:

Tabel 4.2
Kisi-Kist Kuesioner Iklim Kerja (Kussioner B)

No Sub Variabel Tilim Kerjs Nomuor Perayatasn  Nomor Pernyatasn

Paositif Nepatif
1. Kciglason organisasi i,3,3 24,6
2. Kesesnaian 7,10,11 8,912
3. Standar 13,15,16,18 14,17
4. Peaghargaan 1920 24 2122723
5.  Tangeune Jawab 23,2726 26,2838
6. Hubungan keriasama 31,32,34335 33,36
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Pengukuran menggunaken skala likert dengan 4 {empat) kriterin yang
dizsumsikan mempunyai inferval sama, vaitu wuntuk pernyataan positif
nilai 1 = sangat tidak setujn, 2 = kurang setuju, 3 = setuju, dan 4 = sangat
setju, sedangkan untuk pernyataan negatif 4 = sangat tidak setujy, 3 =

Kurang setufu, 2 = setuju dan 1 = sangat setuju.
. Kuesioner kepuasan kerja

Penpukuran kepuasan kers dalam penclitian ini dikembangkas oleh
peneliti berdasarkan faktor-fakior vang berpengauh terhadap kepuasan
keria menurut Wexley dan Yuki (2005} yaitu imbalan, pengawasan,
kondisi pekerjasn, teman sekerjs, keamanan kerja dan kesempatan
berprestasi. Bentuk penyatasn dibagt menjadi doa yaitu pernyataan positif

dan negatif sebagai mana terlihat pada tabel 4.3 di bawah ini:

Tabel 4.3
Kist-Kisi Kuesioner Kepuasan Kerje (Ruesioner €}

No Sab Variabel Keprasan  Nemor Pergystsan  Nomor Pernyatasn

Kerja Positif Negatif
1. Imbalan 1,4,6 2.3.5
2. Pengawasan 789,12 16,11
3. Kondis] pekerjasn 14,15,12,18 13,14
4,  Teman sekeria 21,2324 19,2622
5. Keamanan keria 25,28,29.30 2527
$#.  Kesempatan berprestas 31,34 32.33.35,36

Pengukoran menggunakan skala likert dengan 4 (empat) kriteriz vang
digsumsikan mempunyal interval sama, vaity untuk iwmyataan positif
nilat 1 = tidak puas, 2 = kurang puss, 3 = puas, dan 4 = sangst puas,
sedangkan untuk pernyataan negatif 4 = tidak puas, 3 = kurang puas, 2 =

puas, dan | = sangat puas,
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4. Kuesioner Produktivitas Kerja

Pengukuran produktivitas kerja perawat peleksana dalam penelitian int
menggunakan kuegioner yang dikembangkan oleh peneliti dengan model
pengukuran  berdesarkan model Cortin (1584, dalam Swansburg &
Swansburg, 19993 yang mencerminkan kemampuan perawat pelaksana
untuk melaksanakan asuhan keperawatan yang bennutu dengan indikator
cirl-cir pegawat vang produktif menurut Ranfil (1986, dalam Timpe,
20005 yally memenuhi kualifikasi pekerjaan, bermotivasi  tngg,
berorientasi pekerjaan positif, dewasa, dan mampu bergaul secara efekdtif.
Bentuk penyataan dibagi menjadi dua yaitu pernyataan positif dan negatif

sebagaimana terlihat pada tabel 4.4 di bawah ink:

Tabel 4.4
Kisi-Kisi Kuesionper Produktivitas Kerja (Kuesioner 1))
No Sub Variabe! Nomor Peroyatasn  Nomer Pernystaan
Produkiivitas Kerja Pasiftif Megatif
1. Meza‘z?mzhi kualifikasi 1.3.6.7.9,10 24,58
pekeriaan
2. Bermotivasi tinggi 11,i4,15 12,13
FUEIN rorientasi peREE” 16,17,19 18
positif
4, Ilewasa 21,2425 20,22,23 26
5 Mampu bergaul secara 27283132 29,30

efpictef

Pengukuran menggunakan skaia likert dengan 4 {ompat) kriterla yang
diasumsikan mempunyai inferval sama, yaitu untuk pernyataan positif
nilai | = tidak pernah, 2 = jarang, 3 = sering, dan 4 = selaly, sedangkan
untuk peravataan negatf 4 = tidak pernah, 3 = jarang, 2 = sering, dan | =

selaln,
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S, Ui Coba Kuesioner

Tujuan dari uji coba kuesioner adalah untuk memperoleh data yang akurat
dan obyekdf (Hastono, 2007). Hal ini sangat penting dalam penelitian
karena kesimpulan penelitian hanya dapat dipercaya bila alat pengukurnya
adalah akurat dan obyektif.

a. Uji Validitas dan Reliabilitias

Validitas adalsh suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat
kevalidan atau kesshihan sesuatu instrumen (Arikunto, 2002).
Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan rumus korelasi
pearson product monmers (Azwar, 2003}, untik mengokur masing-
masing itern pemyalaan dengan membandingkan antera nilal r hitung
dengan r tabel. Bila hasil r hitung lebih besar darl r tabel maka
pernyataan tersebut valid dan bila r hitung lehih kectl dari r tabel maka

penmyataan tersebut tidak valid (Hastono, 20073,

Reliabilitas adalah kesamaan hasil pengukuran atau pengamatan bila
fakta atau kenyatzan hidup tadi divkur atas diameti berkali-kali dalam
wakiy vang berlainan (Nursalam, 2003). Relisbilitas menunjukkan
seisuh mana tinghkat kekonsistenan pengukuran dari suatu responden
ke responden yang lain atau dengan kata lain sejauh mana pertanyaan
dapat dipahami schingga tiduk meanyebabkan beda interpretast dalam
pemnshaman pernyatagn tersebut. Uil reliabilitas dalam penelitian il
dilakukan terhadap instrumen iklim kerja, kepuasan kerja dan

produktivitas kerja. Pengujion dengan membandingkan nilat Alpha
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Cronbach’s dengan nilai r tabel (Hastono, 2007), jila nilal Aipha
Cronbach’s  lebih besar darl r tabel maka permyataan instrumen
tersebui reliabel, dan bila 4lpha Cronbach’s lebih kecll dadd r tabel

maka permyataan ersebut tidak reliabel (Hastono, 2007},

b. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
EJji coba dilakukan pada tanggal 20 ~ 23 April 2009 di Badan RSUD
Arjawinangun Kabupaten Cirebon, dengan 30 responden perawat
pelaksana yang memiliki karakteristik bampir sama dengan sampel
dalam penelitian ini. Adapun hasit uji cobg dapat dilihat pada tabel 4.5.
Tabel 4.5
Hasil Uil Validitas dr Reliablitas
Na Varishel Validitas Reliabilitas
i. kiim Kena 4,5705 s/ 3,92686 80,9705
a. Kejelasan organizasi (8,3793 o/d 0,.8728
b. Kesesuaian £,37G3 5.4 0,885}
& Siandar 04150 814 0,8928
4. Penghargaan G,3%67 $/d 08055
¢. Tanggung Jawab {,3867 8/d 00,9266
f. Hubunpgan Kerjasama 0,3793 o/d 00,8897
2. Kepuasan Kega 0,3813 5/d (,8869 0,9629
3. Produktivitas Kerja 0,3853 /d 0.9180 0,9615

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas techadap item-item
pernyataan tentang iklim kerja, kepuasan kerja dan produktivitas kerja,
{fifiapatk&t r hasil {corrected fterr — fotal correlation) lebih dari r fabel
{01,361}, schingga dapat disimpulkan bahwa pernyaisan erscbut adaleh
valid. Dan pada ujl reliabilitas pada kussioner ikiim keda, kepuasan
keria dan produkivitas kega didapatkan nilai Alpha Cronbach’s pada

kuesioner iklim kerja = 0,9709, kuesioner kepuasan kerja = 0,9629 dan

Hubungan Iklim..., Muadi, FIK Ul, 2009



39

produktivitas kerja = 0,9815 sehinpga dapat disimpulkan bahwa

kuesioner-kuesioner {ersebut adalah reliabel.

G. Proscdar Pengumpslan Data

Prosedur pengumpulan data dilakaken melalni langksh-langkah sebagai

berikut:

L

Lulus ufi etik dari komisi etik Fzkuitas Ilmu Keperawatan Universitas
Indonesia

Mengajukan permohonan ijin peneliian dari Kepala BRSUD Waled
Kabupaten Circbon.

Dalam penclitian ini peneliti dibantu oleh 15 kolekfor data yaitu kepaha
rEangan masing.rpasing ruangan rawat inap dan instrokdwr kiinik, yang
telah - mendapatkan pengarahan fentang tujuan penelitian dan cara- cara
pengisian kuesioner agar mempunyal pemahaman vang sama. Kegiatan ini
dilakukan selama safu hari dalam bentuk penjclasan, diskusi dan tanys
Jjawab.

Peneliti dan data kolektor mensrmwi responden, serta menjelaskan tujuan
dan manfaat penelitian kepada responden. Juga disampaikan tentang
jaminan kerabasiaan afas jawaban yang diberican dalam kuesioner dan
penelitian tidak berdampak negatif bagi responden

Setelah responden  memazhami pcnj&las.m varg diberikan, responden
ditninta persefujuannya sebagal responden dalam peneliian, dengan
menandatangani informed consent sebagai buktinya.

Membagikan kuesioner kepada responden dan penjelasan cara mengisinya,
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waktu pengisian selama 50-60 menit.

7. Mempersilafikan responden unfuk mengisi kuesioner, selama responden
mengisi kuesioner, peneliti menemant responden apabila ada pemnyataan
yang kurang dimengerti peneliti langsung menjelaskannya.

8. Mengumpulkan kuesioner vang ielah diisi dan diperiksa kelengkapannya,
apabila terdapat kekurangan maka responden diminta untuk mengisi

kembali.
H. Anslisis Data

Analisis data dalam penelitian dilakukan melalui 2 (dua) tahap, yaitu sebagsi
berikut:

& Pengolahan data

Pengolahan data yang dilakukan melalui beberapa tahapan, yait:
1} Pemeriksaan data (editing), wysile kegiatan wuntuk melakukan
pengecekan isian Kuesioner yang telah diserahkan kepada responden:
a) Kelengkapan jawaban, apakah Semua pertanyaan sudab  terisi
jawaban.
b} Kejelasan tulisan, apakeh tulisan cukup jelas terhaca.
¢y Relevansi jawaban, apaksh jawaban yang lertulis telah relevan
dengan pertanyaan.
Jika terdapat beberaps kussioner yang masih belum dHsi, atau
pengisian yang tidak sesuai  dengan petunjuk dan tidek relevannya
jawaban dengan pertanyaan maka peneliti meminta responden mengisi

kembali dengan kuesioner yang masih kosong.
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2} Pembuatan kode (coding), yaitu melakukan coding terhadap data
yvang sudah diedit, sebagai usaha untuk menvederhanakan data,
vailuy dengan memberi tanda di angka 14 pada masing-masing
kategori jawsban dari seluruh responden.

. 3} Processing, yaitu pemroscsan daia yang dilakukan dengan cara meng-
entry data dari kuesoner dengan menggunskan perangkst komputer.
4) Cleaning, vaitu pengecekan kembali datz vang sudah di eriry dengan
apakah ada kesalahan atau tidak. Cleaning data dilakukan dengan cara:
a} Mengetahui missing data
Yaitu dilakukan lisr (distribusi frekuensi) dari vanabel yang ada,
sehingga skan terlihat missing data,

b} Menpatahui variasi data
Hal ini dilakukan uniuk mengetahui apaksh ada kesaiahan dalam
entry date atay tidak, Cara mendektisanya dengan mengeluarkan
distribusi masing-masing varigbel.

¢) Mengetahui kongistensi data
Dilakukan dengan menghubungkan dua variabel apakah terdapat

konsistensi data atay tidak.
B, Analisis Daia

1} Analisis univariat
Analisis univariat untok memperoleh nilai tendensi sentral {mean,
median), dan varfasi (varian, range, dan standar deviasi) terhadap data

numerik. Data yang termasuk dalam numerik yaitu uvaner dan masa
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bekeria. Sedangkan data yang termasuk dalam kategorik adalah jenis
kelamin, pendidikan, iklim kerje, kepuasan kerja dan produktivitas
keria. Hasil analisis disajikan dalam bentuk tabel distribusi figkuensi

() dan prosentase (%),

Rivariat

Analisis hivariat dilakukan uniuk mengetahul  antara  variabel
independent desgan variabel dependen (Sutanto, 2007). Pada
penelitian ini digunakan dua uit statistik, yaitu uji t independent untuk
variabel independers herbentuk data pumerik dan dependent-nya
katagori {(umur dan masa kerja dengan produktivitas kerja) dan uji kai
kuadrat untuk varizbel independent berbentuk data katagorik dao
dependent-nya katagort (fenis Kelamin, pendidikan, iklim kerja,
kepuasan kerja dengan produktivitas kerja). Hal ini terlihat pada tabel
4,6 di bawah ini:
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- Tabel 4.6
Uji Statistik Bivariat
Variabel Independen Variabel Dependen Uji Statistik
Umur Produktivitas Kegja L1 t independert
Jenis kelamin Produktivitas Keria Kaui Koadrat
Pendidikan Produktivitas Kerja Kai Kuadrat
Masa kerja Produktivitas Kerja Uji t independent
Tkhim kerja (5ub varigbel
kejelasan organisasi,
kesesuaiay, standar, Kepuasan Kerja Kai kuadsmst
penghargaan,
tangpungjawab, tim ketja)
TkHm kega (sub variabel
kejelasan organisasi,
kesesuaian, standar, Produkiivitas Keria Kai kusdrat
penghargaan,
tangpungiawab, tm kerja)
Kepuasan kerga Produktivitas Kerja #ai kuadrat

Nilai alpha yang digunaskan dalam penelitian adalah (.05 dengan

tingkat kepercayaan 95%, Hasil kesimpudan pada uii ¢ independent bila

7 vedue< 0,05 maka ada ada hubungan anfara variabel independent

dengan variabel dependen, sedangkan hasil uji kai kuadrat Gila p

vatue< 0,05 maka dapat disimpuikan ada hubungan yvang signifikan

anrars variabel independen dengan varisbel dependen.

Multivariat

Analisis multivariat bertujuan untuk mengetahui varizbel independer

yang paling berhubungan terhadap variabel dependen (produktivitas

kerja perawat pelaksana). Uji statistik yang digunaken yaitu regresi
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logistik berganda karena variabel dependen-nya berbentuk variabel

katagorik (Hastono, 2007).

Adapun tzhapan pemodelan dalam regresi logistik berganda adalah

sehagai berikut:

4} Melakukan analisis bivariat anfara  masing-masing  variabel
independent dengan variabel dependent. Bila uji bivariat
mempunyai nilal p velue< 0,25, maka variabel fersebut dapat
masuk model multivariat.

b} Melakukan pemodelan lengkap, mencakup varisbel utama, semua
variabel confounding dan kandidat interaksi secara bersama-sama
{intcraksi dibuat antara variabel uwtama dengss semua variabel
confounding).

¢} Melakukan penilaian interaksi, dengan cara mengeluarkan variabel
yvang nilai p Wald-nya tidak signifikan dikeluarkan dari mode!
secars berurutan satu persatu dari ailai yang p Wald yang terbesar.

d) Melakukan penilaian comfourding,  dengan cara mengeluarkan
variabel comfounding satu persatu dimulai darl yang memiliki p
Wald terbesar, bila setalah dikelvarkan diperoleh perubahan OR
{{dd Ratio} variabel utama antara sebelum dan sesudsh variabel
eovifornding dikeluarkan lebib dari 10 %. maka variabel tersebut
dinyatakan sebagai confounding dan harus tetap berada dalam
model. Hasil penelitian inf variabel jenis kelamin sebagai variabsl
confounding yang berhubungan dengan produktivitas kerja.

Analisis data dilakukan dengan menggunakan perangkat komputer.

Hubungan lklim..., Muadi, FIK Ul, 2009



BABY

HASIL PENELITIAN

Bab ini menguraikan mengenai hasil pengumpulan data vang dilakukan mulai
tanggal 27 April 2009 sampai dengan tanpgal 14 Mei 2009 dan hasil anslisa data.
Jumiah sampel pada penelitian i adalah total populasi yaitn 141 perawat
pelaksana di instalasi rawat inap Badan RSUD Waled Kabupaten Cirebon, dan
semua kuesioner kembali sebanyak 141 kuesioner. Penyajian data dikelompokan
berdasarkan karskeristik individu, iklim kera, kepuasan Kerja dan produlktivitas
kerja perawat pelsksana, Thiawali dengan analisis univariat untok mengetabui nilai-
nilai tengah dan nilal rata-rata dan distribusi frekuensi setiap variabel. Analisis
bivariat untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara variebel karakteristik
individe, iklim kerja dan kepuasan kerja dengan variabel produktivitas kerja.
Analisis multivarat dilakukan untuk mengetahui variabe! ikliny kerja dan kepuasan
keria mana yang psling berhubungan dengan produktivitas kerja perawat pelaksana

setelah dikootrol variabel conforvuding.

A. Analisis Univariast

Aaalisis univariat dalam penelitan @i menggambarkan persepst porawat
pelaksana tentang iklim, kopuusan kerje dan produktivitas kerjz. Sedangkan
karakteristik individu sebagai variabel confounding juga ditampiikan dalam

analisis univarial ini.

63
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1. Iklim Kerja
Hasil pepelitian tentang iklim kerja dilakukan pengkatagorian menjadi
iklim kerja baik dan iklim kerja kurang berdasarkan nilai median, karena
distribusi data tidak normal, demikian juga dengsn sub variabel gtandar dan
hubungan  kerjasama. Sedangkan sub variabel kejelasan organisasi,
kesesuaian, penpharpaan, dan tanggung jawab dilakukan pengkatagorian
baik den kurang berdasarkan nilai mean, karena distribusi data normal.

iHasil penelitian didapatkan pambaran persepsi perawat pelaksana tentang
iklim kerja yang kurang dan baik mendekati nilai yang sama (49,6% dan
50,4%). Pada sub variabel iklim kerjn yang dipersepsikan baik oleh perawat
pelaksana adalah kejelasan organisasi {55,3%), kesesuaian (61,7%),
penghargaan {66?7%)‘ dan tanggung jawsb (73,8%). Sedangkan yang
dipersepsikan kurang oleh Mwaz peldksana adalah standar (62,4%) dan

hubungan kerjasama {31,8%).

Adapun gambaran ildim keria yang dipersepsikan oleh perawat pelaksana di
instalasi rawat inap BRSUD Waled thun 2009 dapat difihat pada tabe? 5.1,

dibawsah ini:
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Tabel 5.1
Distribust Frekaensi Ilim Kerja 81 Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled
Kabupaten Cirebon 2009 {n= 141)
NO VARIABEL FREKUENSI  PROSENTASE (%)
Iklim Kerja
o Kurang 70 49,6
o Baik 71 504
Total 14} 199
Sub Variabhe!
a Kejelasan Organisasi
o Kugrang 83 44,7
o Baik 76 55,3
Total 141 1490
b. Kesesuwsian
¢ Kuorang 34 383
o Baik 87 61,7
‘Total 141 164
<. Standar
¢ Kunng 88 024
© Bak 53 316
Totat 141 100
d. Penghargaan
o Kurang 47 333
o Baik 94 66,7
Total 141 109
¢, Tanggung Jawab
o Kurung 37 26,2
¢ Baik 104 73,6
Total 141 168
f. Hobungan kevjasama
o Kurang 73 51,8
o  Batk 68 48,2
Total 143 160

2. Kepuasan Kerja

Hasil penelitian tentang kepuasan kerja dilakukan pengkatagorian menjadi
puas dan kurang puas beedssarkan nilai mean, karena digtribusi datanya
adalah normal. Adapun gambaran kepuasan kerja perawat pelaksana di

instalasi rawat inap BRSUD Waled tahun 2009 dapat dilihat pada tabel 5.2.
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Tabel 5.2
Distribust Frekuensi Kepuasan Kerja Perawat Pelsksana di Instalast Rawat Inap
BRSUD Waled Kabupaten Cirebon 2009 (n = 141}

No  VARIABELKEPUASAN  porgUENST  PROSENTASE (%)

KERJA
1. Kurang Poas 68 48,2
2. Puas T3 518
Totat 141 160

Berdasarkan tsbel 5.2 diperoleh gambaran bahwa masih ada perawat

pelaksana yang mempersepsikan kurang puas dalam bekerja {48,2%0),
. Produktivitas Kerja

Hasil penelitian tontang produktivitas kerja perawat pelaksana dilakukan
pengkatagorian menjadi produktif dan kurang produkiif berdasarkan nilai
mean, karena distmibusi datanya adalah nommal. Adapun gambaran
produktivitas kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD
Waled tabun 2009 dapat dilihat pada tabel 5.3.

Tabel 5.3

Dhistribusi Frekuensi Produktivitas Kerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat
Inap BRSUD Waled Kabupaten Civebon 2009 (n= 141}

. VARIARBEL
NO PRODUKTIVITAS FREKUENSI FPROSENTASE (%}
KERJA
1 Kurang Produktif 68 46,8
2. Produktif’ T 53,2
Totsl 14 HiD

Berdasarkan fabel 5.3 dipercleh gambaran babwa perawat pelaksana di
instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon Tahun 2009 bekeria

produktif (53,2%).
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4, Karakterisik Perawat polaksana

Gambaran karakteristik perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD
Waled Kabupaten Cirebon berdasarkan umur dan masa kerja didapatkan
data yang berdistribusi normal, schingga menggunakan nilai mean.
Karakteristik perawat berdasarkan umur dan masa kerja, terdapat pada tabel

34

Tabel 5.4
Digtribusi Rata-Rata Karaktenstx Perawsat Pelaksans berdasarkan Umnr das: Masa
Keria di Instalasi Rawat Inap BRSUD Walad Kabupaten Cirebon 2009
(=141}
Standar Minimal

No ¥Yariabel Mean Deviag Maksiaal $5% CI
. Umur 2038 4,770 2253 29,69 - 30,67
2. MasaKerja 837 4,625 I-28 5,60 ~7.14

Berdasarkan tabel 5.4 dijelaskan rata-rata umur perawat pelaksany di
instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon adalah 29,88 tahun
(DE%CT: 29,09-30,67), dongan standar deviasi 4,770 iahun, umur yang
termuda sdalah 22 tahun dan vang tertua adaleh 53 tahun. Dari basil
estimasi interval dapat disimpulkan bahwa 95 % diyakint bahwa rata-rata
umur perawat pelaksanz adalah antara 29,09 sampai dengan 30,67 tahun,
Umur rala-rata perawat tersebut menggambarkan babwva perawat pelaksana
di instalusi rawat insp BREUD Waled Kabupaten Cirzbon Tahun 200% iai
berada dalam rentang umur produktif yang mempunyai semangat tinggi

untuk raencapai prestasi dan meningkatkan prodoktivitas kerja.

Masa kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon berdasarkan tabel 5.4 dapat dijelaskan bahwa rata-rata
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mase kerja perawat pelaksana adalah 6,37 tahun (95% CY @ 5,60 ~ 7,14),
dengan standar deviast 4,625 tahun, masa kerja yang terrendah adalah |
tahun dan yang terlama adalah 28 tahun, Dari hagil estimasi interval dapat
disimpulkan bahwa 95% diyakini bshwa rata-rata masa kerja perawat
pelaksana adalah antara 5,60 sampai dengan 7,14 fahun. Rata-rata masa
kerja iersebut menggambarkan bahwa pada umumnya perawat pelaksana di
instalast rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon termasuk dalam
katagori senior (>5 tahun}. Hal ini sangat mendokung untuk mencapai
produktivitas keria yang lebih baik, karena masa kerja yang lama akan
memberikan pengalaman yang posiif terhadap pekerjzannya termasuk

produktivites kerjanya juga akan meningkat.

(Gambaran karakieristik perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD
Waled Kabupaten Circbon berdssarkan tingkat peadidikan dan jenis
kelamin, dapat dilihat pada tabel 5.5

Tabel 5.5

ustribusi Frekuenst Kanskeeristik Parswat Pelaksana berdasarkan Pendidikan dan
Jenis Kelamin di instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Ksbupaten Cirebon 2005

(n= 141}

NO VARIABEL FREKUENS1 m{}sgz}msz
b, Jenis Kedamim

a. Laki-Laxi 54 38,3

b. Peremouan g7 81,7
2 Pendidikan:

a.  SPK/D i Kebidanan 21 14,9

b. D I Kep/Keb 115 21,6

¢ SEKep/Kes b 8,3

Berdasarkan tabel 5.5 diatas, sebagien besar perawat pelaksana di instalasi
rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon berjenis kelamin perempuan

(61,7%;} dan pendidikan D 71 (31,6%),
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B. Asalisis Bivariat

Analisis bivariat pada penelitian ini dilakukan untuk mengetabui hubungan
antara iklim kerja (sub variabel kejelasan organisasi, kesesuaian, standar,
penghargaan, tanggung lawab dan hubungan kerjasams), dan kepuasan kerja
sebagai variabel independent dengen prodoktivitas kerjn sebapai variabel

dependent seria karakieritik individu sebagai variabel confonnding.

1. Hubungan ikiim Kerja dengsn Kepuasan Kerfa Perawal Pelaksana di
Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Hubungan klim kerja (sub varisbel kejelasan organisasi, kescsualan,
standar, penghargaan, tanggung jawab, dan hubungan kerjasama) dengan
kepuasan kerja perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon Tahun 2009 dapat dilihat pada tabel 5.6,
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Tabel 5.6
Distribusi Frekuemsi Hubungan Tklim Kerja dengan Kepuasan Kerja Perawat Pelaksana
i Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirehon 2005 (n =141 }

Repuasan Kerja Total P OR(CI
Variabel Kurang Puas Paas valye 25%;}
n %% n Ye n
lim Keda:
1. Kuorang 0 71,4 28 28,6 8,600 7,361
4. Baik 18 254 53 746 N {3,495 -
15,503)
a.Kejelasan Organisasi:
1. Kurang 45 T4 18 286 &3 4,000 5,578
2. Baik 23 S 55 WS 78 (2876
12,429
. Kesesunian:
1. Kurang % 3 OR | 2t 389 54 3,025 2,335
2. Baik 35 402 52 598 87 {1,165~
4,678}
. Stander:
1. Kurang 56 368 2 42 88 0014 2,558
2. Baik 1 34,0 3% 660 83 (1,261 —
5,193)
d.Penghargaan:
1. Kusang 30 638 17 362 47 0015 2601
2. Baik 38 404 56 ME 94 (1,261
' 5,362)
e. Tangpung Jawab: o ]
1. Rurssg 28 78.4 8 2156 37 {4,500 5,024
2. BHaik 30 315 63 62,5 104 {2,512 -
14,531}
f. Hubungan kerjasama:
1. Kurang 46 638 27 370 72 0001 3,582
2 Baik 23 324 46 616 68 {1,777 ~
7,142}

a=0,05
Berdasarkan tabe! 3.6 diperolel gambaran bahwa sccara proporsional
perawat yang mempunyai persepsi balk tentang iklim kerja sebingga puas
dalam bekeria lebih banyak dibandingkan dengan perawst yang mempunyal
persepsi kurang, Dari 71 perawat yang mempunyai persepsi baik terhadap
ikiim kerjz schanyak 74,6% dapat merasakan puas dalam  bekena,
Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p valwe= 0,000 (= 0,053,

artinys ada hubungan vang signifiken antara iklim kerja dengan kepuasan
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keria perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten
Cirebon,

Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR: 7,361 hal ini menuiukan hahwa
perawat pelaksana vang mempersepsikan iklim kerja yang baik gkan
berpeluang 7,361 kali uafuk mendapatkan kepuasan kerja dibandingkan

dengan yang mempunyai persepsi kurang,

a. Hubungan Kejelasan Organisasi dengan Kepuasan Kerjs Perawat

Pelaksana di Instalast Rawat Tnap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan fabel 5.6 diperoleh gambaran bahwa secara proporsional
perawat yang mempunyai persepsi baik tentang kejeizsan organisasi
sehingga puas dalam bekega Iebih banysk dibandingkan dengan
perawat yang mempuilyai persepsi kurang. Dari 78 perawat yang
mempunyal persepsi balk tentang kejelasan orpanisasinya sebanyak
70,5% dapat merasakan poas dalam bekerjs. Perbedaan ini bermakna
secara statistik dengan p vafue= 4,000 (0= 0,03), artinya ada hubungan
vang signifikan antara kejelasan orpanisasi dempan kepuasan kerja
perawat pelaksana di instalasi rawat ingp BRSUD Waled Kabupaien

Cirebon,

Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR: 3,978 hal ini menunjukan
bahwa perawat pelaksana yang mempersepsikan Kejclasan organisasi
yang baik akan berpeluang 5,978 kali untuk merasakan kepuasan dalam

bekerja dibandingkan dengan yang mempunysi persepsi kurang
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b. Hubungan Kesesuaian dengan Kepuasan Kerjsn Perawat Pelaksana di

Instaiasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan tabel 5.6 diperoleh gambaran bahwa secara proporsional
perawat yang mempunyai persepsi baik tenfang kesesuaian sehingga
puas dalam bekerja lebih banyak dibandingkan dengan perawat yang
mempunyai persepsi kurang, Dari 87 perawat vang mempunyai persepsi
baik tentang kesesuaian sebanysk 59,8% dapat merasakan puas dalam
bekerja. Perbedasn ini bermakna secara slatistik dengan p value= 0,025
(o= 8,08}, artinya ada hubungan yang signifikan antara kesesuzian
dengan kepuasan kerja perawst pelzksana di instalasi rawat inap

BRSULD Waled Kabupaten Cirebon,

Hasil uji statistik juga didapatkan nitlai OR: 2,335 hal ini menujukan
bahwa perawat pelaksana yang mempersepsikan kesesuaiannya baik
akan berpelvang 2,335 kali untuk merasakan kepuasan dalam bekeria

dibandingkan dengan yang mempunyal persepsi Kurang,

¢. Hubungan Standar denpan Kepuasan Kerja Perawat Pelaksanz di

instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan tabel 5.6 diperoleh gambaran bahwa secars proporsional
perawst yang mempunyai persepsi baik tentang standar sehingga puas
dalam bekerja lebih banyak dibandingkan dengan perawat yang
mempunyat persepsi kurang. Dari 53 perawat yang mempurnyai persepsi
baik tentang standar sebanyak 66,0% merasakan puas dalam bekerja,

Perbedaan int bermakna secara stalisiik dengan p velwer= 0,014 (o=
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(,035), artinya ada hubungan vang sipnifikan antars standar dengan
kepuasan kerja perawal pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon.

Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR : 2,558 hal ini memyjukan
bahwa perawat pelaksana yang mempersepsikan standamya baik akan
berpeluang 2,558 keli uniuk merasaken kepuasan dalam bekeda

dibandingkan dengan yang mempunyal persepsi kurang,

. Hubungan Penghargasn dengan Kepuasan Kerja Perawat Pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan tabel 5.6 diperoleh gambaran bahwa secara proporsional
pctass:at yang mempunyvai persepsi baik tentang penghargaan sehingga
puas dalam békerja lebih banyak dibandingkan dengan perawatl yang
mempunysi persepsi kurang, Dari 94 perawat yang mempunyai persepst
baik tenfang penghargaan sebanyak 39,8% dapat merasakan puns dalam
bekerja. Perbedaan ini bermakna secera statistik dengan p value= 0,015
{o= 0,08), artinya ada hubunpan yang signifikan antara penghargaan
dengan kepuasan kerja perawat pelaksana di instalast rawat inap

BREUD Waled Kabupaten Cirebon.

Hasil ufi statistik juge didapatkan nilal OR: 2,601 hal ini menuiukan
bahwa perawat pelaksana yang mempersepsikan penghargaannya baik
akan berpeluang 2,601 kali untuk merasakan kepuasan dalam bekeria

dibandingkan dengan yang mempunyai persepst korang,
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e. Hubungan Tanggung Jawab dengan Kepuasan Kerja Perawat Pelaksana

di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan tabel 5.6 diperolch pambaran bahwa secara proporsionat
perawat yang mempunyal persepst balk fentang tanggung jawab
sehingga puss dalam bekera lebih banyak dibandingkan dengan
perawat yang mempunyal persepsi kurang, Dari 104 perawat yang
mempunyai persepsi baik tentang tanggung jawab sebanyak 62,5%
dapat merasakan puas dalam bekerja. Perbedaan ini bermuknz secara
statistik dengan p value= 0,000 (o= 0,05), artinya ada hubungan yang
signifikan antara tanggung jawab dengan kepussan kerja perawat

pelaksana di instalast rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR: 6,024 hal ini menujukan
bahwa perawal pelaksanz yang mempersepsikan tanggung jawabnya
balk akan berpeluang 6,024 kali untuk merasakan kepussan dalam

bekerja dibandingkan dengan yang mempunyai persepsi kurang,

f. Hubungan Kerjasama dengan Kepuasan Kerja Perawat Pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan tabel 5.6 diperoleh gambaran bahwa secara proporsional
perawal yang mempunyai persepsi baik tentang hubungan kerjasama
sehingga merasa puas dalam bekerja lebth banvak dibandingkan dengan
perawal yang mempunyai persepsi kurang. Dari 68 pecawat vang
mempunyai persepsi baik temtang hubungan kerjasama sehanyak 67,6%

mierasakan puas dalam bekerpa. Perbedaan ini bermakna secara statistik
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dengan p value= 0,001 (o= 0,05), artinya ada hubungan yang signifikan
antara hubungan kerjasama dengan kepuasan kefja perawat pelaksana di

instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR: 3,562 hal ini menujukan
bahwa perawat pelaksana yang mempunyai persepsi kerjasamanya baik
akan berpeluang 3,562 kali untuk merasakan kepuasen dalam bekerja

dibandingkan dengan yang mempunyai persepsi kurang.

2. Hubungan lklim Kerja dengan Produktivitas Kerja Perawat Pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Hubungan iklim kerja (sub variabel kejelasan organisasi, kesesuaian,
standar, penghargaan, tanggung jawab, dan hubungan kerjasama) dengan
produktivitas kerja perawat pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD

Waled Kabupaten Cirebon Tahun 2009 dapat dilihat pada tabel 5.7.
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Tabet 3.7
Diistribusi Frekuensi Hubungsn 1klim Keriz dengan Produldivitas Kerja Perawat Pelalesana
o Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon 2009 (n =141}

78

Produktivitas Kerja Tol r QORI
; : o
Variabel Kurang Produktif Produkti{ value 95%)
n % f % n
I¥im Kedia:
}. Kurang 49 0.0 21 e 7 0,000 7412
2. Bsik 17 239 54 76,1 7 (3511 -
15,648}
2, Kejelasan Organissil
1. Kumang 45 714 18 286 63 §,000 6,786
2. Bak 21 265 57 78,1 (L {3,234
14,237)
b. Kesesuainn:
1. Kurang 32 59,3 22 447 54 8031 2,267
2. Baik 34 39,1 53 £0,9 87 {1,134 ~
4,534)
g Sdandar
i. Kurang 3 534 ag 48,1 8 0,064 2,081
2. Baik i 35,8 35 64,2 53 {1,018
4,133)
Penghargaan:
i. Kurang 31 860 18 230 47 4,002 3,266
2. Baik 35 37,2 39 62,8 94 {1,568 -
6,808}
d. Tanggung Jawab:
1. Rurang P 78,4 3 21,6 F7 . 000 6,354
2. Baik 37 ise a7 64,4 164 {2,724 ~
15,820)
& HMubungan kerjasama:
1. Kurang 435 61,6 28 384 73 0,000 3,597
2. Baik 2i 30,9 47 69,1 6% {1,760 —
?,229}
a= 0,05

Berdasarkun fabel 5.7 diperoleh gambaran bshwa sccara proporsional

perawat yang mempunyal persepsi baik fentang iklim kerja schingga

bekerja produktif lebih banyak dibandingkan denpan perawat yang

mempunyal persepsi kurang. Darl 71 perawal vang mempunyat persepsi

baik terhadap ficdim keria sebanyak 76,1% bekerja produktif. Perbedaan ind

bermakna secara statistik dengan p vafwe= 0,000 (o= 0,05}, artinya ada
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hubungan antara iklim kerja dengan produktivitas kerja perawat pelaksana

di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kubupaten Chrebon.

Hasil uji statistik juga didapatkan nitai OR: 7412 hal ini menujukan bahwa
perawat pelaksana yang mempersepsikan iklim kerjanya baik akan
berpeluang 7,412 kali untuk produktif dalam bekerja dibandingkan dengan

yang mempunyai persepsi kurang

a. Hubungan Kejelssan Organisasi dengan Produktivitas Kerja Perawat

Pelaksana di Instalasi Rawat Tnap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan fabel 3.7 diperoleh gambaran bahwa secara proporsional
perawal yang moempunyal persepsi baik tentang kejclasan organisasi
sehingga bekerja produktif lebih banyak dibandingkan dengan perawat
yang mempunyai persepsi kurang. Dari 78 perawat yang mempunyai
persepsi baik tentang kejelasan organisasinya sebanyak 78,1% dapat
bekeda produkiif, Perbedaan int bermakna secara statistik dengan p
vadwe= 0,000 {&= 06,05), artinyg ada hubungan antam kejelelasan
organisasi dengan produitivitas kerja perawat pelaksana di instalasi

rawat inap BRSUD Waled Kabupater Cirebon.

Hasil ufi statistik juga didepatkan nilal OR: 6,786 hal ini menujukan
bahwa perawat pelaksana yang mempersepsikan kejelasan organisasi
yang baik akan berpeluang 6,786 kali untuk bekerja produktif

dibandingkan dengan yang mempunyai persepsi kurang,.
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b. Hubungan Kesesuaian dengan Produktivitas Kerja Perawat Pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan tabel 5.7 diperoleh gambaran bahwa sccara proporsional
perawal vang mempunyai persepsi baik fentang kesesuaian sehingga
bekerja produktif lebih banyal dibandingkan dengan perawat yang
mempunyai persepsi kurang. Dari 87 perawat yang mempunyai persepsi
baik tentang kesesuaian sebanyak 60,9% dapat bekeria secara produktif.
Perbedaan ini bermakna secars siatistik dengan p vafue= 6,031 (o=
0,05), artinya ada hubusngan antara kesesusian dengan produktivitas
kerie perawat pelaksana di instalasi rawat insp BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon.

Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR: 2,267 hal ini menujukan
bahwa perawal pelaksana yang mempersepsikan kesesuaiannys baik
akan berpeluang 2,207 kali wntuk bekeria produktif dibandingken

dengan yang mempunyal persepsi kurang.

¢. Hubungan Standar dengan Prodiuktivitas Kerja Perawat Pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUIDD Waled Kabupaten Cisebon

‘Berdasarkan tabel 5.7 diperoleh gawbaran bahwa sacara propossional
perawat yang mempunval porsepsi baik tentang standar schingga
bekeria produktif lchibh banvak dibandingkan dengan perawat vang
mempunyai persepsi kurang, Dari §3 perawat yang mempunyai persepsi
baik tentang standar sebanyak 64,2% dapat bekerja produktif.

Perbedaan ini tidak bermakna secara statistik denpan p vaodnes 0,064
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(o= 005), artinya fidak ada hubungan antara standar dengan
praduktivitas kerja perawat pelaksans di instalasi rawat iap BRSUD
Waled Kabupaten Cirgbon,

Hasi! uji statistik juga didapatkan nilai OR: 2,051 hal ini menujukan
bahwa perawat pelaksana yang mempersepsikan standarnya bajk akan
berpeluang 2,051 kali untuk bekeda produktif dibandingkan dengan

vang mempunyai persepsi kurang.

. Hubungan Penghargaan dengan Produktivitas Kerja Perawat Pelaksana
di Instaiasi Rawat Inap BREUD Waled Kabupaten Circbon

Berdasarkan fabel 5.7 diperoleh gambaran bahwa secars proporsional
perawst vang mempunyai persepvsi baik tentang penghargaan schingga
bekeria produktif lehili banyak diban&ingkan dengan perawat vang
mempunyai persepsi kurang. Dari 94 perawat yang mempunyai persepst
batk tentang penghargaan sebanyak 62,8% dapat bekera produktif
Perbedaan ini bermakna secars stalistik dengan p value~ 0,002 (&=
0,05}, artinya ada hubungan antara penghargaan dengan produktivitag
kerja perawal pelaksanz di instalasi rawast inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon.

Hasil uji statistik juge didapatkan nilai OR: 3,266 hal ini menujukan
bahwa perawat pelaksana yang mempersepsikan penghargaannya baik
akan berpeluang 3,266 kali unfuk bekeria produkiif dibandingkan

dengan yang mempunyal persepst kurang
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¢. Hubungan Tanggung Jawab dengan Produktivitas Kerja Perawat
Pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabugpaten Cirebon

Berdasarkan tabel 5.7 diperoleh gambaran bahwa secara proporsional
perawat yang mempunyal persepsi baik fentang tanggung jawab
sehingga bekera produktif lebih banyak dibandingkan dengan perawat
yang mempunyai persepsi kurang. Dari 104 perawst yang mempunyai
persepsi baik fentang tanggung jawab sebanyak 64,4% dapat bekerja
produktif. Perbedazn ini bermakna secars statistik dengan p value =
0,000 {ce= 8,05), artinya ada hubungan antara tangung jawab dengan
produktivitas keria perawat peleksana di instalasi rawat inap BRSUD

Waled Kabupaten Cirebon.

Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR: 6,564 hal ini menujukan
bahwa perawat pelaksana yang mempersepsikan tanggung jawabnya
baik akan berpeluang 5,024 kali untuk bekerja produktif dibandinglan

dengan yang mempunyai persepsi kurang.

f. Hubungan Kerjasama dengan Produktivitas Kerja Perawat Pelaksana di

Instalasi Rawat Inaps BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Berdasarkan fabel 3.7 diperoleh gambaran bahwa secara proporsional
perawal yang mempunyal persepsi baik tentang hubungan kerjasama
sehingga bekerja produkiif lebih banyak dibandingkan dengan perawat
yang mempunyai persepsi kurang. Dari 68 perawat yang mempunyai
persepsi baik temtang hubungan keriasama sebanyak 69,1% dapat

bekerja produkiif. Perbedaan ini bermakna sccara statistik dengan p
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value= §,000 (o= 0,05), artinya ada hubungan antara hubungan
kerjasama dengan produkiivitas kerja perawat pelaksana di instalasi

pawat inap BRSUD Waled Kabupsten Cirebon.

Hasil uji statistik juga didapatkan nilai OR: 3,597 hal ini menujukan
bahwa perawat pelaksana yang mempunyai  persepsi  hubungan
kerjasamanya baik akan berpeluang 3,597 kali untuk bekeria produktif

dibandingkan dengan yang mempunyai persepst kurang.

3. Hubungas kepuasan keria dengan Produkiivitas Kerja Perawat Pelaksana di

Instalasi Rawst Inap BRIUD Waled Kabupaten Cirzbon

Hubungan kepuasan kerja dengan produktivitas kena perawat pelaksana di
Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon Tahun 2009 dapat

dilihat pada tabel 5.8.
Tabel 5.8

Distribust Frekuensi Hubungan kepuasan kerja dengan Produktivitas Kerja Perawat
Pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon 2009

(n=141)
Procluktivitas Kerja
Variabel Kepuasan : - Totat p ORI
Kﬁ!ja ng Produktif ?rﬂduktlf vff’!‘e 95%}
7 Yo 0 P £
Kurang Puas 84 79,4 4 2086 68 g’ggg
000 °
Puas 12 16,4 61 218 73 46.039)

&= 3,05

Berdasarkan tabel 5.8 diperolch gambaran secara proporsional perawat
yang merasakan puas dalam bekeda schinggs dapat bekerja produktif lebih
banyak dibandingkan dengan perawat vang kurang puas dalam bekerja.

[Dari 73 perawat yang rnerasa puas dalam bekeria sebanyak §3,6% bekerjs
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produktif. Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p value= 0,000
{a= 0,05), artinya ada hubungan antars kepuaasan kerja dengan
produktivitas kerja perawat pelaksana di instalasi rawat imap BRSUD

Waled Kabupaten Circhon,

Hasil uji siatistik juga didapatkan anilai OR: 19,607 hal ini menujukan
bahwa perawst pelaksana vang merasakan puas dalam bekeria akan
berpeluang 19,607 kali uniuk bekerjas produktii dibandingkan dengan

perawat yang kurnag puas dalam bekeria.

. Hubungan kamkieristik individn dengan Produktivitas Kerja Perawat

Pelaksana di Instalasi Rawat Inap BREUIE Waled Kabupaten Cirebon.

Hubungan karakteristik individu dengan produktivitas kerja perawat
pelaksana di instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirehon

‘Tahun 2009 dapat dilihat pada tabel 5.9

Tabel 5.9
Distribusi Frekuensi
Hubungan Karakeristik Individu Berdasarkan Pandidikan den jonis kelamin dengan
Produktivitas Kerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled
Kabupaten Cirebon 2009 ( n=141)

Produldivites Keria OR (I

Variabel ;f;‘g;% o Produkif ol pualue  “gouey

n b n % el
Pandidikan :

1. 8PK/D1Keb 13 61,9 8 38,1 21 1,286
2. IDHI KepKeb 49 42,6 66 574 115 0,539 (0,577 —

1. 81 Kep/Kes 4 84,0 | 20,0 3 2,867

Jenis Kelamin 1,77
1. Laki-Laki 30 56,6 24 44 54 0,143 {0,892~
2. Perempuan 38 466 51 588 &7 3,515

o= G035
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Berdasarkan  tabel 5.9 ﬁeﬁan}akan bahwa proporsi perawat yang
berpendidikan D Tl dan dapat bekerja produktif lebih banyak dibandingkan
dengan perawat yang berpendidikan SPK dan S 1 Keperawatan, Dari 115
perawat yang berpendidikan D I 57,4 % produktif. Perbedaan ini tidak
signifikan secara statistik dengan p value = 6,539 (o= 0,05), artinya tidak
ade hubungan antera pendidikan dengan produkitvitas kerja perawat

pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

Proporsi jenis kelamin perempuan lebih produktif bekerja dibandingkan
dengan jenis kclamin laki-laki, Dari 87 perawat pelaksana perempuan
sehanyak $8,6% bekerja produktif. Perbedaan ini tidsk signifiken secara
statistik denpan p valuwe= 0,143 (o= 0,05), artinya fidak ada hubungan
antara jenis kelamin dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di

instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

Cambaren  hasil  analisis  bivariat hubungan  karakferigik  individu

berdasarkan umur dan masa kega responden terdapat pada tabel 5.10.
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Tabel 5,16
Distribust Frekuenst Hubungan Karakierstik individu Berdasarkan Rata-Rata Umar
dan Masa Kerja dengan Produktivitas Kerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat
Inap BRSUD Waled Kabupaten Clrebon 2009 (n = 141}

Variabel Variabel

Karakterisik dependen Mean SP SE I veloe N
Umwar Produkiivitas
kerja
+« Kurang 20,24 3,503 0,480 8,137 66
produktif
»  Produktif 38,44 5,383 0,622 75
Muse Kerla  Produktivitag
keria
» Kurang 5,61 3,573 0,489 0,066 66
produktif
« Produkiif 7,64 5063 0,585 75

a=0,0%
Berdasarkan tabel 5.10 menunjukan rata-rala umur perawat vang bekerja
kureng produktif adalak 29,24 tahun, sedangkan yang bekedja produkdif
mata-rata umur responden adalah 30,44 tahun. Perbedasan ratg-rats umur
perawat yang produktif dan kurang produkiif secara statistik tidak
bermaksa dengan p walue= 0,137 {o= 0,05}, artinya tidek ada hubungan
antara  umyr denpgan produkfivitas kerja perawat pelaksana 4i instalasi

rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

Rata-rata mass kerja perawat yang bekeria kureng produktif adalah 5,61
tahun sedangkan yang bekerja produktif rata-rata masa kerjanya adalah 7,04
tahuin, Perbedaan rata-rata masa masa kerja perawat vang produksif dan
kurang produkiif dilihat dari angkanya adalah bermakna, namun secara
statistik tidak bermakna dengan p vafue= 0,066 {co= §,08), artinya tidek ada
hubungan antara masa kerja dengan produktivitas kerja perawat pelaksana

di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon,
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€. Analisizs Multivariat

Anallisis multivariat digunakan untuk mengetahui kerstan hubungan antara
variabe! independent dengan variabel dependent serta sub variabel independent
vang paling berhubungan dengan variabel dependemr. Ujt yang dilakukan
menggunakan uji regresi logistik berganda karena variabel iklim kerja (dengan
suly variabel kejelasan orpanisasi, kesesuaian, standar, penghasgaan, tanggung
jawah, hubungan kerjasama) dan kepuasan kerfa sebagai variabel independent
adalah data katagorik dan produktivitas kerja sebagai vartabel dependent juga

merupakan data katagorik.
i. Pemilihan Kandidat Maltivariat dengan Analisis bivariat

Pemilihan kandidat multivariat merupakan tzhap awal dalam melakukan
seleksi variabel iklim kerja, kepuasan kerja dan karskieristik individu
perawat pelaksana. Variabel yang mempunyai p value < 8,25 dijadikan
variabel kandidat untuk ujt multivariat. Berikut ini varisbel yang masuk

dalam kandidat multivariat, yaitm:
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Tahel 5.11
Hasit Aralisis Bivariat variabel iklim kerja, kepuasan kerja dan Karakteristik
Individu Dengan Produktivitas Kerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat
Inap BREUD Waked Kab, Cirebon 2009 {n = 141}

Variabel / sub variabel Prvalue
Iklim Kerja 0,600*
» Keielssan Organisasi 0,000~
» Kesesuaian 0,019+
» Stantdar 0,042
» Penghargaap 0,001 :
» ‘Tanggung Jawah 0,060 N
s Hubungan Kerjasama 0,600
Kepuasan Kerja 0,000*
Karakteristik Individu
s Lo 6,130+
» Jenis Kelamin 0,101
s Pendidikan 0,538
» Masa Keria 9.061*
o= 0,05

Ket : * Kandidat yang masuk multivariat

Hasil analisis bivariat pada tabe! 5.11 menunjukan bahwa hampir selurub
variabel masuk dalam uii multivariat karena momiliki p value < D25
(sebanyak 11 variabel} dan hanva terdapat satu variabel yaitu pendidikan
yang memiliki p value > 0,25 sehingga variabel terscbut bukan menjadi

kandidat dalam uji multivariat.

. Pemodelan Mulivariat

Pemadelan ini dicoba dilakukan untuk semua kandidat vang mempunyai p
wald < 0,25 secara bersama-sama deogan varisbel confowmding, tetapi
kemudian satu persatu dikeluarkan darl model berdasarkan nilai p valfue >
0,05 artinya setelah melalui perhitungan statistik  difemukan variabel

kandidat yang memiliki p vaiue > 0,05 maka diksluarkan dari model,
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Hasil analisis model pertamsa hubunpan antars sebelas variabel yang

termasuk kandidat (iklim ketja, kejelasan organisasi, kesesuaian, standar,

penghargaan, fanggung jzwab, hubungan kerjasama, kepuasan kerja, umur,

Jjenis kelamin dan masa kerja} dengan produktivitas kerja, terlihat pada tabel

3.12 di bawah ini;
Tabel 5.12
Hasil Analisis Regresi Logisik (Pertama)
No Variabel B s F  or (%A
value
i Kejelasan orpamisasi  1.876 0623 0003 6527 192622127
Z Kesesuaian 4311 (530 8554 132468  $4R4.3,864
3,  Standar 8386 {4657 0528 1471 pA4E4R3
4. Penghareaan P12 0852 Q187 2490 0,694-8942
3 Tapggung Jawab 1114 070 #1312 3847 Q772-ya027
6 Huobungun
Keri 337 (538 8331 1400 Q4884019
7. IkimXeda 570 D322 HABR 0365  9,113-2.835
%, Kepuasan Kede 2646 0.554 0000 14,008 4.758-41,770
9,  Umur G081 G071 0058 0922 0,802-1,061
10. Jenis Kelamin 1302 0587 0019 34677 1.235-10,944
il. MasaKera 0097 0075 0196 1,102 0,951-1,278
o == 0,05 nvalye = 0,000

Berdasarkan hasil aralisis regresi logistik pada tabel 5.12, menunjukan p

value = 0,000, namun secara signifikan p Wald ada variabel vang p value

nya lebih dari 0,05 schingga dikelvarkan dari model secars berurutan dard p

value nya vang terbesar dahuly, yaituy pertama dikoluarkan adalsh variabel

kesesuaians {0,554},  standar {0,386), Tklhim kerja {0,733), hubungan

kerjasams {3.625), wnur 0,368}, mase keda (0,373) dan perghargzan

{0,150). Pemodelan akhir pada uji multivariat terdapat pada tabel 5.13
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Tabei 5,13
Hasil Analisis Regresi Logisik {Tahap Akhir}
) 7 95% CT
No Variabel B se P oOR
7
1. Kejelasan 1643 0499 0001 5.069 1,945-13.763

organisasi
2. TangeungJawab 1255 0593 0034 2509 109911209
3. Kepussan Kerja 2623 0511 0000 13.784 35,061-37,338
4. Jenis Kelamin 1327 03534 0013 3768  1323-10,730

txwfﬁ,ﬁﬁ pyvalue =8,000

Berdasarkan  hasil  analisfs  mullivariat  dengan  delapan  fahapan
menunjukkan bahwa varigbel vang paling berhubungan‘swam bermakna
dengan produktivitas kerja perawst pelaksana adalsh kepuasan kerja,

kejelasan organisasi, tanggung jawab, dan jenis kelamin.
Melakukan Ui Interaksi.

Hasil uji interaksi pada variabel kepuasan kerja, kejelasan organisasi,
tanggung jawab, dan jenis kelamin terhadap produktivitas kerja perawst

pelaksana, yaitu sebapal berikut:

a. Hasil 4l imteraksi antara kepuasan keja dengan kejelasan organanisasi
didapatkan nilai p vafue = 0,889 {x = 0,05), artinya tidak ada interaksi
antara kejelasan organisasi dengan kepuasan keria perawat pelaksana,

b. Hasil uji interaksi antara kepuasan kerja dengan fanggung jawab
didapatkan nilal p value = 0,520 (o = 0,05), artinya tidak ada intoraksi
antara kepuasan kerja dengan tazzggungj%wab

¢. Hasil uji interaksi antara Kepuasan kerja dengan jenis kelamin
didapatkan nilai p vefue = 0,187 (a0 = 0,05), artinya tidak ada inferaks!

antara Kelelasan organisasi dengan tanggung jawab.

Hubungan Iklim..., Muadi, FIK Ul, 2009



91

4. Hasil uff interaksi antara kejelasan organisasi dengan tanggung jawab
didapatkan nilal p vadue = 0,693 (o = 0,05), artinya tidak ada interaksi
antara kejelasen organisasi dengan tanggung jawab,

€. Hasil uji interaksi antara kejelasan organisasi dengan jenis kelamin
didapatkan nilai p valve = 0,028 (o = 0,05), artinya ada interaksi antara
keielasan organisast dengan jenis kelamin,

f. Hasil uji interaksi antara tanggung jawab dengan jenis kelamin
didapatkan nilai p value = 0,411 {o = (,05), artinya tidak ada interaksi
antara tanggung jawab dengan jenis kelamin

g. Hasil uji interaksi pada empat varigbel Repuasan Kerja, keielasan
organisasi, tanggung jawab dan jenis kelamin} secara bersama-sama
terhadap produktivitas kerja gﬁ_dapazkaz; p value = 0617 (0 = 0,05),
artinya tidak ada inferaksi secara b;zsamama antara ke empat

variabel tersebut techadap produktivitas kerja perawat pelaksana,

Berdasarkan uii interaksi pada ke empat variabel yang masuk pemodelan
multivariat, maka diduga secara substansi ada interaksi antara keielasan
organisasi dan jenis kelamin terhadap produktivitas kerja perawat pelaksana

di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cireboo.
. Melakukan penilaan terhadap conforrdig

Berdasarkan hastl uji muitivariat akhir didapatkan empat variabel vang
paling berhubungan dengan produktivitas kerja perawat pelaksana yaitu
kepuasan kerja, kejelasan organisasi, tanggung jawab, dan jenis kelamin

sebagal variabel confounding. Sebagaimana terdapat pada tabel 5.14.
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Tabel 5.14
Hasil Analisis Penilaian tethadap confounding
4,
No Variabel B SE © on (%A
value
1. Kejelasan
orpanisasi 2379 0466 0.000 10700 1,643-104%6

2. Tanggung Jawab 1421 0573 0013 1.347 134712737
3. Kepuasan Kerja 1423 0473 0003 4149  4,330-26,889
o = 0,03
Kesimpulan pernbahan nilai OR terdapat pada tabe! 5.15 dibawah ini

Tahel 5.15
Hust! Perubshan nilal OR sebelum dan Sesudab Jenis Kelamin dikelsarkan

ORJIKel ORJIKel Perubshao

No Variabel masihads  fidskads  OR
1. Keielasan organisasi 5.169 10.760 31,7%
2. Tanpeung Jawsb 338 1.347 «51,6%
2. Kepuasan Ketla 13.784 4,149 59 9%
3. Jenis Kelamin 3.768

Berdasarkan tabel 5,15 diatas, setelah vanabel jenis kelamin dikeloarkan
dari model makg perubahan OR lebih dari 10 % pada ke tiga variabol
tersebut, sehingga variabel jenis kelamin tetap dipertahankan sebagai

variabel confounding.

. Pemodelan Akkir

Berdasarkan hasil amalisis multivariat sciclah vanabel canfounding
dikeluarkan maks terjadi perubahan nijal OR lebih dari 10 % sebagaimana
terlihat pada tabel 5.15. Schingga pemodelan akhir deri mutivariat pada

penelitian ini sdalah sehagaimans ferdapat pada tabel 5,16

Tebal 5.16
Pemodelan Akchir
No Variabel B SE P amp %
vafue
1.  Kejelasan
oreanisasi 1643 0499 0001 5.169  1,945-13,763

2. Tangpung Jawab 1.255 0.593 0,034 3,509 1,099-11209
Kepuasan Kerja 2.623 0.511 0000 13,784 5.061-37.538
4,  Jenis Kelamin 1327  0.534 6013 31768  1.323-16,73D

L3
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Berdasarkan tabel 5,16 diatas, variabel yang paling berhubungan dengan
produktivitas kerja adalah kepuasan kerja, kejelasan organisasi, tanggung
jawsb dan jenis kelamin scbagai varisbel cownfounding. Hasil analisis
didapatkan OR dart variabel kepuasan kerja adalah 13,784 artinya perawat
yang merasakan puas dalam bekeda berpeluang 13,784 kali untuk bekerja
produktif dibandingkan perawat yang kurang pues dalam bekerja setelah

dikontrol kejelasan organisasi, anggung jawab dan jenis kelamin.

OR keielasan organisasi didapatkan 5,169 artinya perawat yang mempunyai
persepsi baik tentang kejelasan organisasinya berpeluang 5,165 kali untuk
fekerja produktif dibandingkan denpan perawat yang mempurysi persepsi
setelah dikontrol kepuasan kerja, tanggung jawab dan jenis kelamin. OR
tanggung jawab didapatkan 3,509 artinys perawat yang meropunyai
persepsi baik fentang tanggung jawabnya berpeluang 3,509 kali ontuk
bekerja produktif dibandingkan perawat yang mempunyal persepsi kurang

setelal dikontrol kepuasan kezia, kejelasan orpanisasi dan jenis kelamin,

Kepuasan kerja mempunyal nilai OR vang terbessr vaite 13,784 artioya
variabel kepuasan  keria  merupskan  variabel yang paling  besar
hubungannnya dengan produkiivitas kerja perawat pelaksana dibandingkan

dengan varigbel keielasan organisasi, tangpung jawab dan jenis kelamin.
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BABYVI1
PEMBAHASAN

Bab ini membahas hasil-hasil penelitian yang didapat dan reembandingkannya
dengén katian literatur, hasil-hasil penelitian terdahulu serta implikasi penelitian
untuk pelayanan dan penelitian, Pembahasan hasil penelitian diarshkan pada
delapan variabel independent (iklim ketja dengan sub variabel kejelasan organisasi,
kesesuaian, standar, penghargaan, tanggung jawab, dan hubungan kerjasama, sera
kepuasan kerfa, umur, jenis kelamin, pendidikan, dan masa Rerja) dengan variabel

deperdent produktivitas kerja perawat pelaksana.
A. Interprestasi dan Hasil Diskesi

Interpretasi hasil penelitian dimulal dari pembabasan hasil analisa univariat
variabel independent (iklim kerja dan kepuasan kerja) dengan variabel dependen
prodektivitas  kerja, dilanjutkan dengan pembahasan hubungan variabel
independen dengan variabel dependen {analisis bivariat), dan diekhiri dengan

pembahasan hastl uif muitivariat,

1. Iklim kerja dengan kepuasan kerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat

Inap BRSUD Waled Ksbupaten Cirebon

ikiim kerja dalam organisast merupakan persepsi stal tentang segala sesvatu
vang terdapat di lingkungan kerja sebagai kepribadian organisasi yang dapat
dikihat dan dirasakan sehagai efek dari staf yang bekeria bersama-sama

dalam suatu tempat kerja didasarkan pada realitas (Murray & Dicroce, 1997;
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Raobbins, 2006; Steers & Porter, 1991 Swansburg, 1999). Dalam pesnelitian
ini iklim kerja adalah persepsi perawat pelaksana terhadap lingkungan
kerjanya, meliputi kejelasan organisasi, kesesuaian, standar, penghargaan,
tanggeng jawab dan hubungan kerjasama di instalast rawat inap BRSUD

‘Waled Kabupaten Cirebon,

Berdasarkan hasil analisis univariat didapatkan gambaran persepsi perawat
pelaksana tentang tklim kerja yang baik dan Kurang mendekati nilai yang
sama, yaitu 50,4% baik dan 49,6% kurang Schagian besar perawat
pelaksana merasa puas dalam bekeda (S1,8%). Hasil anplisis bivariat
proporsi perawat yang mempunyai persepsi baik tentang iklim kega
sehingga puas dalam bekerja lebih banyak dibandingkan dengan perawat
yang mempunyai persepsi kurang. Perbedaan ini bermakna secara statistik
dengan p value= 0,000 (o= 0,05). Artinya ada hubungan antara ikfim kerja
dengan kepuasan keria perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD

Waled Kabupaten Cirebon,

Hasil penelitian ini sesuai dengen hasil penelitian Ningtyas (2002) yang
didapatkan ada hubungan yang bermakna antara iklim kerja dengan
kepuasan kerja perawat pelaksana di RS Pemerintah Mojokerto Jawa Timur
den hasit penelitian Wahyudi {1999) didapatkan ads hubengan yang
bermakna antara tklim kerja dengan kepuasan kerja perawat pelaksana di RS
Fatmawsall Jakarta. Hasil penelitian Sthotang (2002) ada hubungan antara
iklim kerja dengan kepuasan kerja di ruang rawat jalan RSPAD Gatot

Subroto Jakarta.
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Ilim kega merupskan suatuy perangkat dari sifat lingkungan kerja yang
dipersepsikan secava langsung maupur tidak langsung oleh karyawan serta
dinsumsikan memiliki kekuatan utama dalam mempengarubi tingksh laku
karvawan, iklim Kerda juga tercipta karena adanya kerjasama antara perowat
pelaksana dan manajer (Gibson, Ivancevich & Donally, 1996; Swansburg,
1999: Timpe, 2000). Lebih lanjut Jeweli & Sicgall (1998) yang menjelaskan
hahwa dalam sebuah organisasi ferdapat iklim organisast yang ferbentuk
dari persepsi pekerie terhadap Kebijakan, dukenpan, kejelasan organisasi,
-penghargaan dan tanggong jawab. Ikiim organisasi tersebut selanjutnys akan
menciptakan iklilm kerja yang mempengaruhi pekerja dalam tige hal yaitu

motivasi, kinerja dan kepuasan kerja.

Swansburg dan  Swansburg  (2000) menjelaskan  dalam  organisasi
keperawatan, iklim Kerja pada dasamya merupakan keterlibatan antara staf
dan manajernya di organisasi tersebut. Menurat Suyanto (2008) terdapat
beberapa dimensi iklim keria dalam organisasi keperawatan, yaitu kejelasan
organisast, kesesuaian, standar, penghargaan, langgung jawab dan hubungan

kerjasama.

Dirsensi-dimenst tersebut dalam teori dua faktor vang dikemukakan oleh
Herzborg (1959, dalam Mangkunegara, 2004} merupakan bagian dari
kondisi eksirinsik dan imtrisik  dari pekerjaan, bila tidak terpenuhi maka
akan terjadi ketidakpuasan datarn bekerja, begity juga scbaliknya bila
terpenuhi maka staf skan merasa puas dalom bekerja, Kepuasan kerjs

merupakan perasaan yang menyokong atau tidak menyokong yang bersifat
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individual dan berhubungan erat dengan sikap karyawan terhadap pekerjaan
sendiri, situssi kerja dan kerjasama antara pimpinan dengan sesema

karyawan (Tiffin, 1985 dalam As’ad, 2003; Waxley & Yuki, 2005).

Iklim kerja yang baik akan memberikan motivasi kepada perawat schingga
menghasitkan kepuasan i'cerja perawat. Ferawat mempunyai motivasi tinggi
akan mampu bekerja secara cepat, tepat dan akurat. Menurut peneliti
beberapa tahun torakhir ini, telah tedjadl pergeseran pandanpan orientasi
pelayanan kesehstan di rimah sakit, dari orientasi sosial ke orientasi bisnis
{profit). Pergescran tersebut mengharuskan pihak manajemen mampu
menciptakan ikiim kena yang baik sehingga pekerja merasa puas dalam

bekerja.

Penciptaan iklim kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja staf.
Penciptaan tersebut dapat melalui sosielisast visi, misi dan tujuan organisasi,
pembuatan aturan, kebilekan dan prosedur yang scsuai dengan kondisi
karyawan, mempunvai standar dalam melaksanakan tugas, adanya
pemberian penghargaan yang sesuaj, Kesesuaian antare harapan staf dengan
apa yang didapatkan skan memberikan kepuasan kerja staf itu sendiri.
Disamping itu menajer juga perlu memberikan kewenangan dan tanggung
Jawab yang jelas dan sesvai dengan wraian tugas juga kemarapuan staf serta
membina hubungan kerjasama yang balk antar perawat dengen perawat,

maupun perawat dengan atssan.
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a. Hubungan kejelasan organisasi dengan kepuasan keda perawat

pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Kejelasan orpanisasi merupakan kejelasan visi, misi dan tujuan yeng
dimiliki organisasi sehingga staf dapat memperoleh kejelasan arah
organisasi yang hendak dicapai melalui peran dan fungsinya. Organisasi
yang mempunyai visi, misi dan tujuan oganisasi yang dipahami dan
diketahui oleh seluruh staf akan memberikan motivasi kerja dan
meningkatkan muty pelayanan sehingga berdampak terhadap kepuasan
pasien dan kepuasan kerja perawat itu sendiri {Lovaridge & Cumming,
1996).

Hasil analisis univariat didapatkan bahwa sebagian besar perawat
mempunyai persepsi yang baik tentang kejelasan organisasinya (55,3%).
Hasil analisis bivariat didapatkan proporsi perawat yang mempunyai
persepsi baik tentang kejelasan organisast schingga puas dalam bekeda
lebih baayak dibandingkan dengan perawat vang mempunyai persepsi
kneang. Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p value= 3,000
{a= 0,05). Artinya ada hubungan antara kejelasan organisssi dengan
kepuasan kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon,

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Sihotang (2002) dalam
pengiitiannya di RSPAD lakarta didapatkan ada hubungan vang

signifikan antara kejelasan dengan kepussan kerja. Hasil penelitian
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Ningtyas (2002} didapatkan ada hubungan antara struktur organisasi

dengan kepuasan kerja perawat pelaksana.

Kejelasan orpanisasi tentang visi, misi dan tujuan organisasi merupakan
variabel yang berhubungan dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian ind
juga sesual dengan pendapat Gillies (1994), Loveridge & Cumming
{1996}, dan Marquis & Hoston (2000) bahwa organisasi membutuhkan
visi, misi dan juan organisasi schingga pegawai memperolch kejelasan

arah yang hendak dicapai melalui peran dan fungst dalam organisasi.

Adanya kejelasan visi dan misi serta tujuan organigasi menyebabkan staf
memperoich arah orpanisasi yang hendak dicapsi melalui peran dan
fungsi staf (Marquis & Hoston, 2000; Swansburg & Swansburg, 2000).
Agar tercapai akontabilitas, organisasi harus dapat memberdayakan staf
dalam  memperianggung jawabkan pekerjaannya.  Hal tersebut
diwujudkan dengan adanya direktur dan manajer keperawstan dalem
struktur organisasi, sehingga koordinasi dan komunikasi menjadi jelas
bagi setiap staf keperawatan {Gillies, 1994; Loveridge, & Cumming,
19963.

Koordinasi dan komunikasi antara manajer dengan staf dapat dilakukan
meiplul supervisi atau psagawasan langsung manajer terhiadsp stalnya,
Pihak manajemen harus mampu memberikan pengawasan yang obyektif
dan  berkesinambungan sehinggs dapat memberikan  alternatif
pemecahan masalah yang dihadapi oleh karyawan secara cepat dan tepat

(Mangkunegara, 2004). Kemampuan supervisor melsksangkan
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pengawasan alau supervisi yang merupakan salah satu fungsi dan
manajomen akan mempengaruhi kinerja pegawal dan kepuassan kerda

pegawal {Wexley & Yuki, 2005},

Dimensi kejelasan organisasi tentang visi, misi, twjuan dan struktur
organisasi dalam penelitian ini telah dirasekan oleh perawat pelaksana di
instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon, dimana terdapat
70,5% perawat pelaksana mempersepsikan kejelasan organisasinya baik
sehingga puas dalam bekerja. Hal ini fentu harus dipertahankan oleh
piliak manajer rumah sakit agar visi, misi dan Wwjuan organisasi sesuai
dengan para staf keperawatan, melalul supervisi, sosialisast yang
diwujudkan dalam pelayanan keperawatan, sehingga dilmrapkan menjadi

budays keria porawat pelaksana,

. Hubungan kesesuaian dengan kepuasan kerha perawat pelaksana di
Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaien Cirebon

Kesesuaian serupakan perssaan staf terhadap adamya kebijakan,
peratucan, prosedur yang harus di taati dalam melakukan pekerjaan
dibandingkan dengan cara mereka  sendid yang dianggap tepat
{Suyanto, 2008). Adanya kesesuaian antara kebijakan, peraturan dan
prosedur yang beriaku di ruman sakit dengan keinginan atau harapan

yang ada pada diri perawat akan mempengaruhi kepuasan kerja.

Hasil analisis enivariat didapatkan gambaran sebagian besar perawat
mempersepsikan kesesuaian batk (61,7%). Hasil uil bivariat didapatkan

hasil bahwa secara proporsional perawat yvang mempunyai persepsi batk
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tentang  kesesuaian sehingga puas dalam  bekerja lebih  banyak
dibandingkan dengan perawat yang mempunyvai persepsi kurang.
Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p value= 0,025 {0
0,05), artinya ada hubungan antara kesesuaiant dengan kepuasan kerja
perawat pelaksana di instalasi mwat inap BRSUD Waled Kabupaten

Cirebon,

Hasil penelitian ini sosual dengan hasil penclitian Sukarya (1995} yang
mendapatkan ada bubupgan vang sigaifikan anfara antara corformity
{kesesuaian} dengan kepuasan keda perawat pelaksana (p value= 0,000}
Sthotang (2002) dalam penclitiannya didapatkan bahwa ada hubungan
antara kesesuaian dengan Kepuasan kézja perawat pelaksana (p value=

0,001).

Dimensi kesesuzian yang meliputi kebijakan, peraturan, dan prosedur
yang berlaku di ramah sakit sering membebani staf bila dirasakan tidak
sesuai dengan kemampuan dan cara mereka sebagal staf, namun
sebaliknya bila kebijakan, peraturan, dan prosedur tersehuf sesvai
dengan Kemampuan dan herapan staf maka akan memberikan motivasi
kerja bagi staf. Menurut Kron dan Gray (1987); Marquis dan Hoston
(2000} menjelaskan persturan dan kebijakan organisasi harus dibuat dan
dilaksamakan guna menjaga pencapaien tujuan dan kepuasan semua
pihak. Lebih lanjut Marquis & Hoston (2000) menjelaskan kebijakan
dibuat untuk meningkatkan hasil pekerjaan yang optimal seperti

kebijakan tentang kepegawaian. Sedangkan peraturan dibuat seperti
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penunjukan  penangoung  jawab pasien di masing-masing rsang

perawatan.

Kebijakan dan peraturan dalam organisasi akan menciptekan kondisi
peketjasn yang ads di organisasi tersebut (Mangkunegara, 2004).
Kondisi pekerjazn memifiki pengaruh terhadap kepuasan kerja, jika
kondisi kerja yang baik lebih mudah menyelesaikan pekerjaannya, tetapi
bila kondisi sebaliknya maka akan lebih sulit menyelesaikan

pekeraannya (Luthans, 2005).

Perawat pelaksana di BRSUD Waled Kabupaten Cirebon dari hasil
penelitian ini, sebagian besar perawat mempunyai persepsi yang baik
tentang kesesuaian terhadap kebilakan, pemturan, dan prosedur yang ada
di romah sakit sast fni dan merasa puas dalam bekerja. Kebijakan,
peraturan dan prosedur diperlukan untuk menjaga kelalaian dan
kesalahan perawat dalam melakukan tugasnya, Ketaatan staf terhadap
kebijakan, peraturan dan prosedur dalar melaksanakan pekerjaan dapat
mempermudah  dan menyempumakan  penyelesaian  tugas. Namun
kebijakan dan peraturan seria prosedur dapat menghalangt penyelesaian
pekeriaan bila tidak sesuai dengan kemampuan staf Upaya
memperiehankan  kescsuatan dapat melalui  sosialisasi  kebijakan,
peraturan dan prosedur kepada semua staf keperawatan dan dapat juga
melibatkan  perawat dalam  psnyusunan  kebifjakan, peraturan dan

prosedur vang akan diherlakukan,
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c. Hubungan standar dengan kepuasan kerja perawat pelaksana di Instalasi
Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Standar dalam keperawatan terdiri dari standar struktur vang meliputd
standar peraturan, fasilitas dan tenags keperawatan, dan standar proses
vaitu standar praktek keperawatzan dan standar asuban keporawatan,
Standar dapat memberikan kemudaban dan akontabilitas bagi pemawat

dalam melaksanakan fugas untuk meningkatkan pelavanen keperawatan
{Depkes, 1993).

Hasil analisis univariat didapatkan babwa scbagian besar perawat
pelaksana mempunyai persepsi yvang kurang tentang standar (62,4%) dan
vang mempunyal baik 37,6%. Secara proporsional perawal yang
mempunyal persepsi baik tentang standar sehingga puas dalam bekerja
lebih banyak dibandingkan dengan perawat yang mempunyat persepsi
kurang. Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p vafue= 0,014
{o= 0,05). Artinya ada hubungan antara standar dengan kepuasan kerfa
perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten

Cirebon.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilskukan oleh
Sukarya (1995} didapatkan zda hubungan yang signifiken antara standar
dengan kepuasan kerja perawat pelaksana {p vafue= $,001). Sikotang
(2002) dalam penclitiannys jugs mendapatkan ada hubungan yang
signifikan antara standar dengan kepuasan kerja perawat pelaksana (p

vatue= 40011
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Menurut Swansburg & Swanburg (2000) menjelaskan bahwa standar
merupakan uraian penampilan kefa, menantang, dan memberikan rasa
bangga hingga memperbaiki penampilan staf. Loveridge & Cumming
(1996) siandar sebagal aturan dan prosedur ysag meauntut perilaku staf,
Lebih lanjut Murray & Diecroce (1997) menjelaskan stander dalam
keperawatan terdiri dari standar struktur yang meliput! standar peraturan,
fasilitas den tenaga keperswatan, dan standar proses yaitu standar
praktek keperawatan dan standar asuhan keperawatan (Depkes, 1993),
serta standar hasil yaitu standar tentang hasil yang diharapkan dari
pemberian pelayanan keperawatan berbentuk standar perawstan pasien.
Penggunazn standar kepemawatan diperinkan agar dapat dikefahui mufu
pelayanan yang diberikan dan guna menvrunkan biaya serta diharapkan

dapat membatasi kemungkinan adanya kelalaian (Gillies, 1996).

Perawat yang bekerja sesuai dengan standar akan merasa aman dalam
melakukan tindakan, schinggs standar dapat menjadi bukii acvan dalam
akontabilitas kegja perawat. Menurut Gilmer (1996 datam As’ad, 2043)
keamanan kerja termasuk adanya standar yang baik fentang pekerjaan
merupakan faktor vang sering disebut sebagai penuntiang kepuasan keria
batk bagi staf pria mawpon wanita, keadaan yanp aman sangat
mempengaruhi perasaan stal selama bekerga. Lebih lanjut Wexdey dan
Yuki {2005} meniclaskan keamanan kerda memiliki pengaruh terhadap

kepuasan kerja.
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Pelaksanaan standar asuhan keperawatan di rumah sakit masih belum
optimal sehingga perawat masih ada yang mempersepsikan kurang
terhadz-lp standar. Kondisi ini mengharuskan pihak manajer keperawatan
di rumah sakit terues menerus melakukan sosialisasi tentang standar yang
ada dan melakukan evaluasi terhadap pelaksanaannya. Sosialisasi dan
evaluasi dapat dilakukan dengan mengadakan studi kasus maupun
dengan melakukan supervisi langsung kepada seluruh perawat
pelaksana.

Manajer dan komite keperawatan perlu menyusun SAK (standar asuhan
keperawatan) maupun SOP (standard operating procedure) di setiap
ruangan di instalasi rawat inap terutama terhadap kasus-kasus yang
banyak ditemui di ruangan. Selain itu optimalisasi peran dan fungsi
kepala ruangan untuk terus mengawasi dan mensosialisasikan SAK dan

SOP sebaiknya terus menerus dilakukan.

Hubungan penghargaan dengan kepuasan kerja perawat pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Penghargaan merupakan derajat perasaan staf terhadap adanya imbalan
sebagai balas jasa atas pekerjaan yang telah dan akan dilakukan
(Sinungan, 2008). Pandangan staf terhadap unbalan yang ditenmanya
berkaitan erat dengan persepsi seseorang mengenai dirinya, harapan

pribadi keinginan, kepuasan kerja dan prestasi kerja yang dicapainya.

Hasil analisis univariat didapatkan bahwa sebagian besar perawat

pelaksana mempunyai persepsi baik tentang penghargaan (66,7%).
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Secara proporsiongl perawatl yang mempunyai persepsi baik tentang
penghargaan sehinggs puas dalam bekerja lebih banyak dibandingkan
dengan perawat yang mempunyai persepsi kurang. Perbedean ini
bermakna secars statistik dengan p values 0,015 (o= 0,05). Artinya ada
hubungan anfara penghargaan dengan kepuasan kerja perawat pelaksana

di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon,

Hasil penelitian inl sesuai dengan yang dilakukan oleh Ningtyas (2002)
yang mengemukakan ada hubungan yang signifikan antara penghargaan
dengan kepuasan kerja (p vadue= 0,000). Sihotang (2002) dalam
penelitiannya juga mendapatkan ada hobungan yang signifikan antara

penghargaan dengan kepuasan ketja perawat {p vafue = (,8001).

Tappen (1995), menyaiakan penitaian yanp obvektif diperlukan dalam
menentukan staf yang akan cdiberikan pesghargaan  agar tidak
menghancurkan persaingan secara normai, apatis dan  keeaguan,
Penghargaan dapat diberikan dalam bentuk positf sepertl jenjang karir,
sedangkan yang negatif dapat diberikan berupa hukuman administratif
sampai pemecstan {Tapen, 1995} Lebih lanjut Loveridpe & Comming
{1996) mengelompokan penghargaan menjadi dua, yaitu penghargean
gksirinsik meliputi umpan balik termasuk kepuasan yang disampaikan
oleh pasien keluarganya dan penghargaan infrinsik scperti pemberian

bonus / insentif dan imbalan dari hasil pekerisannya.

Gilmer (1996 dalam As’ad, 2003} menjelasakan bahwa stal melihat

imbalan sebagai refieksi dari bagaimana manajemen memandang
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kontribusi mercka terhadap pekerjaan. Lebih lanjut Wexley dan Yuki
(2005}, menjelaskan imbalan atau upah merupakan deteriminan yang
lebih penting bagi kepuasan kerja sescorang yang memiliki anggapan

materi dan vang sangal berarti baginya.

Perawat pelsksana dalam penelitian ini sebagaian besar mempunyai
persepsi baik tentang penghargaan, Saat ini di rumah sakit penghargaan
yang diterima perawat masih terbatas berupa finansial yang telah
dikembuangkan berdasarkan sistem remunesasi, namun masth belum
adanya penghargaan terhadap peningkatan jenjang karir. Untuk itu
manajer keperawatan periu membuat standar peningkatan jeniang karir

bagi tenaga keperawatan Ji romah sakir,

Penghargaan sangat diperlukan untuk memberikan motivasi kerda
kepada perawat. Penghargaan vang baik berdampak bagi perawat untuk
terus melakukan pekerjaannya dengan baik karena apa yang dikerjakan
dapat sesuai dengan apa yang diterima atan yang  diharapkan,
Penghargaan dapat diberikan tidak saja dalam bentuk material namun
iuga bisa dalam bentuk non material seperti memberikan pujian saat staf

melakukan pekeriaan dengan balk,

Hubungan rangeung jawab dengan Kepuasan kerfa perawat pelaksana di

Instalast Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Tanggung jawsb merupakan kesanggupan seseorang ferhadap
pelaksanaan tugas yang dapat dituangkan dalam bentuk uralan tupas

{Kron & Gray, 1987, Tappen, 1995). Uraian tugas dapat meomberikan
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kejelasan kewenangan olonomi dan perlanggung jawaban melalui
struktur orpanisasi, schinggs staf dapat melakukan pekerjaan dengan

baik dan memperoieh kepuasan dalam bekerja.

Hasil analisis univariat didapatkan bahwa scbagian besar perawat
pelaksana mempersepsikan baik terhadap tanggung jawab (73,6%).
Hasil analisis bivariat proporsi perawat yang mempunyai perscp;si baik
tentang tanggung jawab sehingga puas dalam bekerja lebit banyak
dibandingkan depgan perawst yang mempunyai persepsi kurang.
Perbedaan ini berrnakna secara statistik demgan p value= (,000 (oo
0,05). Astinya ada hubungan antars fanggung jawab dengan kepuasan
keria perawal pelzksana di instalasi rawat inep BRSUD Waled

Kabupaten Circhon,

Hasil peneltian ini sesvai denpan pendapat Ningtyas (2002) yang
mendapatkan ada hubungan antara tanggung jawab dengan kepuasan
kerja perawat pelaksana {p value = 0,005). Sihotang {2002) dan Sukarya
{1995} dalam penelitiannya juga mendapatkan ada hubungan antara
tanggung jawab dengan kepuasan kerja perawal pelaksana (p value=
8,0001 dan 0,000),

Murray dan DiCrocey {1997) menjelaskan bahws tunggung jawab dan
kewenangan yang diberikan kepada stal harus  memperhatikan
kemampuan staf. Tanggung jawab terhadap tugas diperiukan oleh staf
dan manajer yang dapat dituangkan dalam bentuk uraian tugas, hal ini

berguna  untuk memperjelas  pertangpungjawaban  pekerjasn  yang
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dilakukan (Kron & Gray, 1987, Tappen, 1995). Lebih lanjut Tappen
(1995) menyatakan uraian tugas sangat diperlukan agar harapan yang
diinginkan organisasi dart staf dalam melaksanakan pekerjaannya dapat

tercapai.

Keseimbangan antara pemberian tanggung jawab dengan kemampuan
dan kewenangan staf harus menjadi perhatian manajer, agar staf dapat
merasakan tanggung jawab yang diberikan bukan sebagai beban tetapi
sebagai motivasi untuk mendapatkan kepuasan kerja. Menurut teori
keseimbangan dinyatakan bahwa puas atau tidak puasnya pegawai
merupakan hasil dari membandingkan antara masukan dan keluaran
dirinya dengan perbandingan masukan keluaran pegawai lain. Jika
perbandingan tersebut dirasakan seimbang maka pegawai tersebut akan

merasa puas begitu pula sebaliknya (Mangkunegara, 2004).

Dimensi tanggung jawab harus memiliki kejelasan uraian tugas perawat
sesuai dengan jabatannya, pendelegasian tugas sesuai dengan
kemampuan, kemandirian dan ada kewenangan dalam pengambilan
keputusan dalam memberikan asuhan keperawatan. Pemberian reward
yang jelas bagi perawat yang beketja dengan baik dan pemberian
punishment bagi perawat yang bekerja tidak baik atau kurang tanggung

jawab / lalai dalam menjalankan tugasnya.

Peneliti berasumsi bahwa saat ini sebagian besar perawat pelaksana
mempunyai persepsi yang baik tentang tanggung jawab. Perawat

pelaksana telah mengetahui dengan baik tentang uraian tugas dan
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kewenangannya. Kondisi ini harus teiap diperishankan oleh pihek
manaier, melalui pemberian tangmuing jawsb vang sesuai dengasn
kemampuan staf. Keielasan uraian fugss dan pemberian kewenangsn
atau pendelegasian secara ferfulis harus dibuat dan disosialisasikan
kepada seluruh staf perawal baik melalul supervisi langsung maupun
perfemuan rutin yang diadekan di tingkat rsangen atau bidang

keperawaian,

Hubungan kerjasama dengan kepuasan kerja perawat pelaksana dt
Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Kerjasama merupakan hubungan antara stal dalam  melaksanakan
tugasnya (Tapen, 1995). Hubungan kerjasama yang dilaknkan teman
sekerja merupakan kolompok kerja berbentuk tim yang sangat

mempengaruhi kepuasan kerja.

Hasil analisis univariat didapatkan sebagian besar persepsi perawal
pelaksana tentang hubungan keriasama adalak kuwrang (51,8%) dan yang
haik 48,2%. Hasil uji bivariat proporsi perawat yang mempunysi
persepsi baik tenfang hubungan keriasama dan kurang puas delam
bekeria lebih banyvak dibandingkan dengan perawat yang mempunyal
persepsi kurang, Perbedaan i bermnakna secara stalistik dengan p value
= Q001 o = 0,05). Artinys ada hubungan antara hubungan kerjasama
dengan kepuasan Kkerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap

BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan Sukarya (1995) bahwa ada hubungan
vang signifikan antara tim kerja dengan kepuasan kerja perawat (p
value= 0,000). Sihotang (2002} juga dalam penelitiannya didapatkan ada
hubungan antara tim keda dengan kepuasan kerja perawat { p value=
0,009).

Sernangat keriasama sangat diperlukan dalam aktivitas keperawatan,
terutama dalam  Kkesamaan pandangan, semangat kerja dan saling
mendokiung untuk mencapai tyjuan, dan diharapkan ferjadi dukungan
sistem seria sinergl kekuatan (Tapen, 1995). Rasa saling mendukung
dalam fogas perawat df reang rewat inap diupayakan dengan
mengadakan periemuan {mursing confrence), saling menghargai dan
mempercayal (Swansburg, 1999 Lebih Ianjut Lancaster (1985, dalam
Suyanto, 2008) menystakan diperlukan rasa saling percaya dalam

peiaksanaafl aktivitas keperawatan.

Kerjsama antar teman sekerja merupakan kolompok kerfa berbentuk tim
vang sangat mempengaruhi kepuasan kerja. Teman sckerja yang
kooperatif akan mempengaruhi kepuasan kerja seseorang yang paling
sederhana {Wexley & Yuki, 2005). Teman sekerja yang kuat akan
memberikan dukungan, kenyamanan dan nasehat seriz bantuan aatar

eman,

Hubungan kerjasama antar teman sekerja diperlukan dalam melakukan
pckerjaan untuk mencapal tujuan organisasi. Pelsksansan asuhan

keperawatan yang baik dibutuhkan hubunpan kerjasama yang meliputi
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rasa saling percaya. saling menghargal den saling mendukung antar
teman sekerja. Teman sckeria vang kooperatif akan mempengaruhi

kepuasan ketja seseorang.

Perawat pelaksana Ji rumah sakit dalam penelitian ini masib ada yang
mempunyal persepsi kurang tentang hobungan kerjasama di instalasi
rawat inap, hal ini karens masth kurangnys rass saling mempercaysi,
menghargal dan saling mendukung antar sesama perawat, antar alasan
dan bawahan, maupun lensga kesehatan yang ada lainnya. Bentuk
penugasan yang ada saat imi belum memsksimalkan kerjasama entar
perawat pelaksana, atasan don tenaga kesehatan yany ada lainnya. Untuk
itu upaya vang dapat dilakukan adalah menciptakan kedasama yang
lebih baik melalul pengkajian viang terhadap tupas pokok dan fungsi
dari masing-masing fcvel Reperawatan dard perawat pelaksana, kepala
ruangan dan kepala bidang keperawatan, Disamping itu dapat dilakukar
kegiatan-kegiatan yang bersifat out door atan kegiatan informal di lvar

kegiatan rutin Jdi ruangan seperti rekreast dan outbound

2. Hvbuogan ikbm kerja dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di

Fristalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Iklim kerja sebagai strategi manajemen dalam suam lingkungan kerja yang
terdirt dari perencanaan, pengorganisasian, pengarahan den pengawasan
dimana manajer harus meampu untuk mempengaruhi staf agar dapat
bekerjasama untuk mencapal tujuan organisasi, memberikan kepuasan serta

meningRatkan  produktivitas Kerja Kkarvawan {Suyanto, 2008). Dalam
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penelitian ini produktivitas kerja merupakan persepsi perawat pelaksana
tentang pekerjaannya yang mencerminkan kemampuan untuk melaksanakan
asuhan keperawatan yang bermutu dengan indiketor memenuhi kvalifikasi
pekerjaan, motivasi tinggi, orientasi pekerdaan positif, dewasa, dan

kemampuan bergaul secara efekiif,

Hasil analisis univariat didapatkan persepsi perawat pelaksana %&nﬁmg ikHm
kerja yang baik dan kurang mendekati nilad yang saroa vaitu 50,4% baik dan
49,6% kurang, Hasil uii bhivariat didapathan proporsi perawat yang
mempunyai persepsi baik tentang iklim kerja sehingga bekerja produktif
lebih banyak dibandingkan dengan perawatl yang mompunyai porsepsi
kurang. Perbedaan ini bermakna sceara statistik dengan p volug= 0,000 {y=
8.05). Artinya ada hubungan antara iklim kerja dengan produlktivitas kerja
perawal pelaksana di instalasi rawat imap BRSUD Waled Kabupaten

Cirebon.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Ningtyas (2002 dan Sihombing
{2005 menjelaskan penciptaan klim Rerja berpengaruh baik langsung
maupun tidak langsung terhadap tinggi rendahnya motivast kerja tanggung

jawab, kepuasan kerja dan disiplin kerja serta produktivitas kerja.

klim kerja merupakan suatu perangkat dari sifat lingkungan kerja yang
dipersepsikan secara langsung mauvpun tidak langsung oleh karyawan serta
diasumsikan memiliki kekuatan utama dalam mempengaruhi tingkah kaka
karyawan iklim kegja jupa tercipta karena adanya kerjasama anfara perawat

pelaksana dan manajer (Gibson, Ivancevich & Donally, 1996; Swanshurg,
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1999; Timpe, 2000). Lebih lanjut Timpe {2000} menjelaskan kebijakan dan
prosedur, gaya kepemimpinan, rancangan pekerjaan, keterpaduan kelompok,
program pengembangan karir dan program kompensasi merupakan unsur-
unsur dalam iklim kerja yang memberikan kepuasan dan meningkathan

produktivitas kerja karyawan

flyas {2002} produktivitas berhubungan dengan faktor lingkungan, kfakmr
personal, faktor organisasi dan faktor mansjemen. Lebih lanjut Gilles (1996)
menjclaskan produktivitas kerjs dapat dicapai bila adanya motivasi tinggi
dan kepuasan kerja staf dalam melaksanakan pekerjaannya, untuk mencapal

kepuasan tersebut diperlukan kondisi keria vang kondusif.

Telim kerja dalam organisasi merupakan persepsi staf tentang segala sesuatu
yang terdapat di lingkungan kerja sebagai kepribadian organisasi yang dapat
dilihat dan dirasakan sebagai efek dari staf yang bekerja bersama-sama
dalam svatu tempat keja (Litwin & Stringer, 1568 dalam Kolb, etal,, 1993;
Mumay & DiCroce, 1997; Steers & Porter, 1991; Swansburg & Swansburg,
2000). Lebih laniut Swansborg dan Swansburg (2000} meniclaskan dalam
organisasi Keperawatan ikiim kerja pada dasamya merupakan keterlibatan
antara staf dan manajermnya di organisast tersebul. Menurut Suyanto (2008}
terdapat beberapa dimensi iklim kerta dalam organisasi keperawatan, yaitu
kejelasan organisasi, kesesuaian, standar, penghargaan, tanggung jawab dan

hubungan kerjasama.

Iklim kerja yang terdiri dari dimensi kejelasan organisesi, kesesuaian,

standar, penghargaan, tanggung jawab dan hubungan kerjasama mempunyai
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bubungan dengan produktivitas kerja. Penciptaan ikiim kerja diperlukan
untuk memberikan motivasi kepada staf dalam spaya meningkatken kualitas

kerianya, fermasuk produktivitas kerja.

Iklim kerja vang baik akan meningkatkan produktivitas keria perawat
pelaksana. Di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon,
persepsi perawat pelaksana tentang iklim kerja antara yang baik dan kurang
memiliki proporsi yang hampir sama. Kondist ini mengharuskan manajer
keperawalan perlu menciptakan iklim kea yvang lebih baik lagi, dientaranya
melalul pemberian penjelasan / sosialisasi tentang organisasi {visi, misi dan
fujuan), pembuatan standar pelavenan  keperawatan, memberikan
penghargaan vang sesuai dan membanpun Kerjasama antar perawal dengan
kegiatan owt door {rekreasi atau outbound)

a. Hubungan kejelasan orpanisasi dengan prodekiivitas kega perawat

pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Kejelasan organisasi merupakan kejelasan visi, misi dan twjuan yang
dimiliki orpanisasi sehingga staf dapat mempercleh kejelasan arah
organisasi yang hendak dicapat melalui peran dan fungsinya (Marquis &
Houston, 2000; Swansburg, 1999 Dalam peselibian ini kejelasan
organisasi adalab persepsi perawat pelaksana temang Kejelasan visi, misi

dan tujuan pelayanan keperawatan borkaitan dengan tugas perawat.

Hasil analisis univariat didapatkan bahwa sebagian besar perawat
mempunyai persepsi yang baik tentang kejelasan organisasinya (55,3%).

Hasil analisis bivariat proporst perawal yang mempunyai persepsi baik
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tentang kejelasan organisasi sehingga bekerja produktif lebih banyak
dibandingkan dengan perawat yang mempunyai persepsi kurang.
Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p value= 0,000 (a=
0,05). Artinya ada hubungan antara kejelasan organisasi dengan
produktivitas kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD
Waled Kabupaten Cirebon. Selain itu dari hasil analisis multivariat,
kejelasan organisasi merupakan salah satu variabel yang paling

berhubungan dengan produktivitas kerja (p value= 0,000).

Organisasi membutuhkan visi, misi dan tujuan organisasi sehingga
pegawai memperoleh kejelasan arah yang hendak dicapai melalui peran
dan fungsi dalam organisasi (Gillies, 1994; Lovenidge & Cumming,
1996; Marquis & Hoston, 2000). Lebih lanjut Gillies (1994) dan
Loveridge & Cumming (1996) menjelaskan hal tersebut diwujudkan
dengan adanya dircktur dan manajer keperawatan dalam struktur
organisasi, schingga koordirasi dan komunikasi menjadi jelas bagi

setiap staf keperawatan.

Adanya kejelasan visi dan misi serta tujuan organisasi menyebabkan staf
memperoleh arah organisasi yang hendak dicapai melalui peran dan
fungsi staf (Marquis & Hoston, 2000; Swansburg & Swansburg, 2000).
Lebth lanjut Lancaster (1985, dalam Suyanto, 2008) menyatakan staf
harus mengerti dan menerima tujuan organisasi ketika mereka memasuki

lingkungan kerjanya.
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Visi, misi dan tujuan organisasi dalamn ilmu manajemen merupakan
bagian dari perencanaan. Menurut Ranftl (1986, dalam Timpe, 2000)
perencanaan yang tidak efektif menyebabkan kebocoran besar dalam
produktivitas, begitu pula sebaliknya perencanaan yang efektif akan
meningkatkan produktivitas, yaitu membanfu memastikan pengeunaan
sumber daya dengan sebaik-baiknya, memastiken semua program
kedalam perencanasn yang efesien, upaya vang tepat dan pelaksanaan
ugaha yang produktif,

Kejelesan oraganisasi tentang visi, mist dan tujuan organisasi dapat
menentukan produktivitas kerja perawat, Visi, misi dan tujuan organisasi
vang dapat dipshamd dan dimengerti oleh selurah staf merupakan bagian
dari perencanaan yang efektif untuk dapat meningkatkan produldivitas

kerja dalam organisasi.

Organisasi yang mempunyai visi, misi dan tujuan yang jelas dan
dipahami oleh selurub staf akan meningkatkan motivasi kerja staf
schingga pada akhimya akan meningkatkan produktivitas kerja. Begitu
jupa sehaliknya bila organisasi fidak memiliki visi, misi den fujuen
organisast yang jelas maka staf cenderung untuk berlaku pasif dan tidak
mempunyat motivasi kerja vang berdampak tferhadap kurangnya
produktivitas kerja mereka, Oleh kerena manajer keperawatan perlo
terus memperiahankan dan meningkatkan sosialisasi tentang visi, ruisi

dan tujuan organisasi melalui penjelasan terhadap selurub karywan / staf
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baru maupun setiap pertemuan rutin di ruangan dapat juga dilakukan

melalui feafles atan papan informasi di setisp raangan,

. Hubungan kesesuaian dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di

Instalast Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Kesesuaian adalah perasaan staf terhadap adanys kebijakan, persturan,
prosedur vang harus di faafi dalam melakvkan pekeriaan (Suyaato,
2008}. Dalam penelitian ini kesssuaisn adalah persepsi perawat
pelaksana tentang kesesuaian kebijakan, dan peraturan berkaitan dengan

fugas perawat pelaksane

Hasl analisic univariat didapatkan gambaran sebagain besar perawat
mempersepsikan  kesesuaian baik (61,7%). Hastl analisis bivariat
didapatkan proporsi perawat yang mempunyal persepsi baik fentang
kesesuaian sehingga bekerja produktif lebih banyak dibandingkan
depgan perawal yang mempunyai persepsi kurang. Perbedzan ini
bermakne secara statistik dengan p vafue= 0,031 (o= 0,05). Artinya ada
hubungan antara kescsuaian dengan  produktivitas kerja  porawat

pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Marquis & Houston (2000)
yang menjelaskan kesesvaian terhadap peraturan dan kebijakan akan
menghasilkan pekerjaan yang optimal dan meningkatkan produktivitas

kerja. Meskipun peratyran fidak fleksibel, hanya memilili satu pililan,
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tetapi peraturan fetap harus dibuat guna menjaga tercapainya tujuan

organisasi (Kron & Gray, 1987; Suyanto, 2008). .

Dimensi kesesuaian dapat membebani staf dalam melakukan pekerjaan
bila dirasakan tidak sesuai dengan kemampuan dan harapan mereka,
begitu pula sebaliknya kebijakan, peraturan, dan prosedur yang ada bila
sesuai dengan harapan staf maka dapat memberikan motivasi dalam
bekerja (Suyanto, 2008). Hal ini sesuai dengan pendapat Ranft]l (1986,
dalam Timpe, 2000) yang menjelaskan setiap karyawan harus diberi
motivasi yang tinggi scbagai salah satu fungsi manajemen dan ikut serta

dalam melakukan pekerjaan agar tercapai produktivitas yang tinggi.

Kesesuaian tentang kebijakan, peraturan, dan prosedur dapat
meningkatkan produktivitas kerja perawat. Kesesuaian kebijakan,
peraturan, dan prosedur harus ditaati dalam melaksanakan pekerjaan
yang dapat mempermudah dan menyempumakan penyelesaian tugas.
Namun kebijakan dan peraturan serta prosedur dapat menghalangi
penyelesaian pekerjaan bila tidak sesuai dengan kemampuan staf.
Upaya mempertahankan hal ini adalah sosialisasi kebijakan, peraturan
dan prosedur kepada semua staf keperawatan baik oleh manajer bawah

maupun atas.

Upaya yang harus ditakukan oleh manajer dalam memberikan
kesesuaian terhadap kebijakan, peraturan, dan prosedur kepada perawat
pelaksana adalah mengikutsertakan perawat dalam pembuatan kebijakan

peraturan dan prosedur yang akan di buat di rumah sakit. Selain itu dapat
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pula melalui melibatkan perwakilan perawat (komite keperawatan)
kebijakan, peraturan dan prosedur tersebut dibuat dan disosialisasikan

dahulyu sebelum diterapkan.

. Hubungan standar dengan produkiivitas kerja perawat peleksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Standar merupakan aturan dan prosedur yang menuntut perilaku staf.
Standar keperawatan terdiri dari standar struktor yang meliputi standar
peraturan, fasilitas den tenaga keperawatan, dan standar proses (Depkes,
1993}, Dalam: penelitian ini stendar adalah persepsi perawat pelaksana
fentang peraturan, fasilitas keperawatan, jumlah perawat, standar asuhan

keperawatan dan standard operating prosesdure yang ada di rzangan,

Hasil analisis univariat didapatkan bahwa sebagian besar perawat
pelaksana mempunyai persepsi yang kurang tentang standar {62,4%} dan
yang mempersepsikan baik {37,6%). Hasil analisis bivanat didapatkan
proporsi perawat yang mempunyal porsepsi bailk fentang standar
schingga bekerja produkiif lebih banvak dibandingkan dengan perawat
yang mempunyat persepsi kurang, Perbedaan ini tidak bermakna secara
statistik dengan p value= 0,064 (o= 0,05). Artinya tidak ada hubungan
antara standar dengan produklivitas kerja perawat pelaksana di instalasi

rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon,

Hasil penelitian ini sesual dengan pendapat Loveridge & Cumming

{1996) standar sebagai aturan dan prosedur vang menuntut perilaku staf
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dalam melakukan pekerjaan. Bila organisasi mempunyai standar yang
kurang baik dapat menurunkan perilaku staf untuk bekerja produktif.
Pengpgunaan standar keperawatan diperiukan agar dapat diketahui mutu
pelayanan yang diberikan dan guna menurunkan biaya serta diharapkan
dapat membatasi kemungkinan adanya kelalaian (Gillies, 1996).
Menurut Rogers (2000) dalam rangka peningkatan standar praktik
keperawatan dapat dilakukan langkah strategis melalui pendidikan dan

pelatihan berkelanjutan bagi perawat.

Standar asuhan keperawatan dapat digunakan sebagai fasilitas
pendukung dalam pelaksanaan pelayanan keperawatan. Selain itu
standar juga digunakan sebagai alat penilaian produktivitas organisasi
yang berkaitan dengan penggunaan sumber daya organisasi (Sinungan,

2008).

Standar keperawatan yang terdiri dari standar struktur yang meliputi
standar peraturan, fasilitas dan tenaga keperawatan, dan standar proses
yaitu standar praktek keperawatan dan standar asuhan keperawatan
setiap saat berkembang dan dapat berubah sesuai dengan perkembangan
ilmu dan tekhnologi. Di BRSUD Waled saat ini standar yang ada
merupakan standar yang dibuat pada tahun 2002, sehingga

dimungkinkan sudah tidak sesuai dengan keadaan sekarang,

Kondisi ini mengharuskan manajer keperawatan untuk membuat atau
merevisi ulang standar yang sudah ada terutama standar asuhan

keperawatan dan SOP keperawatan yang dibuat pada tahun 2002.
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Disamping itu pelaksanaan standar asuhan keperawatan saat ini masih
belum optimal. Sehingga upaya terus menerus juga telah dilakukan
terutama oleh komite keperawatan dengan penyediaan SAK (standar
asuhan keperawatan) maupun SOP (standard operating procedure) di
setiap ruangan di instalasi rawat inap. Selain itu disetiap ruangan telah
dibvat SAK berdasarkan [0 kasus yang sering dirawat diruangan
masing-masing tetapi perlu dilakukan revisi ulang. Peran dan fungsi
kepala ruangan untuk terus mengawasi dan mensosialisasikan SAK dan

SOP sebaiknya terus menerus dilakukan.

. Hubungan penghargaan dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Penghargaan merupakan derajat perasaan staf terhadap adanya imbalan
atau insentif sebagai balas jasa atas pekerjaan yang telah dan akan
dilakukan (Loveridge & Cumming, 1996). Dalam penelitian ini
penghargaan adalah persepsi perawat pelaksana tentang sistem
penghargaan dan imbalan atas hasil pelaksanaan tugas yang dilakukan

dalam bentuk insentif dan jenjang karir perawat.

Hasil analisis univariat didapatkan bahwa sebagian besar perawat
peiaksana mempunyai persepsi baik tentang penghargaau (66,7%). Hasil
analisa bivariat proporsi perawat yang mempunyai persepsi baik tentang
penghargaan sehingga bekerja produktif lebih banyak dibandingkan
dengan perawat yang mempunyai persepsi kurang. Perbedaan ini

bermakna secara statistik dengan p value= 0,002 (o= 0,05). Artinya ada
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hubungan antara penghargasn depgan produktivitas kerje perawat

pelaksana di instalast rawat inap BRSUIL? Waled Kabupaten Cirebon.

Hasil penelitian ini mendukung hasii penelitian Efitra (2002) yang
menyatakan ada hubungan antara penghargaan dengan produktivitas
kerja perawat peleksana (p value= 0,009), selain itu hasil penelitian ini
juga mendukung pendapat vang dikemuokanan oleh Maslow dan Adam
(1387, dalam Gitosudarme, 2000) yaitu penghargaan merupakan salah
satu kebutuhan yvang berkailan dengen motivasi vang kemnudian

berdampak terhadap produktivitas kegja.

Penghargaan berkaitan erat dengan persepsi sesorang mengenai dirinya,
harga dirt, harapan pribadi, kebutuhan, keinginan, kepuasan kerja dan
prestasi keda yang dicapainys, termasuk produktivitas kerfanys (Kamil,
2000; Sinungan, 2008). Penetapan yang obyektif dipeclukan dalam
menentukan staf yang akan diberikan penghargaan  agar tidak
menghancurkan kondisi kompetitf, apatis dan keraguan. Penghargaan
dapat diberikan dalam bentuk positif seperti jenjang karir, sedangkan
penphargasn negatif dapat diberkan berupa hukuman administratif

sampai dengan pemecatan {Tappen, 1995

Peaghargasn merupakan salzh satu beark promosi yang memberkan
motivasi kerja perawat vang dapat meningkatkan Iisera dan
produktivitas kerja perawat (Swansburg, 1999). Bils penghargaan
dibertkan secara tepat dan proporsional, maka memberikan kepuasan

kerja bagi perawat schingga produktivitas kerja juga meningkst. Bila
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organisasi tidak memperhatikan pemberian penghargaan pada pegawai
yang telah menunjukan prestasi kerja yang baik, maka kemungkinan
akan menjadi frustasi den menurunnya prestasi, kepuasan dan

produktivitas kerjanya (Strauss & Sayles, 1968 datam Handoko, 1998)

Penghargaan yang diperoleht perawat pelaksana di rumah sakit saat in
masih terbatas berupa finansial yang telah dikembangkan berdasarkan
sistem remunerasi, namun masih belum adanya penghargaan torhadep
peningkatan jemjeng Kkarir alsupun penghsrgasn  dalsro bestuk
kesempatan mengikutl peadidikan vang lebih fingpi. Hal inl sesusi
dengan hasil studi pendahuivan vang didapatkan kurangiva penghargsan
bagi perawat pelaksana, walaupun fernyaia dari hasil penclitian sebagian
besar perawat mempersepsikan peaghargaan di rumah sakit adalah baik,
Untuk ity manajer keperawatan periu membuat standar atay aturan
peningkatan jenjang karir dan aturan fesmang kesempatan miengikutl

pendidikan yang lebih tinggl bagi tenaga keperawatan di rumah sakit.

. Hubunpan tangpung jawab dengan produktivitas kerja  perawat

pelaksana di Instaiasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Tanggung  jawzb  merupakan kesanggupan seseorang  terhadap
nelaksansan fugss vang dapat ditvangkan dalam benivk uralan tugas
{(Kron & Gray, 1987 Tappen, 1995). Dalam peneltian ini tanggung
Jjawab adalah persepsi perawat pelaksana terhadap pelaksanaan tugas
sesuai dengan uraian fugas, ofonomi, pendelegasian dan kemandirian

dalam pengambilan keputusan.
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Hasil analisis  univariat  didapatkan bahwa sebagian  besar
mempersepsikan baik terhadap tanggung jawab (73,6%6). Hasil analisis
bivarist proporst perawat yang mempunyai persepsi baik ftentang
tangpung jawab slehingga bekerja produktif lebih banyak dibandingkan
dengan perawat yang mempunvai persepsi kurang., Perbedaan ini
bermakna secara statistik dengan p value= 0,000 (o= 0,03). Artinya ada
hubungan antara tanggung jawab dengan produktivitas kerja perawat
pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.
Selain itw dari hasil apalisis multivariat variabel fanggung jawab
merupakan salah satu variabel vang paling berhubungan dengan

produkiivitas keria perawat pelaksana.

Murray dan DiCroccy {1597} yang menjelaskan bahwa tanggung jawab
dan kewenangan yang diberikan kepada staf harus memperhatikan
kemampuan staf. Tanggung jawab terhadap tugas diperhikan olch staf
dan manajer yang dapst dituangkan dalom bentuk uraian tugss, hal ind
berguna untuk mempedelas pertanggungiawaban  pekerjaan  yang
dilakukan (Kron & Gray, 1987, Tappen, 1995). Lebih lanjut Tappen
(1995) menyatakan uraian tugas sangat diperiukan agar harspan yang

inginkan organisasi dari staf dalam melaksanakan pekerjaannya.

Tanggung jawab delam pelaksanzan tugas yang sesuai dengan uraian
tugas pokek dan fungsinya sebagai perawat, dapat memberikan
kejelasan dan arah bagi perawat untuk mengerjakan apa dan bagaimana.

Penilatan terhadap tanggung jawab juge dapat dilakukan oleh atasan
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dengan membandingkan pekerjaan yang dilakukan dengan uraian tugas

pokok dan fungsi masing-masing.

Hasii penclitian inl juga menunjukan ada hubungan anlara langgung
jawab dengan produktivitas kerja perawat pelaksana, dimana sebagian
besar perawat pelaksana saat ini mempunyai persepsi yang baik terhadap
tanggung jawab, maka pihak manajer harus tetap memperishankan
kejelasan ursian tuges dan fungsi perawat vang sudah ade di rumsh
sakit. Upaya tersebut dapat dilakukan dengan sosialisasi melalui
pengawasan Jangsung dar kepala rmangan maupun manajer Keperawatan

kepada perawat pelaksana.

Hubungan kerjasama dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Kerjasama merupakan hubungan antara stal dalam  melaksanakan
tugasnya (Swanshurg & Swansburg, 2000}, Hubungan kerjasama dalam
penelitian ini adalah persepsi perawat pelaksana tentang hubungan antar
perawat melalui dukungan, saling menghargai dan percaya, serta adanya

komitmen bersama dalam melaksanakan tugas.

Hasil analisis univariat didapatkan sebagisn besar persepsi perawat
peiaksana tentang hubungan kegjasama adalah Kurang {51,8%) dan yang
baik (48,2%). Hasil analisis bivariat didapakan proporsi perawat yang
mempunyai persepsi baik tentang hubungan kerjasama sehingga bekerja
produkiif lebih banyak dibandingkan dengan perawat yang mempunyai

persepsi kurang. Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p
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value= 4,000 (o= 0,05). Artinya ada hubungan antara hubungan
kerjasama dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di instalasi

rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon.

Kemampuan untuk memantapkan hubungan antar pribadi yang positif
adalah aset yang dapat meningkatkan produktivitas, Pengamatan yang
khas adalsh memperagakan kecerdasan sosial, pribadi yang
menyenangkan, berkomunikasi dengan efektif, bekerja produktif dalam
rangka upaya tim, serta memperagskan sikap positif dan anfusias serta

keriasama (Suyanto, 2008).

Semangat kerjasama sangat diperiukan dalam aktivitas keperawatan,
terutama dalam kesamesan pandangan semangat keha dan saling
mendukung untuk mencapal tujuan, dan diharapkan terjadi dukungan
sistern serta sinergl kekuatan {Tapen, 1995). Rasa saling mendukung
dalam tupas perawat di muang rawat inap divpayskan dengan
mengedakan pertemuan narsing confrence), saling menghargai dan
mempercayai (Swansburg, 1999). Lebih lanjot Lancaster (1985, dalam
Suyanto, 2008) menyatakan diperlukan rasa saling percaya dan

menghargat sesema perawat dalam pelaksanaan aktivitas keperawatan.

Hubungan kerjasama melalui saling percaya, saling menghargai dan
saling mendukung antara perawat merupakan salah satu faktor wtama
yang menentukan produktivitas kerja (Umar, 20001 Lebih lanjut Ranfil

(1986, dalam  Timpe, 2000} menjelaskan  kemampuan untok
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memantapkan hubungan antar pribadi yang positif adalah aset yang

dapat meningkatkan produktivitas,

Berdasarkan hasil pepelitian ini, hubungan kerjasame yang Kurang
dimungkinksn karena kurangnya rasa saling mempercayai, menghargai
dan saling mendukung aniar sesama perawat, atasan maupun tenaga
kesehatan yang ada lainnya. Bentuk penugasan yang ada saat ini belum
memaksimalkan kerjasama antar perawat pelaksans, alasan dan tenags
keschatan vang ada laionya. Untek v upaya yang dapat dilakukan
adalzsh menciptakan kerjasama yang Iohih baik melalui pemilihan
metoda penugusen vang tepat dalam melaksanakan asuhan keperawatan
oleh menajer keparawatan maupun pengkafian vlang terhadap tugas
pokok dan fungsi dari masing-masing level keperawatan dari perawat
pelaksana, kepala mangan dan kepala bidang keperawatan. Disamping
itu dapat dilakukan kegiatan-kegialan yang bersifat out door atau
kegiatan informal di luar kegiatan rutin di rosngan sepertl rekreasi dan

outbound

3. Hubuimgan kepuasan kerje dengan produktivitas kerja perawat pelaksana di

Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Kepuasan kerja menipakan reaksi emosional yang berbeda-beda dari setiap
individu sesuai sistem nilai yang berlaku pada dirinya, yang berhubungan
dengan pekerjaan maupun dengan kondist dirinya, juga dipengaruhi oleh
pengalaman yvang menyenangkan alau fidak menyenangkan {(Tiffin 1983

dalam As’ad, 2003; Waxley & Yuki, 2005). Dalam penelitian ini kepuasan
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kerja adalah kondisi yang dirasakan oleh perawat pelaksana setalah
membandingkan apa yang diharapkan dengan apa yang diperoleh dari
pekerjaannya tentang imbalan, pengawasan yang dilakukan oleh atasan,
kodisi pekerjaan, hubungan antar teman sckerja, keamanan kerja dan

kesempatan berprestasi bagi perawat pelaksana.

Hasil analisis univariat didapatkan bahwa sebagian besar perawat pelaksana
merasakan puas dalam bekerja (51,8%). Hasil analisis bivariat didapatkan
proporsi perawat yang merasakan puas dalam bekerja schingga dapat
bekerja produktif lebih banyak dibandingkan dengan perawat yang kurang
puas dalam bekerja. Perbedaan ini bermakna secara statistik dengan p
value= 0,000 (o= 0,05). Artinya ada hubungan antara kepuasan kerja dengan
produktivitas kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled
Kabupaten Cirebon. Selain itu dari hasil analisis multivariat, variabel
kepuasan kerja merupakan salah satu variabel yang paling berhubungan

dengan produktivitas kerja perawat pelaksana.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Hadipriatna (1996, dalam
Moelyono, 2004) bahwa kepuasan kerja mempengaruhi produktivitas kerja.
Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung pendapat Gilles (1996)
bahwa produktivitas kerja dapat dicapai bila adanya motivasi tinggi dan

kepuasan kerja staf dalam melaksanakan pekerjaannya.

Produktivitas pada dasarnya merupakan sikap mental patriotik yang
memandang hari depan secara optimis dengan berakar pada keyakinan diri

bahwa kehidupan hari ini lebih baik dari hari kemarin dan hari esok lebih
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baik dari hari ini (Sinungan, 2008). Menurut Swansburg dan Swansburg
(1999) mengemukakan produktivitas daiam keperawatan adalah hasil akhir
dari pemberian pelayanan asuhan keperawatan sesuai denpan standar yang
telah ditenfukan dan dspat dijamin baik dari kualitas maupun kualitas

kerjanva.

Wexdey dan Yuki {(2005) monjelaskan bahwa peningkatan kuslttas dan
produkiivitas keds staf dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan kinetja. Tiffin
{1985, dalam As’ad, 2003) mengemukakan kepuasan kerja merupakan hal
yang bersifat individual yang berbubungan erat deagan sikap dari karyawan
terhadap pekerjaan sendiri, situasi kerja dan kerjasama antara pimpinan
dengan sesamia karyawan. Karyawan yang merasa puas dalam bekeria akan
menunjukan sikap yang positif terhadap pekerjaannya dan akan tercapai
kematanpan psikologis sehingga menunjukan kinerja yang tinggl dan

berdampak terhadap peningkatan produktivitas kerjanya {Anoraga, 1995).

As'ad (2003} menyaiakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian dari
pekeria tersebut tontang seheorapa jauh pekerirannya secara keseluruhan
memuaskan kebutvhannya. Seliap individo mempunyvel tingkat kebutuhan
vang berbeda-beda, sehingga pencapatan tingkat kepuasannys berbeda-beda
pula, hal ini sesual dengan pendapat Hasibuan (2000) yang menjelaskan
bahwa tingkat kepuasan setiap individu berbeda-beda sesuai dengan sistem
nilai yang berlaku pada dirinya. Banyak faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja salah satunya adalah karakieristik pekeriaan yang meliputi

imbalan yang diterima, pengawasan, kondisi pekerfean itu sendin, hubungan
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antar teman sekerja, keamanan kerja, dan kesempatan berprestasi (Wexley

& Yuki, 2005).

Berdasarhan hasil penelitian ini, kepuasan kerja mempunyai hubungan yang
signifikan dengan produktivitas kerja perawat pelaksana. Kondisi ini periu
diperhatikan oleh pihak manajer keperawatan untuk meningkatkan proporsi
perawat yang merasakan puas dalam bekerja, diantaranya melalui
peningkatan sistern imbalan/pembagian jasa, pemberian kesempatan untuk
berprestasi melalui pendidikan dan pelatihan, pelaksanaan supervisi yang
berkesinambungan, penjaminan terhadap keamanan kerja dengan
memberikan asuransi keselamatan kerja dan penciptaan kondisi kerja yang
baik melalui penyediaan sarana dan prasarana yang memadai untuk
menunjang pelaksanaan tugas keperawatan. Hal ini dilakukan karena dalam
studi pendahuluan didapatkan ketidakpuasan perawat terhadap fasilitas dan

sarana keperawatan yang ada saat ini.

. Hubungan antara karakteristik individu dengan produktivitas kerja perawat

pelaksana di Instalasi Rawat Inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon

Hasil penelitan tentang karekteristik perawat pelaksana di instalasi rawat
inap BRSUD Waled kabupaten Cirebon Tahun 2009 meliputi umur, jenis

kelamin, pendidikan dan masa kerja.

a. Umur

Rata-rata umur perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled

Kabupaten Cirebon adalah 29,88 tahun. Umur rata-rata perawat ini
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menunjukan bahwa perawal pelsksana di instalasi rawal inap BRSUD
Waled Kabupaten Cirebon Tshun 2009 tergolong dalam usia yang
- produktif, Schingga berpeluang unfuk mencapal produktivitas yang lebih
baik, umur yang semakin meningkat akan dapat menunjukan prestas
kerianya lebih baik dan pada akhimya akan meningkatkan produktivitas

kerjanya.

Berdasarkan hasil wji bivariat antara umur dengan produktivitas ketja
dengan menggunakan vji t independent didapatkan behwa urnur rata-rata
30,44 tahun, produtif dalam bekerja. Dari 141 perawat pelaksana
terdapat 75 perawat yang berumur rata-rata 30,44 tahun dan produktif
dalam bekerja, jumlah ini lebik banvak dari yang berumur rafa-rata
29,24 tahun dan kwang produktif dalam bekerja. Perbedaan rata-tata
wnir perawat yang produktif dan kurang produkiif secara siatistik tidak

bermakna dengan p velue= 0,137 (o= 6,05).

Hasil penelilian ini sependapat dengan hasil penelitian yang dilskukan
oleh Suprivaina (2002) yang menunjukan umur perawat pelaksana tidsk
berhwbungan sccars bormaskna dengan produldivitas keja di RSP
Pertaminag {p value= 0,171). Efitra (2002) juga dalam peneltiannya juga
fidak ads hubungan antara umur dengan produktivitas keda perawat
Puskesmas di Kota Padang {p value= 0,247). Demikian juga dengan
hasil penelitian Sihombing (2005) bahwa tidak ada perbedaan yang
bermakna rata-rata umur dengan produktivitas kerja perawat pelaksana

(p value= 0,697).
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Hyas (2002) meniclaskan bahwa umur merupakan salah satu faktor
personel vang mempengarubi produktivitas kerja. Ada suato keyakinan
bahwa produktivitas akan merosot denpan makin luanya seseorang
{Robbins, 2006), Hal ini sering dikaitkan dengan ketrampilan seorang
individu khususnya kecepatan, kecekatan, kekuatan, dan koordinasi akan
menurun seiring dengan berjalannya waktu, Hasi] penelitian Simanjutak
{1995} mengemukakan bshwa prestasi kerja meningkat bersamaan
dengan meningkatnya usia, lalo menvrun menielang fus/pensiun dan
tingat prodektivitas tertinggi pada usis 35-39 tahun. Selain i
kebosanan dalam bekerja yang monoton dan berlaryt serta kurangnys
rangsangan inteloktual akan dapat berkontribust ferhadap berkurangnya
produktivitas (Robbins, 2006).

Ranftl (1986, datam Timpe, 2000) salah satu ciri individy yang produkiif
adalah dewasa, Sescorang dikatakan dewasa bila mempunyai integritas
tinggi, yaitu mempunyai rasa fanggung jawab vang kuat, mengetahui
kekvatan dan kelemahan sendird, mandiri dan percaya diri, mantap

secara emosi, dapat belajar dari pengalaman serta mempunyai ambisi

yang sehat.

Lebih taniut hasil penelitian ini didapatkan rata-ratz umur 30,44 tahun
dan bekerja secara produktif. Rata-rata umur perawat fersebut berada
dalam rentang yang predukiif maka pihak manajer keperawatan perlu
memberdayakan fenaga perawat di instalasi rawat inap secara optimal.

Selais ite, pada kelompok umur ini tugas perkembangan individe

Hubungan Iklim..., Muadi, FIK Ul, 2009



134

maupun keluarga erat kaitannya dengan upaya sescorang mencari
aktualisasi diri, sehingga pada keslompok usis ini efektif dilibatkan
dalasm kegiatan-kegiatan organisasi seperii pelatihan, seminar, dan dapat
Jjuga mengikuti pendidikan berkelanjutan,

Rata-rata umur pergwat pelaksana dalam penelitian ini dalah 29,88
tahun, usia perawat vang refatif muda dan bani memaulai karir sehingga
membutuhkan dukungan dart orang lain agar kebutuhan rasa aman dapat
terpenchi, Pada tahap ini perawat berusaha bekerjs sccara hati-hati dan
mengikuti apa vang disarankan oleh perawat yang lebih berpengalaman
darinys apar ia dapat bekerias sccara produkiif. Begiiu juga dengan
perawat yang berumur rata-rata 30,44 tshun mungkin dipengarubi oleh
pengalaman dan ketrampiian yang lebih banyak sehirgga dapat lebib
produktit dalam bekerpa. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa

tidak ada hubungan antara vmur dengan produktivitas kerja.

. Jenis Kelamin

Hasil analisa univarial meonunjukan bahwa sebagian besar perawat
peleksana  berjenis kelamim perempuan. Hasil analisis  bivariat
didapatkan bahwa proporsi perempuan yang produktif dalam bekerja
tebih banyak dati pada laki-laki. Namun secara mwtitik perbedazn
tersebut tidak bermakna, dengan p value= 0,539 (= 0,05). Meskipun
demikian, dalam analisis muliivariat didapatkan bahwa jenis kelamin

mempunyai interaksi dengan kejelasan organisasi terhadap produktivitas
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kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled

Kabupsaten Circbon, dengan p vadwe= Q, 019 (o = 0,035).

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penclitian Supnivatna (2003)
menyatakan tidak ada hubungan antara  fenis  kelamin  dengan
produlkdtivitas kerja perawat pelaksana {p value= §,128) dan Sthombing
(2003) menunjukan tidsk ada hubungan yang bermakna antars fenis

kelamin dengan produktivitas kerjs perawat pelaksna {p vadue 0,729).

Menurut Robbins (2006} Secara konsisten tidak ada perbedaan antara
kinena leki-lzki dan perempuan  dalam kemampuan memecahkan
masalah, ketrampilan anelisis, dorongan kompetisi, mﬁti?asi; dan
Kemampuan belajar. Beberapa riset mengenai fingkat Retidakhadiran
mengatakan bahwa perempuan lebih tinggi daripada Iaki-lgki. Hal ini
ada kaitannya dengan peran perempuan dalam tangpung jawab keluarga
dan perawatan anak serfa sebagai pencari nafkah sekunder. Menurut
Letvak dan Buck (2008) produktivitas kerja perawat dapat ditentukan
oleh  ketidakhadiran perawat dan  ketidakpedulian perawat dalam

memberikan asuban kepada pasien.

Berdasarkan bhasil penelitian dan beberapa pendapat diatas, tidak ada
perbedaan  antara  {aki-laki dan  perempuan  dalam  menunjukan
kinerjanya, walaupun perempuan merupakan mempunyai jumlsh lebib
banyak dasi laki-laki, Perempuan juga mempunyai kemampuan dalam
memecahkan masalah maupun ketrampilan menjalankan tugasnyva,

Sebagian besar perawat di instalasi rawat inap  adalah perawat
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perempuan, maks pihak mansjemen perlu menata sistem penjadwalan
terutama terkait dengan adanya perempuan yang menjalani cuti hamil /
melahirkan. Pembagian proporsi perawat perempuan dengan perawal
laki-laki di tisp ruangan juga harus menjadi pertimbangan pihak manajer

keperawatan dalam penempatan perawat.

. Pendidikan

Hasil penelitian menunjukan bahwa sebagian besar perawat di instalasi
rawat inap BRSUD Waled Kabupaten Cirebon adalah D I
Keperawatan. Hasil analisa bivariat didapatkan proporsi perawat yang
berpendidikan D 11 Keperawatan dan dapat bekerja produktif lebih
banyak dibandingkan dengan petawat yang berpendidikan SPK dan 8
Keperawatan, Dari 115 perawat vang berpendidikan D HI 574 %
produktif, Perbedaan o tidak signifikan secars statistik dengan p value=

0,539 (o= 0,09).

Hasil penelitian ind sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Suprivatng (2003) yang menyatakan tidak ada hubungan yang bermakna
antara tingkat pendidikan dengan produktivitas kerja pemwat pelaksana
(p value= 0,128), Bfira (2002} dalam penelitiannya didapatkan tidak
ada hubungan yeng bermakna antara pelatihan dan produktivitas kerja
perawat (p vafues 0,135). Hasil penelitian ini berbeda dengan hasil
penelitian Muaent (2003, dalam Sihombing 2003) didapatkan ada
hubungan yang bermakna antara tingkat pendidikan dengan

praduktivitas kerja { p vadue= 0,001,
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Hasil penclitian ini tidak mendukung dengan pendapat Gibson (1996
yang menyatakan bahwa tingkat pendidikan yang lebih tinggi pada
umumnya menyebabkan seseorang lebih mampu dan bersedia menerima
posisi dan tanggung jawab. Penclitian ini juga tidak sesuai dengan
pendapat Anoraga (1995) dan Siagian (2001) menjelaskan latar belakang
pendididikan akzan mempengarshi Kinerjs, dimana individu yang
berpendidikan tinggl menunjukan kinerja dan produktivitas kerja vang
lebih baik. Robbins {2006) menyatakan bila taraf pendidikan meningkat
maka kemampuan seseorang akan meningkat pula sehingga mempunyai
konsekuensi  meningkatnya  kebutuhan-kebutthan  kompensasi
kemampuaanya. Dengan kata lain seseorang yang tinggi tingkat

pendidikannys cenderung untuk mempunyal produktivitas keria tinggl,

Berdasarkan hasil penelian ini yang didapatkan tidak ada hubungan
antara pendidikan responden dengan produktivitas kerja, dimungkinkan
kareria berbagai hal seperti belum adanya standar praktik keperawatan
untuk setiap jenjang pendidikan keperawatan. Sehingpa semua perawat
dengan berbagai latar belakang pendidikan yang berbeda mengerjakan
pekeriann yang sama, schingga pencapaian produktivitas kerja juga tidak

berbeda.

Hasil penelitian ini juga didapatkan bahwa tingkat pendidikan perawat
sebagai besar adalah [} Il Keperawatan, tingkat pendidikan ing
merupakan tingkat pendidikan tinggl (diploma}, maka berpotensi untuk

dapat memberikan pelayanan keperawatan yang baik. Dengan tinpkat
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pendidikan yang cukop tinggi, ketrampilan dan pengetahvan perawat
juga akaan bertambah, Untuk itu pihak manajer perla memberikan
kesempatan bagi perawt pelaksana agar dapat berkembang dan mampu
menerapkan konsep-konsep vang lebih baik. Selain ftu pihak manajer
keparwatan juga harus memperhatikan pemenuhan terhadap kebutuban-
kebutuhan sebagat kompensasi dari penerapan ilmu dan pengathuannya,
seperti memberikan nsentif berdasarkan tingkat pendidikan perawal,
maupun berdasarkaan keberhasilan perawat dalam memberikan asuhan

keperawatan.
. Masa Kerja

Masa kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled
Kabupaten Cirebon rata-rata masa kerja perawat pelaksana adalah 6,37
tahun. Rata-rata masa keda perawat ini menggambarkan bahwa pada
umumnya perawat pelaksana di instalast rawat inap BRSUD Waled
Kabupaten Circbon termasuk dalam katagori senior (> 5 tahun). Hasil
analisis bivariat didapatkan rata-rata masa keda perawat yang bekerja
korang produkiif adalab 5,61 tshun sedangkan yang bekerja produktif
rafa-rate masa kerjanya adalah 7,04 tahun, Perbedaan rata-rata masa
masa kerja perawat vang produkiif dan kureng produkyif secara statistik

tidak bermakna dengan p value= 0,066 (o= (0,05)

Hasil peneltian ini sesuai dengan hastl penelitian yang dilekekan oleh
Efitra (2002) yang didapatkan bhshwa tidek ada hubungan vang

bermakna anatara masa kerja dan produktivitas kerda perawal (i volue=
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0,617). Penelitian Supriyatna (2003) menunjukan bahwa lama kerja
tidak berhubungan bermakna dengan produktivitas kerja perawat {p
value= 0,967). Hal vang sama juga dari hasil penclitian Sthombing
(2005) yang mendapstksn tidak ada hubungen yang bermakns anfara

masa kerja dengan produkiivitas kérja {p vahew 0,870},

Menurut Robbins {2006} menjelaskan bahwa  senioritas  bukan
merupakan peramal vang haik untuk produktfivilas, Namun hasil
penelitian ini tidak mendulung pendapat Siagian (2001) dan As’ad
{2003} vang menyatakan masa kerja akan mempengaruhi pegalaman
sescorang, semakin lama bekerja semakin banyak pengalaman schingga
produktivitas kerja dapat meningket. Begitu juga pendapat Anoraga
{1995) vanpg mengemukakan bahwa karyawan yang mempunyai masa
kerja lama (senior) akan mempunyai kesempatan besar untuk
meningkatkan produktivitasnya. Hal ini dimungkinkan karena mercka
sudah memiliki pola kerja lebih lama, menpetahui lingkungan kerja

dengan baik dan memiliki ketrampilan yang memadai.

Beberapa penelitian terhadap hubungan scnioritas dengan produktivitas
menunjukan tidak ada bukti yang kuat bahwa orang-orang yang telah
lamma berada pada suatu pekerjzan aksn lebih produktif daripada vang
senioritasnya lebih rendash {Sthombing, 2003). Hasil penelitian Martoyo
{1998, dalam Sihombing, 2005} mengemukakan bahwa sescorang yang
bara bekerja, bolum mengenal dan menghayati pekerjaan yang menjadi

tangpung jawabnya, Sedangkan masa kerja seseorang yang terialu lama

Hubungan Iklim..., Muadi, FIK Ul, 2009



140

dalzm svatu orpanisasi, akan merasa jenuh dalam bekerja schingga
terjadi penurunan Kreativitas karena tidek adanys tenfangan dalam

pekerigannya

Hasil penelitian dan beberapa pendapat diatas, rata-rata masa kerja
perawat pelaksana diatas 5 tahun termasuk dalam katagort yang senior.
Hal imi sapgat mendukung unftuk mencapal produktivitas kera yang
lebih baik, karena masa kerja yang Jama skan memberikan pengalaman
yang positif terhadap pekerjaannya termasuk produktivitas kerjanya juga
akan meningkat. Senioritas tidak menjamin untuk orang menjadi
produkiif dalam bekerja. Namun masz keria yang lama {senior) akan
mendaratkan penpelaman yang lebih banvek daripeda vang vang baru
{junior}. Kondisi ini mengharuskan manajer untuk dapat memberikan
bimbingan dan latihan terhadap perawat yang masih yunior dan
melakukan refresing baik mekalul kegiatan dituar gedung (rekreasi, olah
raga i} maupun peleksanazan propram rotast ager tingkat kejenuhan

kerja bagi perawat senior berkurang.

5. Variabel yang paling berhubungan dengan Produktivitas Kerja

Hasil analisis multivariat dengan regrsi logisttk antara variabel-variabel
indeperden dengan variabel dependen menunjukan 11 variabel {kejelasan
organisasi, kesesuaian, standar, penghargaan, tanggung jaweb, kerjasama,
dan kepuasan kerja serta karakteristik individu yang teridiri dari umue, jenis

kelamin, dan masa kerja). Dan hasil akhir pemodelan didapatken variabel
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yang paling berhubungan dengan produktivitas kega adalah kejelasan

organisasi, tanggung jawab, kepuasan kerja dan jenis kelarnin.

Berdasarkan hasil analisis regresi logistik, penelitian ini menyimpulkan
bahwa variabel yang paling berhubungan dengan produktivitas kerja
perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled KabupatenCirebon
adalah kejelasan organisasi, tanggung jawab dan kepuasan kerja, serta jenis
kelamin sebagai variabel comfounding dengan p value= 0,000. hal ini
menunjukan bahwa ada hubungan yang signifikan antara kejelasan
organisasi, tanggung jawab dan kepuasan kerja dengan produktivitas kerja
setelah di kontrol jenis kelamin. Hasil anaiisis juga didapatkan OR dari
variabel kejelasan organisasi 5,169 artinya perawat yang bekerja dengan
kejelasan organisasi baik akan berpeluang 5,169 kali untuk bekerja produktif
dibandingkan dengan kejelasan orpanisasi kurang setelah dikontrol
tanggung jawab, kepuasan kerja dan jenis kelamin. Pada variabel tanggung
jawab didapatkan OR 3,509 artinya perawat yang bekerja dengan tanggung
jawab baik akan berpeluang 3,509 kali untuk bekerja produktif
dibandingkan dengan tanggung jawab kurang setelah dikontrol kejelasan
organisasi, kepuasan kerja dan jenis kelamin. Pada variabel kepuasan kerja
didapatkan OR 13,784 artinya perawat yang puas dalam bekerja akan
berpeluang 13,784 kali untuk bekerja produktif dibandingkan dengan yang
kurang puas setelah dikontrol kejelasan organisasi, tanggung jawab dan jenis

kelamin.
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Hasil penelitian yang dilakukan Timpe {2000) mencmukan 85% dari faktor
yang mempengaruhi produktivitas kega adalah fakior internal organisasi
seperti SDM, dana, material, metoda dan manajemen. Empat per lima dari
fakior internal tersebut dapat diubah oleh tindakan-tindakan menajerial
(perencanaan, pengorganisasian, motivasi, komunikasi, koordinasi,
pengarahan dan pengawan) dan hanya satu perlima dipengarhoi oleh pars

pekerja,

Lebih lanjut Timpe (2000) menyatakan bahwa kecakapan manajerial vang
bertanggung jewab adaleh faktor pesting dalam mencapai produktiviiag
tinget organisasi. Hasil penelifian ini juga menunjukan bahwa dalam
meningkatkan produkfivitas kerja perawat lebih banyak difentukan oleh
kejelasan  organisasi, tanggung Jjawab yang merupakan kemampuan
manajerial dari pempinan untuk memberikan motivasi kepada stafnya,
begitu juga dengan kepuasan kerja walanpun bersifat persepsi individu
namun hal ini ditentukan juga oleh kemampuan manajerial dalam
memberikan penghargaan, kesempatan, dan pengawasan atay supervisi
Supervisi fidak hanys memberikan penilaian, namun juga memberikan
pendidikan kepada staf perawat. Menurut Hussami (2008) kepuasan kerjz
dapat berhubungan dengan kemampean manajer perawat dalam memberikan

pendidikan kepada sisfnys.

Berdasakan hasil penelitian dan pendapat diatas, maka keielasan oraganisast
tentang visi, misi dan fjuan organisasi dapat menentokan produktivitas

keria perawat. Oleh  kerena manajer keperawatan  perlu  terus
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mempertashankan dan meningkatkan sosialisasi tentang visi, misi dan tujuan
organigasi, Tanggung jawab terhadap tugas diperiukan oleh staf dan manajer
yang dapat dituangkan dalam bentuk uraian tugss, hal ini bergupa untuk
mempevielas pertanggungiawaban pekerjsan yang dilakukan karena dalam
penelitian ini tanggung jawab mempunyal hubungan dengan produktivitas
kerja. Pemberian tanggung jawab dapat dilakukan melalui pemilihan metoda
penugasan keperawatan yang tepat oleh manajer keperawatan. Selain kedua
hal tersebut produktivitas juga berhubungan dengan kepuasan kerja perawat
pelaksana sehingga pihak mansjer perlu memperhatikan fakior-faktor yang
berhubungan dengan kepuasan keria staf vaity dengan  pengingkatan sistem
imbalan/pembagian jass, pemberian kesempatan uotuk berprestast melalod
pendidikan dan pelatihan, pelaksansan supervisi yang berkesimambungan,
penjaminan terhadap keamaman kerja dengan menpikut memberikan
asuransi keselamatan kegja dan penciptaan kondisi kerja yang baik melalui
penyediaan sarana dan prasarana yang memadai untuk  menunjang

pelaksanaan tugas keperawatan,

B. Jmplikasi Terbadap Pelayaoan dan Penelitian

Berdasarkan hasH penelitian maka dapat berimplikasi terhadap :

i.

Yelayanan Keperawatan

Produkiivitas keria perawat diperlukan dalam upaya membwerikan pelayensn
keperawatan yang optimal kepada masyarakat. Produktivitas kerfa perawat
dapat dicapal bila organisast/rumah sakit mampu menciptakan ikiim kerja

yang baik dan memberikan kepuasan kerja kepada perawat pelaksana,
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Iklim kerja yang baik dapat diciptakan melaloi pemberian diseminasi dan
informasi tentang visi, misl dant fujuan rumah sakit baik dard tatanan staf
peling bawah sampal staf tingkat ates, pemberian tanggung jawab vang
sesuai dengan kemampuan dan kewenangan staf salah satunya berupa
pemberian delepasi yang jelas dan tertulis melaloi standar operssioned

prosedur sistem pemberian delegasi tugas.

Kesesuaian akan kebijakan, peraturan dan prosedur yang merupakan
dimensi dalam iklim kera dapat diperfahankan dengan cara sosialisasi
kebijakan , peraturan dan prosedur kepada semua staf keperawatan dengan
memperhatikan sistemn pemberian reward dan sanksi terhadap pelaksanann
kebijzkan, peraturan, dan prosedur yang dilakukan, Hubungan kerjasama
antar sesama perawatl dapat diciptakan meialui konfrensi keperawatan
{mursing confrence} scperti pre dam post confrence, ronde keperawatan,
studi kasus vang ferjadwal baik dalam kegiaten harian, mingguan atau
bulanan. Kegiatan owf door dapat dilakakan diluar kegiatan rutin seperti

rekreasi, outbound dan lain sebagainya

. Penelitian

Hasil penelitian ini dapat difadikan landasan untuk penclitian selanjutnya,
dinntaranya daiam  mengembangkan penelitian serupe dengan  desain
penelitian yang berbeda untuk mengetahui hubungan sehab dan akibat
secara  langsusg. Afau  dapat jups menggunskan  cara  pengukuran
produktivitas  kerja  yang berbeda misalnya wenurut Hyas  (2002)

mengemukakan peagukuran produktivitas dengan dua cara yaitu physical
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productivity dan  value productivity. Physical productivity adalah
penguicaran produktivitas yang kuantitatif dengan unit pengukuran dapat
berupa ukuran paniang, jumiah unit, berat, waktu dan jumlsh sumber daya
manusia. Sedagkan value productivity adalah pengukuran produktivitas
dengan menggunakan nilai uang sebagai tolok ukur sehingga produktivitas

dikonversi dalam bentuk rupiah.
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BABVIL
SIMPULAN DAN SARAN

A, Simpulan

Perawat pelaksana di rumah sakit schagian besar perempuan dengan tingkat
pendidikan hampir memenuhi kualifikasi pendidikan perawat yang telah
ditetapkan secara nasional, yaitu pendidikan D Til keperawatan, usis perawat
berada pada rentang usia produktif depgan rata-rats masa kerja lebih dari §
tahun, hal ini menunjukan rentang wmur produktif dan memiliki pengalaman
vang cukup terhadap pekeriaan, sehingga mempunyai semangat tingpi uniuk

mencapai prestasi dan meningkatkan produktivitas kegja.

Sebagian besar perawat peleksana mempunyai persepsi yang baik tentang iklim
keria yang meliputi dimensi kejeluasan organisasi, kesesuaian, penghargaan, dan
tanggung jawab, sedangkan yang kurang yaitu terhadap standar dan hubungan
kerjasama. Penciptaan iklim kerja yang baik akan memberikan motivasi kepada
perawat pelaksana untuk mempetoleh kepuasan dan produktivitas ketja yang

tebih baik.

Hasil peneltian ini didapatkan kepuasan kerja merupakan variabel yang paling
berhubungan dengan produktivitas kerja perawat pelaksane, namun masih ada
perawat yang merasa tidak puas dalam bekerja. Hal ini dikarenakan kepuasan
dan ketidakpuasan kerda perawst, dipengaruhi beberapa faktor latn disampiog

iklim keria.

143
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B. Saran

Berdasarkan hasil pembahasan dan simpulan, maka peneliti memberikan saran

sebagai berikut :

L.

Institusi Pelayanan

Manajer BRSUD Waled dapat meningkatkan iklim kerja yang lebih baik
schingga perawal dapat memperoleh kepuasan kerjz dan meningkatkan

produldivitas kerjanya melalui:

4. Pembuatan kebiiakan dan atutan-aturan tentang penjadwalan pertemuan
niin wntuk sosialisasi visi, misi, juan organisasi, dan pengaturan
tentang kewenangan, tangguug jawab dan koordinas! antar ienaga

kesehatan di rumsh sakit.

b, Membangun komunikasi antar manajemer: dan jajaran direksi dengen

perawat pelaksana melalui pertemuan berkala sccara terprogram.

¢. Membuat aturan dalam memberikan kesempatan mengikuti pendidikan

ke jenjang yang lebil tingei sebagai bentuk peénghargaan kepada staf,
Bagi bidang keperawatan disarankan:

2. Melakukan sozalisasi vish, aesi dan nyjuan organisasi sorta membeat
uraian tugas yang jelas ferkait dengan wewenang dan tanggung jawab

bagi perawat pelaksana,
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b. Melzkekan koordinasi dan kegasame dengan komite keperawatan
uniuk meninjau ulang dan meravisi SAK dan SOP yang felah ada

sebagal pedoman kerja bagi perawal pelaksana,

¢. Membual daflar unutan tensga keperawatan yang akan mengikult
pendidikan berkelanjutan, pelatiban, atau seminarseminar sebagai
bentuk penghargaan terhadap staf yang telah bekerja dengan batk dan

berprestasi.

d. Menjaga dan meningkatkan hubungan kebersamaan melalui kegiatan
baik formal didalam gedung misalnya seminar ateu kegiatan informal

seperti rekreasi dan outhomnd,
Bagi perawat pelaksana, dizarankan:

& Mengikuli sosialisas] visi, misi, dan tujuan organisasi agar lebib
memahami dan dapat melaksanakan pekerjaan yang sesuat dengan visi,

st dan fujusn organisasi.

b. Melaksapakan asuhan Reperawatan berdasarkan SAK dan SOP yang

ada diruangan.

e. Melakukan hubungan kedgasamsz deppan perawst diruangan ateu

perugas kesehatan iainnya dalam meinberikan asuhan keperawatan.
2. Penelitian Lebih Lanjut

a. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang didepatkan melalu

angket/kuesioner, sehingga untuk penelitian  selanjutnya  dapat
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dilakukan dengan desain penelitian kualitatif agar dapat diteliti lebih
mendalam dengan mengeksplorasi pengalaman perawat tentang iklim .

kerja, kepuasan kerja. dan produktivitas kerja perawat pelaksana.

. Melaksanakan penelitian lanjutan mengenai faktor yang mempengaruhi

produktivitas kerja misalnya beban kerja, etos kerja dan waktu kerja.

. Mengembangkan instrumen pengukuran produktivitas kerja

berdasarkan seri rasio dan beban kerja, waktu kerja dan jumlah SDM.
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PENGANTAR

Kepada Yth. Bpk/Ibu/Sdr
Teman Sejawat Perawat Pelaksana
Dit Badan RSUD Waled Kabupaten Cirebon

Dengan hormat,
Saya yang bertanda tangan di bawah ini :
Naina : MUADI
NPM 1 0706194753
Alamat : ], Kibadang Samaran Arjawinangun Kab. Cirebon

Saya mahasiswa Program Studi Pascasarjana Fakultas Thou Keporawatan Universitas
Indonesia, kekhususan Kepemimpinan dan Msnajemen Keperawatan, dengan ini akan
mengadakan penelitian yang begudul Hubungan Kimm dan kepuasan kera dengan
produktivitas kerja perawat pelaksana di instalasi rawat inap BRSUD Waled Kabupaten
Circhon,

Tujuan penelitian ini adalah untuk melakukan analisis hubungan iklim dan kepuasan
kerja dengan produkfivitas kerja perawai pelaksana di instalasi rawat insp BRSUD
Waled Kabupaten Cirebon. Saya percays bahwa penelitian ini akan bermanfaat bagi
keperawatan khususnya institusi pelayanan sehingga hasil penelitian ini diharapkan
dapat menjadi masukan bagi rumah  sakit demi peningkatan muto  pelayanan
keperawatan dimasa kini dan masa yang akan datang.

Penelitian imi tidak akan memberiken dampak negatif terhadap peran dan fungsi
Bpk/lou/Sdr sebagal perawat pelakssna karens segala sesuatu yang anda isi dalam
kuesioner ini dijamin kerabasiaannya dan hanys digunskan untuk keperiuan penelitian.
Apabila  Bpk/Ibw/Sdr  menyetujul  maka sayas  mohon  kesediamannya  untuk
menandatangani lembar perselijuan dan mengist kuesioner vang saya berikann, Alss
perhation, kesediaan gan kerjasarnanya meniadi respondern saya ucapkan terima kasih,

Cirebon, April 2609

MUADI
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LEMBAR PERSETUJUAN MENJADI RESPONDEN

Judul Penelitian : Hubungan Iklim dan Kepuasan Kerja Dengan Produktivitas Kerja
Perawat Pelaksana Di JInstalasi Rawat Inap BRSUD Waled
Kabupaten Cirebon,

Peneliti : MIUJADL

Seya telah diminta untuk berpartisipasi dalam penelitian ini dengan mengisi dan
menjawab suaty kuesioner vang telal disiapkan. Saya memahami tjuan dan manfat
pengclitian ini. Saya mengerii bahwa peneliti akan menghargai dan menjunjung tinggd
hak-hak saya sebagal responden dan saya menyadari bahwa penelitian inl tidak akan
berdampak negatif terhadap pekerjaan maupun karir saya.

Saya mengeiahui bahwa keikufseriaan saya dalam penelitian ini sangat besar
manfaatmya bagi peningkatan kualitas pelayatan keperawatan di BRSUD Waled
Kabupaten Cirebon. Saya mengerti bahwa data yang diperoleh dan identitas saya skan
dirahasiakan dan hanya digunakan untuk keperluan penefitian saja.

Drngan ditandatanganinya surat persetujuan ini, maka saya meayatakan bersedia
berpartisipasi dalam penelitian ini,

Cirebon, Apnil 2009
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*) hanya ditanda tangani
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KUESIONER PENELITIAN
HUBUNGAN IKLIM DAN KEPUASAN KERJA PENGAN PRODUKTIVITAS
KERJA PERAWAT PELAKSANA DI INSTALASI RAWAT INAY
BADAN RSUD WALED KABUPATEN CIREBON 2609

Kode Responden
Tanggal Pengisian

PETUNJUK PENGISIAN

1. Kuesioner terdir dari 4 (empat) bagian, yaitu identitas perawat, iklim kerja,
kepuasan kerja dan produktivitas kerja.
Bacalah petunjuk pengisian dengsn baik sebelum menjawab pernyatasn
Keiujuran dalam menjawab sangat dihargai dalarn mengisi kuesioner ini.
Pengisian kuesioner ini tidak akan berpengarul negatif terhadep saudara,
Atas kesedizan dan kerelaan untuk mengisi kucsioner Ini diucapkan terima
kasih
6. Sclamat Mengisi.

wos W

A. ldentitas Perawat
Isilah titik-titik dibawah ini dan lingkari pada pilihan nomor jawaban vang sesuai
dengan identitas saudara.

i Umursasdars ;... FTahup
2. Jenis Kelamin : 1. Laki-lakj 2. Perempuan
3. Pendidikan : 1LSPK D 3. 81 Keperawatan
4 MasaKeria [ ocooamen Tahun
“3
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B. Ikiim Kerja

Petunjok Pengistan:

L

2.
3.

Berilah tanda cek list () pada pilihan pemyataan yang menurut pendapat
Bapak/Ibu/Sdr sesuai dengan kenyataan yang Bapak/Tbhu/Sdr alam selama

menjadi perawat pelaksana.
Tiap peryataan hanya mempunyai 1 jawaban peryataan,
Bacalah pernyataan dengan baik sebelum menjawab.

Pitikan Jawaban:

STS | . Sangar Tidak Seryju, artinya pernyataan tersebut sama sekali tidak

sesuai dengan kondist yang dialami perawai pelaksana saat ini

TS | : Tidak Seryjn, artinya pemnyaizan tersehut tidak sesuai dengan kondisi

yang dislami perawat pelaksana saat ini

§ 1 : Sesuju, artinva pernyataan tersebut sesual dengan kondist vang dialami

perawat pelaksana saat ini

&8 | ¢ Semgat Sefyju, artinya pemyataan tersebut sangal sesual dengan

kondisi yang dialami perawat pelaksana saat ini

PERNYATAAN

JAWABAN

| S

88

Setiap melakukan pekerjaan  berpedoman  pada  visi
keperawatan

Visi keperawatan sebagai pelengkap orpanisasi saja

Berusaha berkerja sesual dengan misi keperawatan

Tidak perlu mengetahui misi keperawatan

Berusaha bekerja mencapai fujuan keperawatan

Bekeria sesuai dengan keinginan sendiri

Kebijakan manajemen keperawatan mendukung pekerjaan

Kebijakan hanya menjadi beban dalam melakukan
pekerjazan

Prosedur kerja yang ada saat ini berbelit-belit

Prosedur yang berlaku memudahkan saya dalam bekeda

Peraturan kerja saaf ini sudah sespat dengan kelngisan saya

Peraturan keda membatasi says untuk berkreasi dalam
pekerjaan

I3.

Peraturan di tempat kerjs saya berlaku univk seluruh
karyawan

i4.

Keterbatasan fasilitas menyulitkan untuk bekerja optimal

15.

Fasilitas di tempat kerja sudah cukup dalam wenvnjang
pekerjaan saya

16.

Perawat di tempat saya sudah cukup untuk memberikan

wdhu

Hubungan Iklim..., Muadi, FIK Ul, 2009




NO

PERNYATAAN

JAWABAN

STS

™S | §

SS

pelayanan keperawatan kepada pasien

17. | Jumlah perawat tidak sebanding dengen jurnlah pasien
yang dilayanai

18. | SOP di temapat kerja saya mendukung pekerjaan saya

19. | Penghargaan diperoleh dari atasan sesuai dengan pekerjaan
yang di lakukan

20. | Insentif yanp diperoleh sesuai dengan pekerjaan

21. | Pembagian insentif tidak melihat hasil kerja yang
dilakukan

22. | Di rumah sakit belum ada sistem jenjang karir bagi
perawat.

23. | Tidak ada pemberian sanksi walaupun melakukan
kesalahan

24, | Teguran dilakukan oleh atasan bila tidak bekerja sesuai
dengan aturan rumah sakit

25. | Uraian tugas yang harus dikerjakan mudah dimengerti

26. | Uraian tugas yang ada masih belum lengkap

27. | Kebebasan diberikan oleh atasan dalam melakukan
pekerjaan sesuai dengan kompetensi yang dimiliki

28. [ Ada pembatasan untuk melakukan pekerjaan, walaupun |.
menjadi tanggung jawab saya

29. | Delegasi diberikan oleh atasan sesuai dengan kemampuan

30. [ Pemberian delegasi ditempat kerja tidak berjalan

31. | Mendapat dukungan dari teman keja untuk dapat
melakukan pekerjaan lebih baik

32. {Dibenn kepercayaan untuk melakukan pekerjaan secara
mandiri

33. | Tidak mempunyai kesempatan untuk mendiri dalam
bekeria

34. | Perawat saling menghargai terhadap hasil kerja yang
dilakukannya

35. [ Mempunyai komitmen bekerja yang optimal uwntuk
mencapai tujuan bersama

36. | Teman kerja tidak perlu untuk membantu pekerjaan yang

dilakukan
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C. Kepuasan Kerja

Petunjuk Pengisian:

1. Berilah tanda cek list (¥) pada pilihan pernyataan yang menurut pendapat
Bapak/Ibw/Sdr sesuai dengan kenyataan yang Bapak/Ibu/Sdr rasakan selama

menjadi perawat pelaksana.

2. Tiap pemnyataan hanya mempunyai 1 jawaban pemyataan.
3. Bacalah pemyataan dengan baik sebelum menjawab.

Pilihan Jawaban:

yang dirasakani perawat pelaksana saat ini

dirasakan perawat pelaksana saat ini

kondisi yang dirasakan perawat pelaksana saat ini

P : Puas, artinya pemyataan tersebut sesuai dengan kondisi yang

sp | : Sangat Puas, artinya pemyataan tersebut sangat sesuai dengan

TP | . Tidak Puas, artinya pemyataan tersebut sama sekali tidak sesuai
dengan kondist yang dirasakan oleh perawat pelaksana saat ini

KP | . Kurang Puas, artinya pernyataan tersebut tidak sesuai dengan kondisi

CZ

PERNYATAAN

JAWABAN

TP

KP

P

se

PENDAPAT SAYA TERHADAP

—

Ketepatan saat menerima insentif

Aturan pemberian insentif tidak jelas

Staf tidak dilibatkan dalam penentuan jumlah pemberian
insentif

Gaji yang saya terima

Tidak ada keseimbangan antara gaji dengan tanggung
jawab yang harus saya laksanakan

Kemudahan prosedur saat pengambilan gaji

Kemampuan manajer melakukan komunikasi dua arah

Evaluasi terhadap pekerjaan dilakukan oleh atasan

Kesepakatan antara atasan dengan bawahan tentang akibat
dari tidak melakukan tindakan yang seharusnya

.| Tidak ada pengawasan terhadap fasilitas oleh atasan

.| Fasilitas penunjang dalam bekerja kurang mendapat

perhatian dari atasan

.| Kemampuan manajer dalam memperjuangkan pemenuhan

kebutuhan staf

.| Suasana kerja diruangan saya termasuk tidak nyaman
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N PERNYATAAN JAWADAN

O TP { KP | P | SP

14.| Kesempatan pada staf untuk berpartisipasi dalam
menciptakan suasana kerja yang kondusif

15.| Kebersihan reangan tempat kerja

16.| Lokasi rumah sakit menyulitkan karyawan yang tidak
memiliki kendaraan sendiri

17.| Penempatan alat keperawatan di ruangan tempat kerja

18. | Kondisi ruangan saat anda bertugas

19.| Tidak ada kejelasan tugas bagi perawat pelaksana
diruangan anda

20.| Penyelesaian masalah diputuskan oleh atasan sendiri
apabila terdapat perbedaan pendapat diantara anggotanya

21.| Partisipasi kerja tim satu ruangan

22.| Struktur kerja di ruangan ini pada kurang jelas

23.| Anggota perawat diruangan bersikap kooperatif dalam
melaksanaan kerjanya

24.| Hubungan dengan sesama anggota tim (perawat dengan
dokter)

25.| Fasilitas yang tersedia kurang menjamin keamanan dalam
kerja anda

26. | Standar keselamatan kerja dari rumah sakit

27.] Di rumah sakit tidak terdapat panduan keselamatan kerja
bagi perawat

28.| Standar Operasionap Prosedur dalam melaksanakan
tindakan keperawatan yang memperhatikan keamanan
kerja anda

29.| Bila terjadi kecelakaan kerja, perawat tahu apa yang harus
ditakukan

30.| Karyawan yang baru, di berikan informasi tentang
keselamatan kerja

31.| Kesempatan yang diberikan oleh rumah sakit untuk
mengembangkan diri melalui pendidikan

32.| Kesempatan yang diberikan RS untuk belajar hanya
terhadap perawat tertetu

33.| Tidak ada kejelasan karir pada masa yang akan datang

24.) Sistem peningkatan ienjang karir yang ada

35.| Atasan tidak memberi kesempatan kepada anda untuk
memberikan ide dalam kemajuan pelayanan keperawatan
di mangan

36.| Karir perawat ditentukan oleh kedekatan dengan atasan
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D. Produktivitas Kerja

Petunjuk Pengisian:

. Berilah tanda cek list () pada pilihan pemyataan yang menurut pendapat

Bapak/Ibu/Sdr sesual dengan kenyataan yang Bapak/Ibu/Sdr lakukan sebagai

perawat pelaksana.

Tiap pemyataan hanya mempunyai 1 pilihan jawaban pemyataan.

3. Bacalah pemyataan dengan baik sebelum menjawab

Pilihan Jawaban:
™ : Tidak pernah, artinya pernyataan tersebut tidak pernah dilakukan
sama sekali
J : Jaremg, artinya pemyataan tersebut jarang dilakukan (lebih sering
tidak dilakukan )
S : Sering, artinya pemyataan tersebut sering dilakukan (jarang tidak
dilakukan)
SL : Selalu, artinya pernyataan tersebut selalu dilakukan (tidak pernah
tidak dilakukan )
PILIHAN
NO PERNYATAAN JAWABAN
™| J S | SL

—
.

Mampu melakukan pekerjaan sesuai dengan standar

2. Melaksanakan pekerjaan berdasarkan rutinitas schari-hari

3. Memberikan asuhan keperawatan sesuai dengan
kebutuhan pasien

4. Melakukan tindakan yang tidak sesuai dengan
kemampuan

5. | Tindakan keperawatan dilakukan bila ada permintaan
pasien

6. Mampu mengambil insiatif dalam melakukan asuhan

keperawatan

7. Berusaha memperbaiki kesalahan yang telah dilakukan

8. Bekerja secara optimal bila sedang diawasi oleh atasan

9. Berusaha untuk yang terbaik dalam melaksanakan tugas
sesuai tanggung jawab

10. | Berusaha meningkatkan diri untuk memberikan asuhan

keperawalan yang terbaik kepada pasien

I1.

Berusaha untuk belajar terhadap tindakan yang belum
mampu dilakukan
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PILTHAN

NO PERNYATAAN JAWABAN
§J | 8 |8L

12. | Malas uniuk belajar meningkatkan kemampuen dalam
memberikan asuban keperawatan

13. | Korang mampu memotivasi dicd sendin untuk melakukan
asuhan keperawatan

i4. | Tindakan keperawatan diberikan secara optimal ontuk
memenuhi kebutuhan pasien

15, | Memahami proses keperawatan wsntuk melaksanakan
asuhan keperawatan

16. | Bangga bekeria sebagai perawat

17. | Bekerja sesuai dengan standar vang ditetapkar

18, | Bekerja sesvaf dengan keinginan pribadi

19. | Memperhatikan kesclamatan pasien selama melakukan
tindakan keperawatan

20.  Tidak perlu konsisten dalam melsksanskan asvhan
keporawatan

21. | Mempunyai komitmen tingei 4i bidang keperawatan

22. | Evaleasi fidek dilakukan terhadap tindekan vyang
dilakukan

23, | Menutupi kelemahan dengan melakukan pekerjaan yang
tidak sesuai uraian tugas

24. | Mengetahui kekuatan diri sendiri dalamn melaksanakan
asuhan keperawatay

25. {Dapat melakekan pekerjaan secara  mandid  sesuval
dengan kewenangannya

26. | Setiap melakukan asuhar keperawatan harus didampingi
oleh toman sekerje

27. | Mampn menyesuaikan dirl dengan lingkunpan kerja

28. | Senang berpaul dengan teman sekerja

29. | Berusaha bicara dengan teman kerfa seperlunya

30. | Bekerja tergantung kepada perintah teman sckeria

31. ! Berusaha mendengarkan pendapat teman sekerja

32, | Antusias dalam melakukan pekerjaan
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UNIVERSITAS INDONESIA
FAKULTAS ILMU KEPERAWATAN

Kampus Ul Depok Telp. (021)78848120, 78848121 Faks, 7864124
Emall « humasfikuiedy  Web Site © www.fikul.ac.ld

Nomor :/de’ /PT02,H4.FIK/1/2009 13 April 2009
Lamplran -

Perihal : Permohonan ifin uji instrumen penelitian

Yth. Kepala

Badan RSUD. Arjawinangun

Kabupaten Clrebon

Dalam rangka pelaksanaan kegiatan Tesis mahasiswa Progrem Magister Hmu
~ Keperawatan Kekhususan Kepemimpinan dan Manajemen Keperawatan Fakultas
limu Keperawatan Unlversitas Indonesta (FIK-UI) atas nama

Sdr, Muadi
0706194753
akan mengadakan uji Instrumen penelitian dengan judul: “Hubungan Ikiim

dan Kepuasan Kerja Dengan Preduktifitas Kerja Perawat Pelaksana i
Instalasi Rawat Inap BRSUD. Waled Kabupaten Cirebon”.

Sehubungan dengan hal tersebut, bersama Inl kami mohon dengan homat
kesedizan Saudars mengijinkan yang bersangkutan untuk mengadakan uji
instrmen penelitian di Badan RSUD, Arjawinangun Kabupaten Cirebon.

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

S

AS fﬁ,‘e

E‘ﬁ i

Cald an,
"~ \gjv Dewi Irawaty, MA, PhD
o= NP 140 066 440

Tembusan Yth, :

Wakll Dekan FIK-UI

Sekretaris FIK-UI

Manajer Pendidikan dan Mahalum FIK-UI
Ketua Program Pascasarjana FIK-UI
Koordinator M.A, *Tesis"

Pertinggal

ALl o A o

Hubungan Iklim..., Muadi, FIK Ul, 2009



WIMIVILLINOTIAD 1INV

FAKULTAS ILMU KEPERAWATAN

Kam;&us Ui Depok Telp, {521}?8849120 78849121 Faks, 7864124
Emall : humasfik.ui.edu Web Slie wwwf“kui ac.id

Nomor A0 IPTO2.H4.FIK/I/2009 13 April 2009
Lamplan (-

Perihal : Permohonan [jin penelitian

Yth, Kepala

Badan RSUD, Waled

Kabupaten Cirebon

Dalam rangka pelaksanaan kegiatan Tesis mahasiswa Program Magister Iimu
~ Keperawatan Kekhususan Kepemimpinan dan Manajemen Keperawatan: Fakultas
Himu Keperawatan Universitas Indonesia (FIK-UI) atas nama

Sdr. Muadi

0706194753
akan mengadakan penelition dengan judul: *Hubungan Iklim dan Kepuasan
Kerja Dengan Produktifitas Kerja Perawat Pelaksana di Instalasi Rawat
Inap BRSUD. Waled Kabupaten Cirebon”.
Sehubungan dengan hal tersebut, bersama ini kami mohon dengan hormat
kesedizan Saudara mengijinkan yang bersangkutan untuk mengadakan
penglitian di Badan RSUD, Waled Kabupaten Clrebon. £

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

owil Irawaty, MA, PhD
P 140 066 440

Tembusan Yth. :

Wakil Dekan FIK-UI

Sekretaris FIK-UI

Manajer Pendidikan dan Mahalum FIK-UI
Ketua Program Pascasarjana FIK-UI
Koordinator M,A. “Tesis”

Pertinggal

SRS i
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Nomor
Lampiran
Perihal

PEMERINTAH KABUPATEN CIREBON

BADAN RUMAH SAKIT UMUM DAERAH WALED
Jalan Kesehatan No. 4 Telp. (6231} 661126 - 861275

CIREBOHN
Waled, 16 April 2009
- Kepada :
: 445/97¢ /RSU WLD/2009 Yth. Dekan Fakultas Hmu Keperawatan
1o Usiversitas Indonesia
: Pemberian Izin Penelitian, di
Depek

Memenuhi surat Dekan Fakultas Hmu Keperawatan Universitas Indonesta
Nomor; 1230 /7 PTO2.HAFIK / 1 / 2009 tangeal 13 April 2009, perihal
Permohonan Ijin Penelitian, atas nama ©

Nama : Muadi
Program : Magister Ilmu Keperawatan

Sehubungan dengan hal lessebut pada dasarnya kami tidak berkeberatan unink
memberikan izin penelitian dimaksud. .

WNamun sclama meleksanakan penelitian mahasisws tersebut  harus
mentaati peraturan / tata tertib yang berlaku pada Instansi kami,

Demikian untuk mehjadi mak}um dan tahe adanya.
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Nama
Tempat Tgl Lahir

Jenis Kelamin

DAFTAR RIWAYAT HXDUP

: MUADI
: Cirebon, 24 April 1970
: Laki-Laki

Alamat Rumah o JL Kibadang Samatan No. 538 Bulak Arawinangun
Kabupaten Cirebon 45162

Alamat Kantor : UPT Puskesmas Panpuragan Kabupaten Cirebon
Riwayat Pendidikan

1. SDN I Danawinangua Klangenan < Lufus talun 1983

Z. SMPN H Klangenan : Lufus tzhun 1986

3. SPK DEPKES Cirebon + Lulus tahun 1989

4. PSIK ETiKes Cirebon + Lulus tahun 20058

5. Ners PSIK STiKes Cirebon : Lulus tahun 2007
Riwayat Pekerjaan

1. Perawat pada BRSUD Arjawinangun : Tahun 1989 s/d 20607

2. Dosen tidak tetap pads ST1Kes Circhon : Tahun 2007 s/d Sckarang

3. Stafdi UPT Puskesmas Panguragan : Tahun 2007 s/d Sekarang
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