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ABSTRAK

Rahima Walangke. Faktor-faktor yang berhubungan dengan motivasi perawat
dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD Jayapura. (Dibimbing oleh
Nasrah Ramli dan Zeth Roberth Felle).

Rumah sakit adalah institusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan
pelayanan kesehatan perorangan secara paripumna yang menyediakan pelayanan
rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat. Tujuan penelitian untuk mengetahui
factor-faktor yang berhubungan dengan peningkatan motivasi perawat dalam
memberikan pelayanan kesehatan di RSUD Jayapura. Metode yang di
gunakan kuantitatif analitik dengan menggunakan pendekatan cross sectional
study. Hasil penelitian di dapatkan penghargaan tidak ada hubungan dengan
peningkatan motivasi dengan nilai (p=0,334), sedangan prestasi menunjukan ada
hubungan dengan peningkatan motivasi dengan nilai (p=0,033), dan kondisi kerja
tidak ada hubungan dengan peningkatan motivasi dengan nilai (p=1,000). Selain
faktor penghargaan, prestasi, dan kondisi kerja yang menjadi pemicu motivasi
perawat ada pemicu lainnya seperti tanggung jawab, Pengakuhan, Perkembangan,
Pekerjaan itu sendiri , hubungan interpersonal, kesempatan untuk maju dan
hubungan antar pribadi

Kata kunci ; Penghargaan, prestasi, kondisi kerja, motivasi perawat.



ABSTRACT

Rahima Walangke. Factors related to the motivation of the nurse in providing
health care at the jayapura area general hospital. (Supervised by Nasrah Ramli
and Zeth Roberth Felle).

Hospital are the institution of health services that organizes individual health
services by pariahs that provide hospitalizion. Outpatien, emergency. Research
purpose to know factors associated with increased nurse motivation in giving
service. Healt at jayapura hospital. The method employed analitik by using the
stud sectional approach. Research was rewarded with no correlation to increased
motivation with value (p=0,334), whereas achievement suggesls no correlation
with increased motivation with value (p=0,033), and working conditions have
nothing to do with increased motivation with value (p=1,000). In addition to the
reward, achievement, and work conditions that trigger a nurse ’s motivation there
are other triggers such as responsibility, acceptance, development, the work is
premature, interpersonal relationships, opportunities for advancement and
interpersonal relationships.

Keywords : reward, achievement, working conditions, nurse motivasi.
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BAB1I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Rumah sakit adalah institusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan
pelayanan kesehatan perorangan secara paripumna yang menyediakan pelayanan
rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat (Keschatan RI, 2009). Rumah sakit
sebagai salah satu contoh industri yang bergerak dalam bidang jasa pelayanan
kesehatan mempunyai tanggung jawab untuk memberikan pelayanan kesehatan
pada pasien. Indikator dari baik buruknya kinerja rumah sakit dapat diukur
dari kinerja sumber daya manusia di rumah sakit tersebut dalam memberikan
pelayanan kesehatan (Kemenkes RI, 2017). Tenaga keperawatan merupakan
sumber daya manusia yang jumlahnya paling dominan di rumah sakit.

Tenaga keperawatan merupakan sumber daya manusia yang jumlahnya
paling dominan di rumah sakit. Jumlah tenaga kesehatan di Indonesia tahun 2015
menunjukkan bahwa jumlah perawat di Indonesia yaitu sebanyak 500.000 orang,
serta 80% dari kegiatan pelayanan dirumah sakit adalah pelayanan/asuban
kcperawatan (Rosyad & Santoso, 2017). Olch karcna itu untuk memcberikan
pelayanan sesuai dengan standar, seorang perawat dalam melakukan perannya
dituntut agar mau dan bersedia mengarahkan kemampuan dan keterampilan
yang tcrbaik untuk kcpentingan pclayanan kepcrawatan, salah satunya adalah
motivasi. Perasaan atau pikiran yang mendorong seseorang untuk melakukan
pekerjaan atau menjalankan kekuasaan terutama dalam berperilaku (Nursalam,
2015). Motivasi yang tinggi memberikan dampak bagi seseorang perawat dalam
melakukan tindakan secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan yang
telah ditetapkan. Motivasi yang rendah. Menurut Hezbegr dalam (Nursalam,
2015). menyimpulkan bahwa ketidakpuasan dan kepuasan dalam bekerja muncul
dari dua faktor yang terpisah. Faktor penyebab kepuasan (faktor yang memotivasi)
yang sifatnya instristic meliputi prestasi, pengakuan, isi pekerjaan, tanggung
jawab dan kemajuan, sedangkan faktor penyebab ketidakpuasan yang sifatnya



ekstrinstik adalah kebijakan perusahaan dan administrasi, supervise, kondisi kerja,
hubungan kerja dan keamanan. Jadi motivasi kerja perawat adalah kondisi yang
mempengaruhi perawat untuk melakukan pekerjaannya. Oleh karena itu kondisi
pekerjaan harus dikelola dengan baik.

Data jumlah perawat yang bekerja di kota Jayapura sebanyak 6.494 orang
(Papua, 2018). scdangkan RSUD Jayapura mcnunjukkan bahwa total jumlah
perawat pada tahun 2019 yaitu 275 perawat, dengan pembagian waktu shift kerja
dibagi menjadi tiga shift yaitu shift pagi (07.00-14.00), shift siang (14.00-
21.00) dan shift malam (21.00-07.00). Setiap perawat di ruangan mempunyai
beban kerja yang berbeda, baik perawat pelaksana, ketua tim dan kepala ruangan,
ada bcberapa faktor yang mempengaruhi peningkatan motivasi perawat dalam
memberikan pelayan kesehatan kepada pasien. Diharapkan para perawat mampu
memberikan pelayanan yang maksimal karena RSUD Jayapura merupakan
RSUD Rujukan di Daerah Papua (Data Sekunder).

Dalam sebuah wawancara singkat yang dilakukann oleh peneliti dengan
salah satu perawat honorer yang bekerja di ruang rawat inap RSUD Jayapura,
menyatakan bahwa motivasi yang didasari dari diri sendiri dan atasan sangatlah
penting. Motivasi merupakan salah satu factor yang mempengaruhi dalam
memberikan pelayanan, dalam hal ini menyangkut keselamatan seorang pasien.
Tak hanya motivasi dari diri sendiri, motivasi dari seorang pemimpin atau atasan
sangat berpengaruh agar terciptanya pelayanan yang baik. Diharapkan pimpinan
dengan perawat pelaksana, serta antar perawat pelaksana mampu berkolaborasi
dengan baik. Perawat mengharapkan agar diikut sertakan dalam mengikuti
pelatihan-pelatihan yang sesuai dengan kondisi kerja rumah sakit setiap harinya,
RSUD Jayapura juga memberikan kesempatan kepada seluruh tenaga kesehatan
untuk mengikuti pendidikan formal dengan melihat berapa jumlah kuota yang
dibutuhkan. RSUD Jayapura pun memiliki SOP dalam melakukan tindakan, baik
antar perawat dan juga dalam melakukan pelayanan kepada pasien, namun ada
beberapa peralatan yang tidak menunjang untuk melakukan pelayanan medis.
RSUD Jayapura mengikuti peraturan pemeritah Provinsi Papua dimana gaji yang

diterima oleh pegawai negeri sipil dan tenaga kontra berbeda, pegawai negeri sipil



digaji berdasarkan golongan dan jabatan sedang pegawai kontrak digaji sesuai
kebijakan pemerintah setempat dan beberapa tunjangan lainnya. RSUD Jayapura
merupakan salah satu rumah sakit rujukan di Provinsi Papua, menurut saya
peningkatan motivasi sangatlah berperan aktif untuk para perawat dalam
melakukan pelayanan kesehatan. Penelitian ini dapat membantu pihak rumah sakit
untuk mengctahui terkait faktor yang berhubungan dengan peningkatan motivasi
perawat dengan menggunakan instrument penelitian dari faktor tersebut yang
telah diuji validitasnya.

Untuk itu peneliti tertarik untuk meneliti tentang Faktor-faktor yang
berhubungan dengan Peningkatan Motivasi Perawat dalam Memberikan
Pclayanan Keschatan di RSUD Jayapura.

B. Rumusan Masalah
Faktor apa saja yang berhubungan dengan peningkatan motivasi perawat dalam
memberikan pelayanan kesehatan di RSUD Jayapura.
C. Tujuan Penelitian
1. Tujuan Umum
Mengetahui faktor-faktor yang berhubungan dengan motivasi
perawat dalam memberikan Pelayanan Kesehatan di RSUD Jayapura.
2. Tujuan Khusus
Mengetahui Faktor-faktor yang berhubungan dengan motivasi
perawat antara lain :
a. Mengidentifikasi faktor penghargaan terhadap motivasi perawat di
RSUD Jayapura
b. Mengidentifikasi faktor prestasi terhadap motivasi perawat di RSUD
Jayapura
c. Mengidentifikasi faktor kondisi kerja terhadap motivasi perawat di
RSUD Jayapura
d. Mcngidcntifikasi faktor motivasi pcrawat di RSUD Jayapura



D. Manfaat Penelitian

1.

Manfaat untuk rumah sakit

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran pada
rumah sakit mengenai [aklor faktor yang berhubungan dengan motivasi
perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD Jayapura.
Manfaat untuk perawat

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan
mengenai motivasi perawat dalam memberikan pelayaan di RSUD
Jayapura.
Manfaat untuk institusi

Manfaat penelitian ini bagi institusi pendidikan diharapkan dapat
mcnjadi bahan pcmbelajaran dan rcferensi bagi kalangan yang akan
melakukan penelitian lebih lanjut dengan topik yang berhubungan dengan

judul penelitian diatas.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

A. Manajemen Keperawatan

Manajemen diterjemahkan oleh Grant dan Massey (1999) dalam
(Bakri, 2017). Sebagai suatu pendekatan yang dinamis da proaktifbdalam
menjalankan suatu kegiatan di dalam sebuah organisasi, didalamnya
mencakup banyak kegiatan, seperti koordinasi dan supervise staf,
sumber daya manusia dan juga sarana. James A. F Stoner (1982) dalam
(Bakri, 2017) Berpendapat bahwa manajemen merupakan proses
perencanaan, pengorganisasian, dan penggunaan terhadap sumber daya
organisasi lainnya supaya tujuan organisasi dapat tercapai sesuai dengan yang
ditetapkan. Sedangkan pengertian lain, dari pendapat yang di kemukakan
Wilson Bangun adalah rangkaian aktivitas yang dikerjakan oleh anggota-
anggota organisasi untuk mencapai tujuannya. Pengertian manajemen
menurut Koontz, bahwa manajemen adalah seni yang paling produktif sclalu
didasarkan pada pemahaman terhadap ilmu yang medasarinya.

Manajemen Keperawatan merupakan suatu proses bekerja melalui
anggota staf keperawatan untuk memberikan asuhan keperawatan secara
professional, pelaku menajemen keperawatan atau manager keperawatan
diharapkan mampu merencanakan, mengorganisir, memimpin, dan
mengevaluasi sarana dan prasarana yang terscdia untuk dapat memberikan
asuha keperawatan yang efektif dan efisien bagi individu, keluarga, dan
masyarakat. Menurut Gillies (1994) manajemen keperawatan adalah suatu
proses bekerja melalui upaya anggota staf keperawatan untuk memberikan
pelayanan keperawatan pengobatan dan bantuan terhadap para pasien, dan
tugas manajcr keperawatan adalah mcrencanakan, mengorganisir, memimpin
dan mengontrol keuangan, material, serta sumber daya manusia yang ada
untuk memberikan pelayanan keperawatan seefektif mungkin bagi pasien dan

keluarga mereka serta masyarakat (Bakri, 2017).



B. Motivasi Keperawatan

1.

Definisi Motivasi
Motif atau motivasi berasal dari kata latin moreve yang berarti
dorongan dari dalam diri manusia untuk bertindak atau berilaku, pengerian
motivasi tidak terlepas dari kata kebutuhan (Notoatmojo, 2010). Motivasi
intrinsik merupakan sumber dari dalam individu itu sendiri. Yang dapat
menimbulkan motivasi intrinsic diantaranya adalah keperluan dan
keinginan yang ada dalam diri seseorang contohnya seseorang yang
senang membaca tidak usah ada yang menyuruh atau mendorongnya, ia
sudah rajin mencari buku-buku untuk dibaca. Sedangkan motivasi
ekstrinsik adalah motivasi yang berasal dari luar individu atau dan
lingkungan individu itu sendiri, scperti : motivasi ckstcrnal dalam belajar
yang dapat berupa penghargaan, pujian, hukuman yang diberikan oleh
guru, teman atau keluarga serta motivasi terdesak yaitu motivasi yang
muncul dalam kondisi terjepit dan menuntut kecepatan untuk segera
dilaksanakan, Sadirman dalam (Nursalam, 2015).
Batasan pengertian dalam motivasi menurut Notoatmojo (2010)
sebagai berikut :

1) Motivasi adalah sebuah keinginan yang ada didalam diri seorang dan
mendorongnya untuk melakukan perbuatan, tindakan, tingkah laku
atau perilaku.

2) Motivasi merupakan suatu hal yang dapat menyebabkan atau
mendukung suatu tindakan atau perilaku.

3) Motivasi merupakan suatu arahan dalam suatu organisasi agar dapat
bekerja sama untuk mencapai suatu keinginan atau keberhasilan.

4) Motivasi merupakan suatu usaha yang dapat mempengaruhi
seseorang untuk memaksimalkan suatu tujuan organisasi.

5) Motivasi digunakan sebagai dorongan dan usaha memuaskan
kebutuhan sualu tindakan.

6) Motivasi merupakan perangsang keiginan dan daya penggerak

kemauan untuk bertindak dan berperilku.
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2. Asas-asas Motivasi

Di dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), asas diartikan
sebagai dasar atau sesuatu yang menjadi tumpuhan berpikir atau
berpendapal. Terdapal beberapa asas yang mempengaruhi motivasi kerja
seseorang, antara lain Moedjiono,2002 dalam (Bakri, 2017):

1) Partisipasi
SDM karyawan atau bawahan perlu diikutsertakan dalam kegiatan-
kegiatan manajerial sehingga mereka mendapat kesempatan untuk
menyampaikan ide, gagasan serta masukan dalam proses pembuatan
keputusan. Hal ini akan emicu minat SDM karyawan untuk ikut
bertanggung jawab dalam pencapaian tujuan yang telah diputuskan.
Bentuk partisipasi scmacam ini tcntu saja akan meningkatkan moral scrta
gairah kerja bawahan
2) Komunikasi
Keberhasilan sebuah organisasi dalam mencapai tujuannya sangat
dipengaruhi oleh factor komunikasi. Apakah tujuan organisasi, bagaimna
cara mengerjakan suatu pekerjaan scsuai aturan organisasi, apa kendala-
kendala organisasi, maupun keberhasilan yang dicapai organisasi dalam
proses pencapaian tujuan, hal-hal tersebut perlu diinformasikan kepada
seluruh anggota.Proses menginformasikan tersebut terjadi dalam wadah
komunikasi. Intensitas komunikasi yang kental dan berkelanjutan
mengenai segala hal yang terjadi di organisasi dapat meningkatkan rasa
kepemilikan, minat serta perhatian anggota terhadap organisasinya,
sehingga motivasi anggota pun secara otomatis akan meningkat.
3) Kompensasi dan Penghargaan
Seorang manajer perlu meningktkan kinerja bawahan dengan
memberikan motivasi kerja. Guna mencapai tujuan itu, manajer sudah
scharusnya anggota organisasi diberi pengakuan dan penghargaan yang
tepat dalam (wajar) atas prestasi yang dicapainya. Pengakuhan dan
penghargaan tersebut sebaiknya diberikan didepan karyawan atau
bawahan yang lain. Strategi tersebut akan memberikan dampak ganda



secara positif. Pertama, bawahan yang mendapat penghargaan akan
semakin meningkat motivasinya dan mampu bekerja lebih baik lagi.
Kedua, bagi anggota yang tidak mendapatkan pengakuhan dan
penghargaan akan tergugah motivasinya, sehingga mereka mau
berkompitis menjadi bawahan yang baik dalam bekerja.
4) Pendclcgasian Wewenang
Pemberian wewenang yang didelegasikan dari pimpinan/manjer
kepada bawahan dapat meningkatkan moral serta kepercayaan diri
mereka. Wewenang yang didelegasikan dari pimpinan memungkinkan
bawahan mempunyai kebebasan dalam mengambil keputusan. Selain itu,
yang perlu diperhatikan dalam pendelegasian wewenang, seorang
manajer harus mampu meyakinkan bawahan yang diberikan
wewenangnya, bahwa bawahan yang bersangkutan memiliki kompetensi
dan mampu melakukan apa yang ditugaskan.
5) Perhatian
Perhatian yang layak dari manajer/pemimpin kepada karyawannya
merupakan timbal balik yang baik bagi karyawan atau bawahan. Ilal ini
bisa memperpanjang cksistensi organisasi. Perhatian dapat berbentuk
reward secara fisik seperti pemberian bonus ataupun secara verbal,
seperti memberikan pujian. Perhatian tersebut merupakan budaya yang
baik bagi kelangsungan hidup sebuah organisasi semakin berkembang
dan maju maka tentu saja akan berdampak pada kescjahteraan karyawan.
Teori Motivasi
Motivasi dalam pendekatan modern pada teori dan praktik terbagi
menjadi lima kategori : Stoner dan Freeman dalam Nursalam (2015):
1) Teori kebutuhan
Teori kebutuhan berfokus pada kebutuhan seseorang untuk hidup
berkecukupan. Dalam praktiknya, teori kebutuhan berhubungan dengan
apa yang dilakukan seseorang untuk memenuhi kebutuhannya. Menurut
teori ini, motivasi akan dimiliki seseorang pada saat belum mencapai

tingkat kepuasan tertentu pada kehidupan, sehingga kebutuhan yang telah



terpuaskan tidak akan lagi menjadi motivasi untuk melakukan sesuatu.
Faktor yang memotivasi atau factor yang menjadi penyebab kepuasan
diantaranya adalah prestasi, pengakuan,tanggung jawab, dan kemajuan.
2) Teori keadilan
Teori keadilan didasarkan pada asumsi. Dalam teori ini yang
menjadi factor utama adalah cvaluasi individu atau kcadilan dari suatu
penghargaan yang diterima. Teori ini menjelaskan bahwa individu
akan termotivasi jika apa yang merek dapatkan seimbang dengan usaha
yang telah dilakukan.
3) Teori harapan
Tcori ini mcnjclaskan tentang cara memilih dan bertindak atau
bertingkah laku berdasarkan harapan.
4) Teori penguatan
Teori penguatan menunjukkan tentang bagaimana konsekuensi
tingkah laku di masa lalu yang akan mempengaruhi tindakan di masa
depan. Proses ini digambarkan sebagai berikut : Rangsangan > Respon
> Konsekuensi > Respon masa depan
Teori ini menjelaskan bahwa seseorang akan termotivasi apabila ia
memberikan respon pada rangsangan terhadap pola tingkah laku yang
konsisten sepanjang waktu.
5) Teori prestasi
Teori ini menjelaskan bahwa kebutuhan individu diproleh dari
waktu ke waktu dan dibentuk oleh pengalaman hidup seseorang. Ada
tiga jenis kebutuhan motivasi yaitu kebutuhan untuk berpartisipasi,

berafiliasi dan berkuasa.

4. Tujuan Motivasi
Dalam organisasi pelayanan keperawatan yang bertanggung jawab
sebagai pimpinan adalah manajer keperawatan. Manajer keperawatan
harus mampu menciptakan iklim motivasi. Dalam hal ini, apabila

manajer dapat menciptakan suatu iklim motivasi yang kondusif, maka
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akan berdampak positif berupa peningkatan kepuasan pasien, keluarga
pasien bahkan kepuasan bagi perawat itu sendiri. Hal ini sejalan dengan
pemikiran Hasibuan (2005) dalam (Bakri, 2017) yang menyatakan bahwa
tujuan dari motivasi di dalam organisasi adalah sebagai berikut :
1) Motivasi bertujuan meningkatkan moral dan kepuasan kerja
karyawan
Motivasi bawahan (perawat) di pengaruhi oleh dorongan,
dukungan, perhatian dan apresiasi yang diberikan manajer
keperawatan. Hal tersebut akan dapat meningkatkan moral
bawahan sehingga motivasi kerja yang terbangun pun menjadi
baik. Motivasi kecrja yang baik tcrscbut akan mcembentuk
kecendrungan bagi perawat untuk melaksanakan tugas
keperawatan sesuai tanggung jawabnya dengan memberikan
pelayanan secara professional. Dengan demikian, akan tercipta
hasil kerja yang baik pula, sehingga timbul kepuasan tersendiri
bagi bawahan (perawat).
2) Motivasi bertujuan meningkatkan produktivitas kerja karyawan
Motivasi harus senantiasa dibangun dan ditingkatkan,
dalam rangka meningkatkan motivasi tersebut seseorang harus
diberi dukungan serta apresiasi atas hasil kerjannya. Kinerja seorang
perawat dipengaruhi oleh tingginya motivasi yang di miliki.
Semakin tinggi motivasi yang dimiliki maka semakin tinggi pula
kinerjanya, sehingga produktivitas perawat pun meningkat.
3) Motivasi bertujuan mempertahankan kestabilan karyawan
Kestabilan perawat dalam menjaga produktivitas kerja dan
turn over perawat sangat dipengaruhi oleh motivasi yang dimiliki.
Turn over yang tinggi dengan produktivitas yang rendah
merupakan salah satu bukti bahwa motivasi kerja yang dimiliki
oleh orang-orang di dalam organisasi tersebut rendah. Hal ini
berlaku pula dalam organisasi pelayanan keperawatan. Maka dari

itu, seorang manajer keperawatan harus selalu memberikan
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motivasi pada perawat bawahannya sebagai cara untuk menjaga
kestabilan perawat bawahannya tersebut.
4) Motivasi bertujuan meningkatkan kedisiplinan karyawan
Perawat yang memiliki motivasi tinggi dalam melakukan
pekerjaannya cenderung memiliki keinginan untuk selalu tepat
waktu dalam bckerja discrtai rasa tanggung jawab yang tinggi pula
dalam melakukan pekerjaan tersebut. Dengan demikian secara
tidak langsung akan terbangun kedisiplinan perawat tersebut.
5) Motivasi bertujuan mengefektifan kedisiplinan karyawan
Sebagaimana tujuan sebelumnya, kedisiplinan yang telah
terbangun akan bisa mcnjadi cfcktif karcna pcrawat dengan
motivasi tinggi akan senantiasa bekerja penuh dedikasi dan rasa
tanggung jawab.
6) Motivasi bertujuan menciptakan suasana dan hubungan kerja yang
baik
Motivasi tinggi membangun rasa tanggung jawab yang.
tinggi pada diri setiap personel perawat, sehingga masing-masing
perawat akan mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.
Hal ini tentu akan berdampak pada suasana dan hubungan kerja
dengan perawat lainnya, tidak akan terjadi saling iri ataupun
lempar tanggung jawab atas pekerjaan karena masing-masing sadar
akan tanggung jawabnya.
7) Motivasi bertujuan meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan
partisipasi karyawan
Motivasi yang tinggi akan meningkatkan loyalitas, kreativitas
serta partispasi perawat dalam melakukan pekerjaan.
8) Motivasi bertujuan meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan
Peningkatan produktivitas yang timbul karena tingginya
motivasi akan berdampak pada peningkatan insentif, dengan kata
lain, semakin tinggi produktivitas maka semakin tinggi pula

pendepatan (gaji) yang diperoleh. Selain itu, motivasi juga
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mengangkat moral dan kepuasan keryawan, sehingga tercipta
suasana dan hubungan kerja yang baik. Dengan demikian,
kesejahteraan laryawan pun akan terpenuhi, baik dari segi
materi/fisik maupun dari segi psikologis, social dan spiritual.
9). Motivasi bertujuan mempertinggi rasa tanggung jawab keryawan
tcrhadap tugas-tugasnya
Hal tentu saja sudah sangat jelas sebagaimana penjelasan-
penjelasan sebelumnya.
10). Motivasi bertujuan meningkatkan efisiensi pengunaan alat-alat dan
bahan baku
Scmakin minimal kcsalahan maka scmakin minimal pula
penggunaan alat-alat serta bahan baku dengan sia-sia. Kesalahan
tersebut dapat dihindari karena adannya rasa tanggung jawab yang
tinggi yang menciptakan keinginan untuk bekerja secara disiplin
dan seuai protap.
5. Faktor-faktor Motivasi
Motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor menurut
tcori Hezberg dalam Siagian (2012) yaitu ada dua instrinsik dan
ekstrinsik dimana faktor instrinsik sudah ada dalam diri karyawan/
pegawai seperti prestasi, penghargaan, tanggung jawab, pekerjaan itu
scendiri dan faktor ckstrinsik yaitu bcerasal dari luar diri karyawan/
pegawai seperti kondisi kerja, gaji, kebijakan perusahaan, pengawasan,
keamanan kerja. Herzberg menyatakan bahwa orang dalam
melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan
kebutuhan, yaitu :
1) Moviator faktor job content atau disebut juga sebagai aspek
instriktik dalam pekerjaan. Faktor-faktor ini adalah :
a) Recognition (Penghargaan) yaitu pengakuhan atau pujian oleh
atasan pada bawahan atas pekerjaan yang terselesaikan

pekerjaan dengan baik.
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b) Achievement (Keberhasilan mengerjakan tugas/prestasi) yaitu
kepuasan pribadi karena telah mampu menyelesaikan suatu
tugas, memecahkan masalah atau karena hasil-hasil yang
sukses.

c) Work it self (Pekerjaan itu sendiri) yaitu kemampuan untuk
menggunakan  keterampilan dan  kcmampuan  mercka,
kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baiknya mereka
bekerja.

d) Possibility of growth (Kemungkinan untuk mengembangkan
diri) yaitu tumbuh dan berkembang guna meningkatkan
kemampuan dengan cara memberikan kesempatan kepada
sctiap staf kcpcrawatan untuk mencruskan pendidikan atau
pelatihan.

e) Advancement (Kesemptan untuk maju) yaitu kemampuan
kesempatan untuk promosi dalam organisasi.

Siagian (2012) berpendapat bahwa, hadirnya faktor-faktor ini
akan memberikan rasa puas bagi karyawan, akan tetapi tidak
hadirnya faktor ini tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan
kerja karyawan.

2) Hygiene Factor
Hygiene factor ini adalah faktor yang berada di sekitar
pelaksanaan pekerjaan, berhubungan dengan job context atau aspek
ekstrinsik pekerjaan. Faktor-faktor yang termaksud disni adalah :

a) Working condition (Kondisi kerja) yaitu dengan kondisi kerja
tidak terbatas hanya pada kondisi kerja ditempat pekerjaan
masing-masing seperti nyamannya tempat kerja, ventilasi
yang cukup, penerapan lampu yang memadai, kebersihan
tempat pekerjaan, keamanan dan hal-hal yang sejenis,
misalnya lokasi tempat kerja dikaitkan dengan lokasi tempat

tinggal seseorang. Kondisi kerja yang mendukung antara lain,
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tersedianya sarana dan prasarana kerja yang memadai dengan
sifat tugas yang harus diselesaikan.

b) Interpersonal relation (hubungan antar pribadi) yaitu
keharusan melakukan interaksi itu timbul karena adanya saling
ketergantungan dan keterkaitan antara satu tugas dengan tugas
lain.

¢) Company Policy and administration (Kebijaksaan perusahaan
dan pelaksanaannya) yaitu mengakomondasi kebutuhan
individu, jadwal kerja, liburan serta cuti sakit dan
pembiayaannya, menghargai staf tentang agama dan latar
belakangnya, adil dan konsisten.

d) Supervisison technical (teknik pengawasan) yaitu melakukan
pegamatan secara langsung dan berkala oleh atasan terhadap
pekerjaan yang dilaksanakan oleh bawahan untuk kemudian
apabila ditemukan masalah, segera diberikan petunjuk atau
bantuan yang bersifat langsung guna mengatasinya.

e) Job security (perasaan aman dalam bekerja) yaitu perasaan
yang membuat individual merasa aman dalam mengerjakan
sesuatu.

6. Metode Peningkatan Motivasi

Menurut Susanti (2019) ada beberapa cara untuk meningkatkan

motivasi:

a. Metode langsung (direct motivasion) merupakan salah suatu
metode dengan memberikan materi atau nonmateri, seperti
pemberian materi berupa bonus atau hadiah atau nonmetic berupa
pujian dan pengahrgaan.

b. Metode tidak langsung (indirect motivasi) merupakan suatu
kewajiban memberikan fasilitas dan sarana kesehatan kepada

anggota suatu organisasi
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7. Unsur unsur Motivasi
Motivasi memiliki tiga unsur utama yakni kebutuhan, dorongan, dan

tujuan. Kebutuhan terjadi apabila individu merasa terdapat
ketidakseimbangan antara apa yang mercka miliki dengan apa yang mereka
harapkan. Dorongan merupakan suatu hal mengenai kekuatan mental yang
berorientasi pada tujuan merupakan hal yang mendasar pada motivasi.
Motivasi memiliki sifat siklus melingkar, yakni motivasi timbul, memicu
perilaku yang tertuju pada tujuan (goals) bila tujuan telah tercapai, maka
secara otomatis motivasi akan terhenti. Apabila motivasi itu kembali pada
keadaan awal, maka terjadi suatu kebutuhan lagi. Siklus tersebut merupakan
siklus dasar dalam motivasi. Selain itu, terdapat factor lain yang berperan
dalam siklus motivasi, yaitu kognitif. Faktor kognitif mcrupakan suatu
proses mental seperti: berfikir, ingatan, dan persepsi.

8. Peran Manajer dalam Memotivasi SDM

Menurut (Bakri, 2017) istilah motivasi selalu berkaitan dengan istilah-
istilah lain dan digunakan secara silih berganti, istilah-istilah tersebut
antara lain: kebutuhan (need), keinginan (wanf), dorongan (drive), serta
impuls. Setiap orang tentunya memiliki keinginan, dorongan serta
kebutuhan yang berbeda-beda dalam malakukan suatu tindakan/perilaku.
Kualitas dari kegiatan yang dilakukan seseorang ditentukan oleh kekuatan
motivasi seseorang akan berbanding lurus dengan kegiatan yang ia
lakukan. Maka dari itu motivasi inilah yang dapat mengendalian serta
mengarahkan perilaku sescorang terhadap suatu tujuan.

Keberadaan manjer keperawatan akan menentukan keberhasilan
stafnya dalam melakukan pekerjaan yang efektif dan efisien. Manajer
harus mampu menciptakan iklim motivasi dalam lingkungan kerja. Maka
dari itu, keterampilan seorang manajer dalam memotivasi staf-nya mutlak
diperlukan. (Nursalam, 2011) dan (Bakri, 2017) memaparkan beberapa
kegiatan yang dapat dilakukan manajer keperawatan untuk memotivasi
staf (perawat), sebagai berikut:

a. Adil dan Konsisten
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b. Dapat membuat keputusan secara tepat, cepat dan sesuai.

c. Jadilah sebagai coach (pelatih) bagi seluruh staf.

d. Memastikan bahwa staf paham dan mengetahui dampak dari
keputusan maupun tindakan yang dilakukan.

e. Memberi kesempatan bagi staf untuk mengambil keputusan sesuai
tugas yang dilimpahkan kcpadanya.

f. Memberinya kesempatan pada staf untuk menyelesaikan tugas
(pekerjaan) sebagai wahana untuk menghadapi tantangan-tantangan
yang akn menjadi pengalaman bermakna dalam bekerja..

g. Memberikan dukungan positif terhadap staf.

h. Memberikan kescmpatan kepada karyawan untuk mengorcksi dan
melakukan pengawasan terhadap tugas yang dilakukan.

i. Meminta tanggapan, saran maupun masukan dari staf dalam
mengambil keputusan maupun mengenai tindakan yang harus
dilakukan.

j. Mempunyai harapan (visi dan misi) yang jelas atas stafnya dan
mampu menyampaikan harapan tersebut kepada staf yang ia miliki.

k. Menciptakan situasi saling percaya dan kekurangan dengan para staf,

l.  Mengakomondasi kebutuhan sekaligus keinginan staf yang menunjang
tujuan organisasi.

m. Mengembangkan konsep ‘kerja sebagai tim’.

n. Menghindari terbentuknya kelompok-kelompok karena dasar
perbedaan antara staf.

0. Menjadi Role Model bagi staf.

Menunjukan perhatian pada hingga tahap pemahaman atas perbedaan serta

keunikan masing-masing staf.
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D. Kerangka Teori

Faktor Internal :
1. Penghargaan
2. Prestasi
3. Pekerjaan
4. Tanggung Jawab
5. Pertumbuhan
(Siagian 2012)
Faktor Eksternal :
1. Gaji
2. Kondisi Kerja
3. Supervisi
4. Hubungan
Interpersonal
5. Kebijakan
Perusahaan
6. Keamanan kerja

(Siagian 2012)

Motivasi Perawat

Gambar | Kerangka Teori
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E. Kerangka Konsep

Variabel Independen

Variabel Dependen

Prestasi

Penghargaan L
- Motivast Perawat

Kondisi Kerja

1. Pekerjaan

2. Tanggung Jawab
3. Pertumbuhan

4. Gaji

6.Hubungan Interpersonal
7 Kebijakan

perusahaan

E 5. Supervisi
E 8. Keamanan Kerja
)

Variabel Moderator
Gambar 2 Kerangka Konsep

Keterangan :

: Diteliti
N » : Tidak diteliti
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F. Hipotesis

1.

Ada hubungan antara penghargaan dengan motivasi perawat dalam
memberikan pelayanan kesehatan.
Ada hubungan antara prestasi dengan motivasi perawat dalam
memberikan pelayanan kesehatan.
Ada hubungan antara kondisi kerja dengan motivasi perawat dalam

memberikan pelayanan kesehatan.
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BAB III
METODE PENELITIAN

. Jenis dan Rancangan Penelitian
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif analitik dengan
menggunakan pendekatan cross sectional study yaitu suatu penelitian untuk
mempelajari dinamika korelasi antara faktor-faktor resiko dan efek,
dengan cara pendekatan, observasi atau pengumpulan data sekaligus pada
suatu saat (point time approach) (Notoatmojo, 2010).
. Tempat dan Penelitian Waktu
Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura pada
bulan Maret 2020.
. Populasi dan Sampel Penelitian
l.. Populasi
Populasi adalah dengan karakteristik tertentu ada yang jumlahnya
terhingga da nada yang tak tcrhingga. Penclitian hanya dapat dilakukan pada
populasi yang jumlahnya terhingga (Sugiyono, 2010). Populasi yang
dijadikan objek penelitian adalah perawat di RSUD Jayapura pada bulan
Maret 2020 jumlahnya sebanyak 275 perawat.
2. Sampel
a. Teknik Sampel
Tcknik pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan
teknik purposive sampling. Pemilihan subjek dalam purposive
sampling didasarkan atas ciri-ciri tertentu, dalam penelitian ini
sekelompok sampel akan diambil diseluruh ruangan RSUD Jayapura
diantaranya, 14 ruang rawat inap dan 15 ruang rawat jalan/poli klinik
dan mengambil sampel 2-3 perawat disctiap ruangan schingga
memenuhi jumlah sampel yang sudah ditentukan, Pengambilan
sampel dilakukan dengan cara membagikan kuisoner penghargaan,
prestasi, kondisi kerja dan motivasi perawat kepada 73 perawat di

RSUD Jayapura.
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b. Jumlah Sampel
Penentuan besar sampel dari penelitian ini di hitung pada 1 tahun
terakhir yaitu tahun 2019 dan ditentukan menggunakan rumus Slovin,
yaitu:
"= N
N.d®+1

Kectcrangan :

n : besar sampel
N : besar populasi

d? : tingkat kemaknaan = 0,12

Berdasarkan rumus pengambilan sampel, maka dari 275

populasi didapatkan jumlah sampel, sebagai berikut:

n= N
N.(d?)+1
_ 275
275.(0,12)+1
_ 275
3,75
n= 73,3

n =73 sampel
Jadi, besar sampcel yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah
73 responden
¢. Kriteria Sampel
Adapun kriteria pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah:
1) Kriteria Inklusi
a) Perawat yang bekerja di RSUD Jayapura
b) Bersedia menjadi responden
¢) Responden berada di tempat pengambilan data.
2). Kriteria Eksklusi
a)  Rcsponden yang mcengisi kucsiner tidak lengkap.
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D. Cara Pengumpulan Data

1. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden

dengan cara menyebarkan kuesioner. Kuesioner terdiri dari pertanyaan

tentang karakteristik responden, prestasi, penghargaan, kondisi kerja

dan motivasi perawat.

2. Data Sekunder

Data sekunder adalah data pendukung untuk melengkapi data

primer dan merupakan data yang diperoleh bukan dari responden yang

akan diteliti akan tetapi dari pihak lain dalam hal ini adalah RSUD

Jayapura.

E. Pengolahan dan Analisa Data

1. Pengolahan Data

a.

Pengolahan Data

Memeriksa kembali daftar pertanyaan yang dikumpulkan/
dikembalikan olch responden.

Koding Kuesioner

Kegiatan pemberian kode pada semua variable yang ada dalam
kuesioner.

Pemasukan Data Ke Dalam Komputer.

Memasukkan data yang diperoleh ke dalam master table atau
databasc computer. Data yang dipcrolch sclanjutnya diolah dngan
menggunakan program SPSS.

Pembersihan Data

Melakukan pengecekan kembali data yang telah dimasukkan.
Setelah dipastikan tidak ada kesalahan, dilakukan tahap analisis

data sesuai jenis data.
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2. Penyadiaan Data .
Data yang diperoleh akan diolah dan ditampilkan dalam
bentuk table, grafik, dan tekstual, serta selanjutnya
diinterpretasikan dalam bentuk narasi.
3. Analisa Data
a. Analisa Univariat
Analisa univariat dilakukan untuk mengidentifikasi factor
factor yang berhubungan dengan peningkatan motivasi perawat
dalam memberikan pelayanan kesehatan.
b. Analisa Bivariat
Analisis bivariat dilakukan untuk meclibat hubungan antara
variable independen dan variabel dependen. Metode pengujian
hipotesis menggunakan uji statistik Chi Square. Dengan hasil uji
Validitasi dari penetilian sebelumnya diproleh bahwa nilai korelasi
yang di dapatkan lebih dari nilai r table= 0,3044 dengan ketentuan
bahwa jika r hitung <r table= tidak valid, dan jika r hitung >r=

valid.

F. Etik Penelitian
Pada bagian ini peneliti menjelaskan tentang upaya etik penelitian
yang dilakukan untuk melindungi keselamatan dan menhaga kerahasiaan
responden. Upaya etik yang harus diperhatikan adalah :
1. Informed Consent (Persetujuan)

Informed consent tersebut diberikan sebelum peneliti melakukan
penelitian dengan memberikan lembar persetujuan untuk menjadi
responden. Tujuan dari informed consent adalah agar subjek mengerti
maksud dan tujuan penelitian dan mengetahui dampaknya. Jika
responden tidak bersedia, maka peneliti harus menghormati hak pasien.

2. Anonymity
Masalah yang memberikan jaminan dalam pengunaan subjek

penelitian dengan cara peneliti tidak memberikan atau mencantumkan
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nama responden pada lembar alat ukur dan hanya menuliskan kode atau
inisial nama pada lembar pengumpulan data atau hasil penelitian yang
akan disajikan.
Confidentiality

Masalah etik dengan memberikan jaminan kerahasiaan hasil
penclitian, baik informasi masalah-masalahnya. Scmua informasi yang

telah dikumpulkan dijamin kerahasiaannya oleh peneliti.
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BAB 1V
HASIL DAN PEMBASAHAN

A. GambaranUmumLokasiPenelitian
1 SejarahUmumLokasiPenelitian

Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura didirikan Tahun 1956 oleh
Pemerintah Hindia Belanda yang terdiri dari 25ruangan, 1 kamar jenazah,
2 Asrama Pendidikan, 2 Asrama Pegawai, 2 Wisma, 1 Barak dan 15
rumah pegawai. Yang diresmikan oleh Gubernur ke-3 Pieter J.P Later,
dengan kapasitas tempat tidur 100 buah, dan sebagai direktur pertama
adalah dr. De First (1959-1963). Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura
yang berada didataran tinggi dengan ketinggian 20-70 meter diatas
permukaan laut dan berada diatas tanah seluas 361.262 M? dan luas
bangunan 10.144 M’. Rumah sakit umum daerah jayapura terletak di
distrik jayapura utara wilayah kerja dari rumah sait umum daerah jayapura
yaitu distrik mcliputi : kclurahan angkasa pura, trikora mandala, tanjung
ria, imbi, bhayangkara, dan gurabesi serta Distrik Jayapura Selatan
meliputi: kelurahan numbay, argapura, hamadi, ardipura, entrop. Dan juga
Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura merupakan Rumah Sakit Tipe B
oleh karena itu Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura adalah Rumah Sakit
Rujukan serta menerima pasien rujukan dari daerah papua lainnya. (Data
Sckunder)

2 Visi dan Misi

a. Visi

“ Terwujudnya Rumah Sakit Rujukan Nasional di kawasanTimur
Indonesia dengan Pelayanan Kesehatan Terlengkap, Terbaik, Terpercaya,
Bermutu dan di banggakan”
b. Misi

1) Terselenggaranya Pelayanan Kesehatan yang berstandar

Paripurna.



2)

3)

4

5)

6)
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Terwujudnya Penyelenggaraan Pendidikan, Pelatihan dan
Penelitian dengan Standar SDM yang Profesional.

Terciptanya Pelayanan Kesehatan dengan Aksebilitas yang
mudah terjangkau.

Terlaksananya Rumah Sakit dengan Medical Tourism di Kawasan
Asia Pasifik.

Terlaksananya pelayanan Administasi berteknologi yang efisien,
efektif dan akuntable.

Terselenggaranya Tata kelola Rumah Sakit berbasis Peningkatan

Mutu dan KeselamatanPasien.
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B. Hasil Penelitian
1 Karakteristik Responden
a) Jenis Kelamin Responden

Tabel 3. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin n %

Laki-laki 17 233
Perempuan 56 27.7
Total 73 100

Tabel 3 menjelaskan bahwa sebanyak 56 responden (76,71%) perawat yang
bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura adalah berjenis kelamin

Perempuan.

b) Usia Responden
Tabel 4. Distribusi responden berdasarkan Usia

Usia n %
20-30 thn 13 17,8
31-40 thn 16 219
>40 thn 44 60,3
Total 73 100.0

Tabel 4 menjelaskan bahwa sebanyak 44 responden (60,3%) perawat yang
bekerja di Rumah Sakit Umum Dacrah Jayapura berusia di >40 tahun.

c) Status Pekerjaan

Tabel 5. Distribusi responden berdasarkan status pekerjaan

Status Pekerjaan n %
ASN 52 71,2
Kontrak 21 28,8

Total 73 100
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Tabel 5 menjelaskan bahwa sebanyak 52 responden (71,2%) perawat yang
bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura berstatus pekerjaan adalah ASN.

d) Lama Bekerja

Tabel 6. Distribusi responden berdasarkan Lama bekerja

Lama Bekerja n %
1-5 thn 9 12,3
6-10 thn 15 20,5
>10 thn 49 67,1
Total 73 100,0

Tabel 6 menjelaskan bahwa sebanyak 49 responden (67,1%) perawat yang
bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura memiliki lama bekerja >10

tahun.

e) PendidikanTerakhir
Tabel 7. Distribusi responden berdasarkan pendidikan terakhir

Pendidikan Terakhir n %
SLTA/ Sederajat 1 1,4
Diploma 34 46,6
S1 36 49,3
S2 2 2,7
Total 73 100,0

Tabel 7 menjelaskan bahwa sebanyak 36 responden (49,3%) dan 34
(46,6%)responden perawat yang bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura
berpendidikan S1 dan D3.
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2.Penghargaan
a. Distribusi Responden Berdasarkan Penghargaan

Tabel 8. Distribusi responden berdasarkan penghargaan

Penghargaan n %o
Baik 54 74,0
Kurang 19 26,0
Total 73 100,0

Tabel 8 menjelaskan bahwa sebanyak 54 responden (74,0%) perawat yang
bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura mendapatkan penghargaan yang
baik.

3. Prestasi

Tabel 9. Distribusi responden berdasarkan prestasi
Prestasi n %
Baik 52 71,2
Kurang 21 28,8
Total 73 100,0

Tabel 9 menjelaskan bahwa sebanyak 52 responden (71,2%) perawat yang
bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura mendapatkan prestasi yang baik.

4. Kondisi Kerja

Tabel 10, Distribusi responden berdasarkan kondisi kerja

Kondisi Kerja n %
Baik 65 89,0
Kurang 8 11,0

Total 73 100,0
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Tabel 10 menjelaskan bahwa sebanyak 65 responden (89,0%) perawat yang

bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura mendapatkan kondisi kerja yang
baik.

5. Motivasi Kerja

Tabel 11. Distribusi responden berdasarkan Motivasi Kerja

Motivasi Kerja n %
Baik 70 95,9
Kurang 3 4,1
Total 73 100,0

Tabel 11 menjelaskan bahwa sebanyak 70 responden (95,9%) perawat yang
bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura mendapatkan motivasi yang baik.

6. Hubungan antara penghargaan dengan motivasi perawat
Tabel 12. Hubungan antara penghargaan dengan peningkatan motivasi

perawat di RSUD Jayapura.

Motivasi Kerja
Penghargaan Total P
Baik Kurang

N % N % n %

Baik 53 66,7 1 333 54 100
0,334

Kurang 17 243 2 66,7 24,3 100
Total 73 100 3 100 73 100

Dari tabel 12 di atas menjelaskan bahwa tidak ada hubungan yang
bermakna antara pemberian penghargaan dengan motivasi kerja di Rumah Sakit
Umum Daerah Jayapura, kondisi ini di buktikan dengan hasil analisis uji statistic

di dapati p valuc= 0,334 yang artinya Icbih besar 0,05 atau Ho ditcrima.
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T

7. Hubungan antara prestasi dengan motivasi perawat

Tabel 13. Hubungan antara prestasi dengan peningkatan motivasi perawat

Motivasi Kerja
Penghargaan Total P
Baik Kurang
n % n % n %
Baik 52 74.3 0 0 52 100
0,033

. Kurang 18 25 3 100 21 100
Total 73 100 3 100 73 100

Dari table 13 di atas menjelaskan bahwa ada hubungan yang bermakna
antara prestasi dengan motivasi kerja di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura,
kondisi ini di buktikan dengan hasil analisis uji statistic di dapati p value= 0,033

yang artinya lebih kecil 0,05 atau Ho ditolak.

8. Hubungan antara kondisi kerja dengan meotivasi perawat

Tabel.14 Hubungan antara kondisi kerjadengan peningkatan motivasi perawat

Motivasi Kerja
Penghargaan Total P
Baik Kurang
_ n % n % n %
Baik 62 88.6 3 114 65 100
: 1,000
Kurang 8 100 0 0 8 100
Total 73 100 3 100 73 100

Dari table 14 di atas menjelaskan bahwa tidak ada hubungan yang
bermakna antara kondisi kerja dengan motivasi kerja di Rumah Sakit Umum
Daerah Jayapura, kondisi ini di buktikan dengan hasil analisis uji statistic di

dapati p value= 1,000 yang artinya lebih besar 0,05 atau Ho diterima.
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C. Pembahasan
1. Penghargaan
Hasil penelitian pada tabel 8 diatas bahwa dari total 73 sebanyak 54

Responden (73,97%) memiliki penghargaan baik. Hasil Penelitian sesuai dengan
teori yang dikemukan oleh(Notoatmojo, 2012), Kinerja seorang tenaga kerja atan
karyawan dalam suatu organisasi atau institusi kerja dipengaruhi oleh banyak
faktor, baik faktor dari dalam karyawan itu sendiri , maupun lingkungan, atau
organisasi itu sendiri. Jika perawat diperhatikan dan dihargai sampai penghargaan
superior mereka akan lebih terpacu untuk mencapai prestasi pada tingkat tertinggi.
Jika dilihat dari masa kerja, dimana di dalam penelitian ini perawat yang bekerja
>10 tahun sebanyak 49 responden (67,1%), bekerja kisaran 6-10 tahun sebanyak
15 responden (20,5%), scdangkan bckerja dibawah <5 tahun scbanyak 9
responden (12,3%). Menurutnya hal ini factor yang berpengaruh terhadap kinerja
seseorang adalah factor organisasi. Dalam factor organisasi terdapat reward yang
mempunyai peranan penting dalam menciptakan kinerja yang baik(Nursalam,
2016). Penghargaan baik finansial maupun non finansial sebaiknya diberikan
ketika penghargaan terscbut sangat didambakan dan ini harus ditunjukkan kepada
setiap anggota tim. Pemberian tanggung jawab berarti menerima risiko dan
kepercayaan, tetapi banyak pemimpin enggan memberikan sejauh ini Perlu dicatat
bahwa tanggung jawab merupakan motivator yang berproses sangat kuat karena
komponen ini menggambarkan suatu penghargaan terhadap kemampuan dan
kompetensi(Damayanti, 2018).
2. Prestasi

Hasil penelitian pada tabel 9 diatas bahwa dari total 73 responden sebanyak
52 responden (71,23%) memiliki prestasi yang baik. Sejumlah orang berorientasi
pada prestasi, mereka akan belajar tekun karena pandagannya bahwa kebanggan
pribadi dapat diproleh dengan mengukir prestasi. salah satu tujuan pemberian
pemberian motivasi kepada para karyawan adalah meningkatkan prestasi kerja.
Dengan demikian, dapat dikemukakan bahwa pada pegawai sebagai manusia,
biasanya keinginan untuk mendorong pegawai yang bersangkutan untuk

melakukan pekerjaan. Adapun pencapaian prestasi (achievement) dalam
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melakukan pekerjaan akan menggerakkan pegawai yang bersangkutan untuk
melakukan tugas-tugas berikutnya.

Dengan demikian, prestasi yang dicapai dalam pekerjaan akan menimbulkan
sikap positif, sikap yang selalu ingin melakukan pekerjaan dengan penuh
tantangan. Sebaiknya, jika seorang pegawai gagal meraih prestasi, akan
mcnimbulkan rasa frustasi dan tidak puas dalam diri scscorang. Hal ini akan
berakibat timbulnya kecenderungan konflik di dalam lingkungan pekerjaan. Oleh
sebab itu, seorang pimpinan harus selalu mencoba mendorong bawahannya agar
mempunyai prestasi yang baik. Prestasi yang dicapai pegawai bukan saja
meningkatkan motivasi bagi yang bersangkutan, tetapi juga menguntungkan
organisasi dalam usahanya mcningkatkan produktifitas (Kadarisma, 2013).

3. Kondisi Kerja

Hasil penelitian pada tabel 10 diatas menunjukkan bahwa dari total 73
responden sebanyak 65 responden (89,04%) memiliki kondisi kerja baik. kondisi
kerja fisik atau lingkungan kerja sangat besar berpengaruh terhadap motivasi kerja
yang dapat menghasilkan produktifitas kerja. Lingkungan kerja yang tidak baik,
lingkungan kerja yang tidak kondusif merupakan beban kerja tambahan bagi
tenaga Kerja atau karyawan. Seperti kondisi ditempat kerja vang baik, ventilasi
yang cukup, peneragan, keamanan, akan tetapi kondisi kerja yang mendukung
dalam menyelesaikan tugas yaitu sarana dan prasarana kerja yang
memadai.Banyak faktor yang terlibat dalam lingkungan kerja, baik lingkungan
sosio-psikologis yang harus dipelihara sehingga kondusif atau berpengaruh positif
terhadap kesehatan dan juga kecelakaan kerja karyawan, antara lain: Pencahayaan
dan penerangan, kebisingan, penyejuk tempat kerja, bebas serangga, bau-bauan,
peralatan kerja, alat pelindung diri (Damayanti, 2018). Penelitian ini terdapat 89%
responden menyatakan kondisi kerja ditempat pekerjaan masing-masing seperti
peralatan dan perlengkapan yang mendukung pekerjaan, perhatian terhadap
keselamatan kerja sudah baik serta penataan dan pencatatan administrasi
diruangan sudah cukup baik, hal ini bias menyebabkan motivasi perawat dalam

memberikan pelayanan cukup maksima.
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4. Motivasi Kerja

Hasil penelitian pada tabel 11 diatas menunjukkan bahwa dari total 73
responden sebanyak 70 responden (95,89%) memiliki motivasi kerja baik.
Menurut herzbeg 1950 motivasi memiliki faktor pendorong seperti pencapaian,
pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab dan pengembangan orang dapat
bekerja produktif karena tertarik dan senang dengan pekerjaan. Menurut Karisman
2013 Rendahnya motivasi kerja disebabkan oleh beberapa hal seperti ; kualitas
manajemen yang terlihat terhadap kepuasan masyarakat, struktur organisasi
kurang jelas sehingga tugas dan fungsinya kabur, ranjangan pekerjaan kurang baik
sehingga dirasa kurang cukup menantang, rendahnya kemampuan kerja atasan,
yang tidak dapat mendukung berhasilnya kerja sama tim, kurang terbukanya
kescmpatan untuk mcngembangan Karicr, sistem kompcensasi yang menjamin
ketenangan kerja, serta waktu kurang fleksible.

Motivasi adalah suatu dorongan baik dari dalam diri sendiri maupun
lingkungan kerja sehingga seseorang yang memiliki motivasi dapat
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Untuk itu diharapkan pada atasan yang
berwenang memberikan keputusan dilingkungan Rumah Sakit Umum Dacrah
Jayapura dapat memberi penghargaan kepada perawat yang berprestasi, mungkin
dalam bentuk reward atau kesempatan untuk studi banding ke daerah lain dan

kesempatan melanjutkan pendidikan(Gustin et al., 2017).
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5. Hubungan Penghargaan dengan Motivasi dalam memberikan pelayanan
kesehatan di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura

Berdasarkan hasil uji statistic yang dilakukan, ditemukan bahwa tidak ada
hubungan yang bermakna antara penghargaan dan motivasi perawat di Rumah
Sakit Umum Daerah Jayapura dengan nilai p value = 0,334 yang artinya Ho
diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Penelitian (Febrianti2014) dengan judul Pengaruh reward dan punishment
terhadap motivasi kerja serta dampaknya terhadap kinerja didapatkan bahwa
reward mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap motivasi dengan pengaruh
sebesar 0,337 dengan taraf signifikan 0,024.

Hasil Penelitian sesuai dengan teori yang dikemukan oleh(Notoatmojo,
2012), Kincrja scorang tcnaga kerja atau karyawan dalam suatu organisasi atau
institusi kerja dipengaruhi oleh banyaj faktor, baik faktor dari dalam karyawan itu
sendiri , maupun lingkungan, atau organisasi itu sendiri. Jika perawat diperhatikan
dan dihargai sampai penghargaan superior mereka akan lebih terpacu untuk
mencapai prestasi pada tingkat tertinggi. Jika dilihat dari masa kerja, dimana di
dalam penclitian ini pcrawat yang bckerja >10 tahun schanyak 49 responden
(67,1%), bekerja kisaran 6-10 tahun sebanyak 15 responden (20,5%), sedangkan
bekerja dibawah <5 tahun sebanyak 9 responden (12,3%). Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa dari total 73 responden sebanyak 54 responden (73,97%)
memiliki penghargaan baik.

Peneliti berasumsi bahwa memberikan kesempatan untuk mengikuti
pendidikan formal merupakan salah satu faktor penunjang dalam kcberhasilan
kinerja perawat dirumah sakit. Tentunya hal tersebut dapat tercipta apabila rumah
sakit bisa memberikan reward kepada setiap perawat sesuai dengan kinerjanya. di
Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura, reward terlihat belum optimal berdasarkan
hasil uji statistik didapatkan pengaruh belum signifikan.Untuk itu rumah sakit
periu menambah mempertimbangkan kembali reward yang bisa diberikan kepada
perawat yang berprestasi dalam pelayanan keperawatan. Terdapat beberapa
perawat yang merasa rewardnya kurang sesuai, tetapi tetap memiliki kinerja yang

baik. Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa 19 responden (26,3%) memiliki
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penghargaan kurang namun motivasi tinggi. hal ini disebabkan karena perawat
merasa tidak ada pilihan lain selain bekerja di Rumah Sakit Umum Daerah
Jayapura. menurut mereka, perawat yang baru saja lulus kuliah cukup sulit
mendapatkan pekerjaan sehingga mereka tetap bertahan sebagai perawat di
Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura. Hasil penelitian ini sangat berbeda dengan
penclitian yang lainnya , Hal ini di karcnakan rcward mcrupakan balasan jasa
yang diberikan instansi pada tenaga kerja, bukan sekedar hak dan kewajiban tetapi
gaji yang diterima sesuai dengan beban kerja yang penting adalah daya dorong
dan semangat untuk bekerja. (Damayanti, 2018). Selain faktor penghargaan yang
menjadi pemicu motivasi perawat ada pemicu lainnya seperti tanggung jawab,
Pcngakuhan, Pcrkembangan, Pckerjaan itu scndiri scrta Prcstasi(Bakri, 2017)
6. Hubungan Prestasi dengan Motivasi Perawat dalam memberikan
pelayanan kesehatan di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura

Hasil analisis statistic dengan uji chi square yang dilakukan bahwa nilai
p=0,033 yang berarti adanya hubungan yang signifikan antara prestasi dengan
motivasi dalam memberikan pelayanan kesehatan di RSUD Jayapura. Hal ini
dibuktikan dari total 73 responden sebanyak 52 responden (71,23%) memiliki
prestasi yang baik. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Immawan bahwa ada hubungan antara prestasi kerja dengan motivasi kerja
petugas rekam medis di Rumah Sakit Umum Daerah Kota Semarang. Hal ini
serupa juga diproleh Rizky Nur Vitasari, bahwa ada hubungan antara prestasi
kerja dengan motivasi kerja Tim Pengeboran Eksplorasi Emas di PT X dengan
nilai p value= 0,0001 yang artinya lebih kecil dari 0,05 atau Ho ditolak. Sejumiah
orang berorientasi pada prestasi, mereka akan belajar tekun karena pandagannya
bahwa kebanggan pribadi dapat diproleh dengan mengukir prestasi. prestasi
terlihat cukup optimal berdasarkan hasil uji statistik didapatkan pengaruh cukup
signifikan. Terdapat beberapa perawat yang merasa prestasi belum sesuai, tetapi
tetap memiliki kinerja yang baik. Berdasarkan hasil penelitian yang di lakukan
oleh peneliti terhadap perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura diketahui

bahwa adanya hubungan prestasi dengan peningkatan motivasi.
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Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa 21 responden(28,8%) memiliki
prestasi kurang namun motivasi tinggi. Hal dengan Herzberg(1960) mengemukan
bahwa motivasi memiliki fakor pendorong seperti pencapaian, pengakuhan,
pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab dan pengembangan orang dapat bekerja
pruduktif karena tertarik dan senang dengan pekerjaan, ia merasa pekerjaannya
mecmberi makna, kcpuasan dan kcbahagiaan, tctapi scbaliknya bila pckerjaan
tersebut suatu beban dianggap sebagai suatu paksaan, sesuatu yang harus
dilakukan, atau sebagai suatu beban maka seseorang cenderung melakukan
pekerjaan dengan tidak maksimal, Umumnya mereka cenderung hanya melakukan
pekerjaan itu bersifat rutinitas (Hasibuan, 2014).

7. Hubungan Kondisi Kerja dengan Motivasi Perawat Dalam Memberikan
Pelayanan Kesehatan di Rumah Sakit Umum Daerah Jayapura

Hasil penelitian ini bahwa dari total 73 responden sebanyak 65 responden
(89,04%) memiliki kondisi kerja baik dengan hasil uji chi square meninjukkan
nilai p=1.000 , yang berarti p > a (0,05). Hal ini menjukkan bahwa tidak ada
hubungan antara Kondisi Kerja dengan Motivasi Perawat Dalam Memberikan
Pelayanan Kesehatan. Tentunya hasil penelitian ini jauh berbeda dengan hasil
penelitian sebelumnya yang di lakukan oleh beberapa daerah di indonesia yang
menunjukkan hasil penelitian Ada nya Hubungan Antara Kondisi Kerja dengan
Motivasi Perawat Dalam Memberikan Pelayanan Kesehatan. Seperti Hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Adithia 2013) di Puskesmas Labakkang
Kabupaten Tahun 2013 hasil Univariat informs bahwa 35 pegawai yang
menyatakan memiliki kondisi kerja yang baik 23 Responden (65,7)%. Hal ini
disebabkan oleh alasan seperti Kondisi lingkungan kerja merupakan salah satu
faktor penting dalam menciptakan motivasi perawat. Kondisi kerja mempunyai
pengaruh langsung terhadap perawat di dalam melaksanakan asuhan keperawatan
yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja, baik kinerja individu ataupun
kinerja rumah sakit.

Hasil penelitian juga menunjukan terdapat responden 21 (28,8%) memiliki
kondisi kerja kurang namun motivasi tinggi.Hal ini disebabkan oleh beberapa

faktor yang mempengaruhi motivasi pada responden , bukan hanya kondisi kerja
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yang menjadi pemicu terjadinya suatu motivasi seperti faktor instrinsik
penghargaan, prestasi, pekerjaan itu sendiri serta kesempatan untuk maju, adapun
faktor ekstrinsik seperti hubungan interpersonal, supervise, kebijakan organisasi
serta perasaan aman dalam bekerja (Siagian 2012). Oleh karena itu motivasi
sangat penting , karena jika seseorang mengerjakan suatu pekerjaan tanpa adanya
motivasi maka sama halnya scorang itu berjalan tanpa tujuan. Motivasi adalah
suatu dorongan baik dari dalam diri sendiri maupun lingkungan kerja sehingga
seseorang yang memiliki motivasi dapat menyelesaikan perjalanannya dengan

baik (Gustin et al., 2017).
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Peningkatan motivasi kerja perawat dipengaruhi oleh beberapa faktor
baik internal maupun eksternal, sekalipun tidak semua faktor berkontribusi
secara seimbang untuk meningkatkan motivasi. Hal ini di dukung oleh hasil

penelitian yang menunjukkan bahwa :

. Penghargaan tidak memiliki hubungan yang bermakna dengan motivasi

kerja perawat, dengan hal ini di buktikan nilai p value= 0,334.

2. Prestasi ada hubungan yang bermakna dengan motivasi kerja perawat,
dengan hal ini di buktikan nilai p value= 0,033.

3. Kondisi kerja tidak ada hubungan yang bermakna dengan motivasi kerja
perawat, hal ini dibuktikan nilai p value= 1,000.

B. Saran
1  Bagi Perawat
Bagi perawat diharapkan dapat digunakan sebagai masukan mengenai
motivasi perawat dalam memberikan pelayanan di RSUD Jayapura.
2  Bagi Rumah Sakit

Bagi rumah sakit diharapkan dapat memberikan gambaran pada rumah
sakit mengenai faktor faktor yang berhubungan dengan peningkatan
motivasi pcrawat dalam mcmbcerikan pclayanan kcschatan di RSUD

Jayapura.
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Dengan hormat,
1. Dasar :

a. Surat Ketua Politeknik Keschatan Kemenkes Jayapura [ POLTEKES ] Jayapura Nomor
PP.07.01/3.6/0060/2019 tentang Permohonan ljin Melaksanakan Permintaan data untuk
Penelitian.

b. Disposisi Wadir Diklat dan SDM RSUD Jayapura, tanggal 9 Maret 2020, tentang permohonan
ljin Melaksanaka Permintaan data untuk Penelitian.

2.Sehubungan dengan poin a dan b di atas, bersama ini kami sampaikan hal-hal sebagai
berikut :

a. Bahwa Mahasiswa Politeknik Kesehatan Kemenkes | POLTEKES ] Jayapura An :RAHIMA
WALANGKE Nim : PO.71.20.1.15.042 akan melakuknn Kegiatan Pengambilan data Untuk i
Penelitian di RSUD Jayapura Denynjud : “ Moti dalam berikan Pelay
Keseh di RSUD J;

‘b. Kegiatan ini dnhkumhn selama 1 (Satu ) Bulan terhitung mulai tanggal 9 Maret 2020 s/d
9 April 2020.

¢. Mohon bimbingan, arahan dan pengawasan terhadap Mahasiswa yang bersangkutan  selama

kegiatan berlangsung agar tidak mengganggu pelayanan di unit kerja saudara.
Demikian kami sampaikan dan atas perhatian serta kerja sama yang baik di ucapkan terima kasih,

Jayapura, 9 Maret 2020

Nip. 197008 18 20012 2 006
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Lampiran 1
LEMBAR PENJELASAN PENELITIAN BAGI RESPONDEN

Judul penelitian : Faktor-faktor yang berhubungan dengan motivasi perawat dalam
memberikan pelayanan kesehatan di Ruang Rawat Inap RSUD Jayapura.
Tujuan
1. Tujuan umum
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Faktor-faktor yang berhubungan
dengan peningkatan motivasi perawat dalam memberikan pelayanan
keschatan di Ruang Rawat Inap RSUD Jayapura.
2. Tujuan khusus
a. Mengetahui prestasi perawat di RSUD Jayapura.
b. Mengetahui penghargaan perawat di RSUD Jayapura.
c. Mengetahui kondisi kerja perawat di RSUD Jayapura
d. Mengetahui hubungan pretasi terhadap motivasi perawat di RSUD
Jayapura.
e. Mengetahui hubungan penghargaan terhadap motivasi perawat di
RSUD Jayapura.
f. Mengetahui hubungan kondisi kerja terhadap motivasi perawat di
RSUD Jayapura.
Perlakuan yang diterapkan kepada subjek
Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif sehingga tidak ada perlakuan
apapun untuk kepala ruangan dan perawat ruangan. Kepala ruangan dan perawat
ruangan hanya terlibat sebagai responden yang diberi kuesioner perihal prestasi,
penghargaan, kondisi kerja, dan motivasi perawat. Pengisian kuesioner akan
berlangsung sekitar 15 menit di ruang rawat inap RSUD Jayapura.
Manfaat
Memberikan informasi schingga dapat menerapkan Faktor-faktor yang
berhubungan dengan peningkatan motivasi perawat dalam memberikan pelayanan

kesehatan di Ruang Rawat Inap RSUD Jayapura.
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Bahaya potensial
Tidak ada bahaya potensial yang diakibatkan oleh keterlibatan responden dalam
penelitian ini karena dalam penelitian ini tidak dilakukan intervensi apapun

melainkan hanya mengisi lembar kuesioner.

Pernyataan persetujuan sebagai subjek penelitian (informed consent)
Sebelum dilakukan penelitian, responden menandatangani pernyataan persetujuan
(informed consent) penelitian yang diketahui oleh saksi sejumlah dua orang.
Pcnandatanganan persctujuan ini akan didahului dengan penjclasan  jenis
penelitian, prosedur penelitian serta hak dan kewajiban sebagai responden (subjek
penelitian). Penandatanganan surat persetujuan ini bersifat sukarela dan tanpa
tckanan atau paksaan dari siapa pun. Jika rcsponden menolak menandatangani
surat persetujuan ini maka penelitian tidak akan diteruskan.

Hak untuk undur diri

Responden berhak untuk undur diri kapanpun, tanpa menimbulkan konsekuensi
yang merugikan responden.

Adanya inscntif untuk responden

Oleh karena keikutsertaan responden bersifat sukarela, tidak ada insentif berupa
uang yang akan diberikan.

No HP peneliti: 0821 9932 0485

Jayapura, Januari 2020

Peneliti Responden

(Rahima Walangke) ( )
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Lampiran 2
LEMBAR PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN
Dengan hormat,

Saya Rahima Walangke, adalah mahasiswa Politeknik Kesehatan
Kemenkes Jayapura. Saya akan melakukan penelitian dengan judul: Faktor-faktor
yang berhubungan dengan motivasi perawat dalam memberikan pelayanan
kesehatan di Ruang Rawat Inap RSUD Jayapura, yang dibimbing oleh Nasrah
Ramli, S.Kep.,Ns.,M.Kep dan Zeth Robert Felle. S.Kep.,Ns.,M.Sc. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui Faktor-faktor yang berhubungan dengan
peningkatan motivasi perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan di Ruang
Rawat Inap RSUD Jayapura, khususnya pada kcpala ruangan dan perawat ruangan
rawat inap di RSUD Jayapura.

Partisipasi bapak/ibu sangat saya harapkan untuk menjadi responden
dalam penelitian ini. Saya akan menjamin kerahasiaan pendapat dan identitas
bapak/ibu dalam pengisian kuesioner ini. Informasi yang bapak/ibu berikan hanya
akan dipergunakan untuk keperluan penelitian semata.

Demikian permohonan ini dibuat, atas perhatian dan partisipasinya saya

ucapkan limpah terima kasih.

Jayapura, Januari 2020

Peneliti Responden

(Rahima Walangke ) ( )
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Lampiran 3
INFORMED CONSENT
(PERNYATAAN PERSETUJUAN IKUT PENELITIAN)
Yang bertanda tangan dibawah ini:
Nama
Umur
Pekerjaan
Alamat
Telah mendapat keterangan secara terperinci dan jelas mengenai:

1. Penelitian Faktor-faktor yang berhubungan dengan motivasi perawat dalam
memberikan pclayanan keschatan di Ruang Rawat Inap RSUD Jayapura,
yang dibimbing oleh Nasrah Ramli, S.Kep.,Ns.,M.Kep dan Zeth Robert Felle.
S.Kep.,Ns.,M.Sc. Penelitian ini dilakukan oleh Rahima Walangke, mahasiswa
Politeknik Kesehatan Kemenkes Jayapura angkatan tahun 2016.

2. Perlakuan yang diterapkan pada kepala ruangan dan perawat ruangan di rawat
inap RSUD lJayapura.

3. Manfaat ikut serta sebagai responden

4. Bahaya yang akan timbul

5. Prosedur penelitian

Selain itu, saya juga mendapat kesempatan untuk mengajukan pertanyaan
mengenai segala sesuatu yang berhubungan dengan penelitian tersebut. Oleh
karcna itu, saya berscdia / tidak bersedia *) sccara sukarcla untuk menjadi subjck
penelitian dengan penuh kesadaran dan tanpa paksaan.

Demikian pernyataan ini saya buat dengan sebenar-benarnya tanpa

tekanan dari pihak manapun.

Jayapura, Januari 2020

Peneliti Responden

(Rahima Walangke) { )
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L Karakteristik Responden
Pertanyaan berikut ini mengenai identitas diri anda. Berikan tanda

SILANG (X) pada jawaban yang mencerminkan diri anda :

1. Jenis Kelamin : (1) Laki-Laki (2) Perempuan

2. Usia : (1) <20 Tahun 3) 30-40
Tahun

(2) 20-30 Tahun (4) >40 Tahun

3. Pendidikan Terakhir  : (1) SLTA atau Sederajat  (3)S1

(2) Diploma (4)S2
4. Lama Bekerja :(1)<1 Tahun (3) 6-10 Tahun
(2) 1-5 Tahun (4)> 10 Tahun

I1. Pertanyaan-pertanyaan yang diajukan berikut berkaitan dengan faktor-
faktor yang berhubungan dengan peningkatan meotivasi perawat dalam
memberikan pelayanan :

Berikan penilaian anda terhadap pernyataan yang di ajukan sesuai
dengan kondisi atau keadaan yang anda rasakan dengan memberikan tanda
checklist (V) pada jawaban yang tersedia :

Keterangan jawaban :
STS : Sangat Tidak Setuju S : Setuju N
Netral/Biasa

TS : Tidak Setuju SS : Sangat Setuju

NO

Pernyataan S SS N TS

STS

P1.

L PENGHARGAAN
Gaji yang saya terima sesuai dengan beban kerja

yang diberikan kepada saya.

P2.

Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan




tanggung jawab yang diberikan kepada saya.

P3.

Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan tingkat

pendidikan saya.

P4.

Gaji yang saya tcrima sudah scsuai dengan

puan dan pengalainan Kerja saya.
kemampuan dan pengalainan Kerja saya

Gaji yang saya terima sudah sesuai dengan waktu

kerja yang digunakan.

P6.

Tunjangan fungsional yang saya terima saat ini

sudah sesuai dengan jabatan saya.

II. MOTIVASI PERAWAT

Saya menyukai tugas-tugas pokok yang diberikan.

P2.

Saya scnang mclaksanakan tugas karcna scsuai

dengan keahlian saya.

P3.

Setiap pekerjaan ditempat saya bekerja sudah
memiliki standar prosedur yang jelas yang menjadi

acuan saya dalam bekerja.

P4.

Saya bekerja dengan tujuan mendapakan
penghasilan tetap.

Ps.

Di Unit kerja saya memiliki hubungan kerjasama
yang baik dengan rekan kerja dan selalu

mendapatkan dukungan dari mereka.

Pé6.

Jaminan kesehatan yang diberikan RSUD Jayapura

sudah sesuai dengan harapan pegawai.

P7.

Sistcm pcmbcrian inscntif mendorong saya untuk

vekerja lebih baik.

Hadir tepat waktu membuat pekeriaan menjadi lebih

ringan.

Po9.

Motivasi berasal dari diri sendiri untuk melakukan

suatu pekerjaan

III. PRESTASI
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P1. | Saya mempunyai target untuk menduduki jabatan
tertentu.
P2. | Saya berusaha untuk mengembangkan karier untuk
menunjang pekerjaan saya.
P3. | RSUD Jayapura memberikan kesempatan untuk
mengikuti pendidikan formal.
P4. | Saya mendapatkan kesempatan untuk mengikuti
pelatihan untuk meningkatkan keterampilan saya.
PS. | Sistem promosi jabatan yang dilakukan oleh rumah
sakit berdasarkan prestasi kerja.
P6. | Atasan selalu memberikan dorongan untuk
berprestasi dalam pengembangan karicr.
P7. | Pelaksanaan dalam kenaikan pangkat/jabatan saat
ini sesuai dengan pendidikan dan masa kerja.
NO | PERNYATAAN YA TIDAK
IV. KONDISI KERJA
Pl. | Apakah terscdia peralatan dan perlengkapan yang
mendukung pekerjaan
P2. | Apakah perhatian terhadap keselamatan kerja di
tempat anda sudah baik
P3. | Apakah kondisi kenyamanan di ruangan tempat
anda bckerja sudah baik
P4. | Apakah penataan dan pencatatan administrasi yang
ada di ruangan anda sudah baik
P5. | Apakah ada perasaan kecewa terhadap situasi anda
P6. | Apakah pada ruang kerja, peralatan kerja yang baik

penting untuk anda
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P7.

Apakah anda merasa hubungan yang kurang baik
dengan rekan kerja dapat mempengaruhi anda

dalam melakukan pekerjaan

P8.

Apakah tersedia fasilitas penunjang seperti kamar

mandi, tempat parkir, dan kantin uniuk perawat

P9.

Apakah kondisi ruang keria sudah memadai
berkaitan dengan ventilasi udara kebersihan dan

kebisingan

P10.

Apakah ada pembagian kerja yang jelas dari

pimpinan
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Percent

Statistics
Jenis Usia Status Lama Pendidik Pengha Motivasi Prest Kondisi
Kelamin Pekerja Bekerja an rgaan Kerja asi Kerja
an Terakhir
Valid 73 73 73 73 73 73 73 73 73
N Missi
0 0 0 0 0 0 0 0
ng
Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Laki-laki 17 23.3 23.3 23.3
Valid Perempuan 5R 767 767 100.0
Total 73 100.0 100.0
Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
20-30 thn i3 7.8 i7.8 i7.8
vaiid 31-40 thn 16 21.9 21.9 39.7
>40 thn 44 60.3 60.3 100.0
Total 73 100.0 100.0
Status Pekerjaan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
ASN 52 71.2 71.2 71.2
Valid Kontrak 21 _28.8 28.8 _100.0
Total 73 100.0 100.0
Lama Bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative



.IJ

1-5 thn 9 12.3 12.3 12.3
Valid 6-10 thn 15 20.5 205 32.9
>10 thn 49 67.1 67.1 100.0
Total 73 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
SLTA / Sederajat 1 1.4 1.4 1.4
Diploma 34 46.6 46.6 47.9
Valid S1 36 49.3 49.3 97.3
82 2 27 2.7 100.0
Total /3 100.0 100.0
Penghargaan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
BAIK 54 74.0 740 74.0
Total 73 10C.C 10C.C
Motivasi Kerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
BAK- 70 95.9 95.9 95.9
Valid KURANG 3 4.1 4.1 100.0
Total 73 100.0 100.0
Prestasi
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
BAIK 52 71.2 71.2 71.2
Valid KURANG ry 28.0 28.8 1G0.0
Total 73 100.0 100.0

Kondisi Kerja
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Freguency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
BAIK 65 8Y.U 8Y.0 8Y.0
Valid KURANG 8 11.0 11.0 100.0
Total 73 100.0 100.0
Cace Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N . Percent
Penghargaan * Motivasi 73 130.0% o G.0% 75 100.0%
Kerja
Penghargaan * Motivasi Kerja Crosstabulation
Motivasi Kerja Total
BAIK KURANG
Count 53 1 54
BAIK % within Penghargaan 98.1% 1.9% 100.0%
% within Motivasi Kerja 75.7% 33.3% 74.0%
% of Total 72.8% 1.4% 74.0%
Penghargaan
Count 17 2 19
KURANG % within Penghargaan 89.5% 10.5%  100.0%
% within Motivasi Kerja 24.3% 66.7% 26.5%
% of Total 23.3% 2.7% 26.0%
Count 70 3 73
Total % within Penghargaan 95.9% 4.1% 100.0%
% within Motivasi Kerja 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 95.9% 4.1% 100.0%
Chi-Square Tests
Value df Asymptotic Exact Sig. Exact Sig.
Significance (2-sided) (1-sided)
(2-sided)
Pearson Chi-Square 2.684% 1 101
Continuity Correction” 934 1 334
Likelihood Ratio 2.280 i NE)
Fisher's Exact Test .164 .164
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Linear-by-Linear
Association

104

N of Valid Cases

Risk Estimate

Value 95% Confidence Interval
Lower Upper

Odds Ratio for Penghargaan

6 235 532 73 117
(BAIK / KURANG) )
For cohort Motivasi Ketja =

1.097 .936 1.285
BAIK
For cohort Motivasi Kerja =

176 .017 1.832

KURANG
N of Valid Cases 73

Case Processing Summary

Cases

Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent

Prestasi * Motivasi

. 73 100.0% 0 0.0% 73 100.0%
Kerja
Prestasi * Motivasi Kerja Crosstabulation
Motivasi Kerja Total
BAIK KURANG

Count 52 0 52
100.

% within Prestasi 100.0% 0.0%
0%
BAIK 71.2
Prestasi % within Motivasi Kerja 74.3% 0.0% o
(]
7.2

% of Total 71.2% 0.0%
%
KURANG Count 18 3 21
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100.
% within Prestasi 85.7% 14.3%
o 0%
28.8
% within Motivasi Kerja 25.7% 100.0% o
0
28.8
% of Total 24.7% 4.1% %
Count 70 3 713
100.
% within Prestasi 95.9% 4.1%
0%
Total 100.
% within Motivasi Kerja 100.0% 100.0% 0%
(4
100.
% of Total 95.9% 4.1%
0%
Chi-Square Tests
Value Df Asymptotic  Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Significance sided) sided)
(2-sided)
Pearson Chi-Square 7747 t 808
Continuity Correction” 4,546 1 033
Likelihood Ratio 7.801 1 .005
Fisher's Exact Test 0zi .0zi
Linear-by-Linear
7.641 1 .Uk
Association
N of Valid Cases /3
Risk Estimate
Value 95% Confidence Interval
Lower Upper
For cohort Motivasi Kerja =
1.187 .080 1.380
BAIK
N of Valid Cases 73
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
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¥

(s

Kondisi Kerja * Motivasi
. 3 100.0% g 0.0% /3 100.0%
Kerja
Kondigi Keria * Motivagi Keria Crosstabulation
Motivasi Kerja Total
BAIK KURANG
Count 02 3 G5
BAIK % within Kondisi Kerja 95.4% 4.6% 100.0%
% within Motivasi Kerja 88.6% 100.0% 89.0%
B % of Total 84 9% 4.1% 89.0%
Kondisi Kerja
Count 8 0 8
% within Kondisi Kerja 100.0% 0.0% 100.0%
KURANG
% within Motivasi Kerja 11.4% 0.0% 11.0%
% of Total 11 0% 0 0% 11 0%
Count 70 3 73
Total % within Kondisi Kerja 95.9% _ 41% _ 100.0%
% within Motivasi Ketja _ 190.0%  100.0% _ 100.0%
% of Total 95.9% 4.1% 100.0%
Chi-Square Tests
Value Df Asymptotic  Exact Sig. (2- Exact Sig. (1-
Significance sided) sided)
(2-sided)
Pearson Chi-Square 3857 1 535
Continuity Correction® .000 1 1.000
Likelihood Ratio 712 1 .399
Fisher's Exact Test . ; _...Aeec 702
Linear-by-Linear
o .380 1 538
Association
N of Valid Cases 73
Risk Estimate
Value 95% Confidence Interval
Lower Upper
For cohort Motivasi Kerja =
9b4 904 1.006
BAIK
N of Valid Cases 73
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