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ABSTRAK

Kata Kunci: Latar Belakang: Seb_agai tenaga keseh_atan yang sering
Motivasi keria' berko_n_ta_k d_en_gan pasien, tlda_k dap_at dlpungk_lrl perawat
Kinerja: ’ memiliki nllgl _tersendlrl bagi _pasien. Penilaian klnferja
perawa’t' perawat menjadi hal yang penting sebab mampu melihat

’ tingkat produktifitas kinerjanya. Menurut Robbins penilaian
K i kinerja dapat ditentukan dengan melihat faktor motivasi
eywords:

kerja. Tujuan: Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
hubungan motivasi kerja dengan kinerja perawat di rawat
inap RSUD Haji Makassar. Metode: Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif dengan desain studi cross
sectional menggunakan uji chi-square. Teknik pengumpulan
data menggunakan kuesioner yang dilakukan pada bulan
Desember hingga Januari 2021 di RSUD Haji Makassar.
Jumlah populasi yaitu 183 dengan sampel penelitian 64
orang. Hasil: Hasil dari penelitian diketahui bahwa ada
hubungan antara gaji dan upah dengan kinerja (p<0,05),
penghargaan/pengakuan dengan kinerja (p<0,05), tanggung
jawab dengan kinerja (p<0,05) dan tidak ada hubungan
kebijakan dan administrasi dengan kinerja (p>0,05), kondisi
kerja dengan kinerja (p>0,05) dan kesempatan untuk maju
dengan kinerja (p>0,05). Kesimpulan: Adapun saran pada
penelitian ini yaitu pihak manajemen rumah sakit diharapkan
untuk melakukan evaluasi terhadap tunjangan sebagai
tambahan diluar gaji pokok terhadap perawat, pihak
manajemen rumah sakit diharapkan untuk memberikan
penghargaan tahunan atau reward bagi perawat yang telah
berkinerja baik, dan pihak manajemen rumah sakit
diharapkan untuk menetapkan tanggung jawab utama bagi
perawat di rawat inap RSUD Haji Makassar agar tidak ada
tambahan tanggung jawab diluar SOP yang berlaku.

ABSTRACT

Background: As health workers who often come into contact
with patients, it is undeniable that nurses have their own

Work motivation;
work performance;
nurse;
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value for patients. Thus the nurse's performance assessment
becomes important because it is able to see the level of
productivity of its performance. According to Robbins,
performance appraisal can be determined by looking at work
motivation factors. Purpose: The study was to determine the
relationship between work motivation and the performance
of nurses in inpatients at Haji Makassar Hospital. Method:
This study is a quantitative study with a cross sectional study
design using the chi-square test. The data collection
technique used a questionnaire which was carried out from
December to January 2021 at the Haji Makassar Hospital.
The total population is 183 with a research sample of 64
people. Result: The results of the study revealed that there is
a relationship between salary and wages with performance
(p<0,05, reward or recognition with performance (p<0,05)
responsibility with performance (p<0,05) and there is no
relationship between policy and administration with
performance (p>0,05), working conditions and performance
(p>0,05), and the opportunity to progress with performance
(p>0,05). Conclusion: The suggestions in this study are that
the hospital management is expected to evaluate the benefits
in addition to the basic salary for nurses, the hospital
management is expected to provide annual awards or
rewards for nurses who have performed well, and the
hospital management is expected to determine the main
responsibility for nurses in inpatients at the Haji Makassar
Hospital so that there are no additional responsibilities
outside of the applicable SOP.
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PENDAHULUAN

Salah satu pendekatan penilaian fasilitas kesehatan yaitu melalui sumber daya manusia.
Terdapat laporan oleh World Health Organization (2006) yang mengatakan bahwa tenaga kesehatan
berkontribusi mencapai 80% pada keberhasilan pembangunan Kesehatan.! Tenaga kesehatan yang
sering berkontakan dengan pasien adalah perawat sehingga tidak dapat dipungkiri bahwa perawat
memiliki nilai tersendiri bagi pasien. Maka dari itu penilaian kinerja perawat menjadi hal yang penting
sebab mampu melihat tingkat produktifitas seorang perawat apakah akan lebih efektif dimasa yang
akan datang. Istilah kinerja perawat sering kali berkaitan dengan pekerjaan perawat yang
menghasilkan suatu gambaran hasil pekerjaan tersebut. Menurut Robbins kinerja dapat ditentukan
dengan melihat faktor kemampuan, kesempatan, dan motivasi. Pendapat dari Earls bahwa kinerja yang
baik mampu menurunkan biaya personel, meningkatkan profitabilitas organisasi dan membangun

loyalitas pasien. Akan tetapi sebaliknya apabila kinerja perawat menurun maka akan menimbulkan
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konsekuensi yang tidak diinginkan seperti mengganggu standar perawatan pasien, keterlambatan dan

kelalaian dalam bekerja, keterlambatan, dan meningkatnya jumlah keluhan pasien.?

Motivasi berasal dari kata latin yaitu movere yang artinya dorongan, kekuatan yang
menghasilkan sebuah perbuatan ataupun tindakan. Motivasi dapat dikatakan sebagai daya penggerak
manusia untuk bertindak dengan cara-cara motivasi yang mengacu pada sebabnya sebuah perilaku.
Sehingga secara tidak langsung motivasi dapat menjadi dasar untuk mencapai kesuksesan pada
berbagai segi pencapaian kehidupan melalui kemampuan dan kemauan. Kondisi seperti itu mampu
didapatkan dari manusia itu sendiri (Motivasi intrinsik) ataupun dari orang lain atau faktor luar
(motivasi ekstrinsik). Kemudian motivasi juga didefinisikan oleh Robins dan Mary, mereka
menyatakan bahwa motivasi yaitu kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi guna mencapai sasaran
organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut untuk memuaskan kebutuhan sejumlah
individu.®

Motivasi yang baik dari dalam diri seseorang dan dari orang lain pastinya akan membuat
kinerja seseorang menjadi baik juga dan lebih efektif dalam melaksanakan tugas dan mencapai suatu
target atau suatu tujuan di tempat kerja.* Rendahnya motivasi mampu membawa dampak negatif bagi
pekerja individu tenaga kesehatan, fasilitas, dan sistem kesehatan secara keseluruhan. Hal ini terbukti
bahwa terdapat 60,9% perawat di Turki dilaporkan berniat berhenti dari tempat kerjanya dalam waktu
satu tahun, hal ini terjadi sebab kurangnya motivasi kerja terhadap mereka.® Hasil survei yang
dilakukan oleh Pusat Informasi Kesehatan (PIK) mengenai kualitas pelayanan kesehatan diperoleh
informasi dari 87000 masyarakat yang diwawancarai pada tiga daerah yang dipilih secara acak yaitu,
Jakarta, Makassar dan Pulau Bali terdapat 67% pasien tidak puas terhadap pelayanan kesehatan,
sementara hanya 23% yang menyatakan puas. Pelayanan kesehatan dirasakan paling rendah

kualitasnya menurut survei tersebut adalah bidan dan tenaga perawat.®

Seluruh dunia teremasuk Indonesia menghadapi bencana pandemi COVID-19 pada tahun
2020. Seluruh pemangku kepentingan dari pemerintah pusat hingga daerah, lembaga maupun
organisasi, serta mitra harus bekerja sama untuk menangani COVID-19 yang berdampak bagi seluruh
aspek. Pada bidang kesehatan tentunya Rumah Sakit menjadi tempat yang juga berdampak, seperti
contohnya RSUD Haji Makassar. Penurunan kunjungan ditahun 2020 terjadi dimana pada triwulan
pertama tahun 2020 berjumlah 3281 namun pada triwulan kedua mengalami penurun menjadi 317.
Pada hasil wawancara dengan perawat pada tahun 2020 terdapat perawat yang khawatir akan
keamanan dan kenyamanan selama pandemi COVID-19 yang sangat mudah menular. Semenjak
pandemi COVID-19 sistem absen di rumah sakit pun juga berganti menjadi manual sebagai upaya
mencegah virus COVID-19.

Berdasarkan wawancara dengan perawat, pencatatan secara manual tentunya akan

mempengaruhi ketepatan waktu dan keterlambatan para perawat sebab sistem manualisasi dengan
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tanda tangan yang tidak tercantumkan waktu kehadiran perawat secara otomatis. Penelitian yang
dilakukan Suriyani, dkk bahwa hasil wawancara pada perawat rawat inap RSUD Haji Makassar di
masing-masing ruangan Rinra sayang It.1, Rinra sayang It.2, Ar-raodah It.3, hasil daripada observasi
tersebut yaitu saat melakukan timbang terima kadang ada salah satu perawat yang tidak mengikuti
sebab keterlambatan kehadiran saat waktu dinas atau bahkan cepat pulang sebelum timbang terima
dilakukan yang dimana hal ini mewakili gambaran kinerja perawat di RSUD Haji Makassar. Maka
dari itu di tengah pandemi COVID-19 peneliti merasa penting untung meneliti hubungan motivasi
kerja dengan kinerja perawat di rawat inap RSUD Haji Makassar Provinsi Sulawesi Selatan.

METODE

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif dengan Uji Chi-
Square untuk melihat hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen dan desain yang
digunakan pada penelitian ini adalah cross sectional study. Lokasi penelitian dilaksanakan di rawat
inap RSUD Haji Makassar pada tanggal 18 Januari 2021 hingga 25 Januari 2021. Populasi pada
penelitian ini yaitu 183 perawat rawat inap dengan teknik pengambilan sampel yang dilakukan pada
penelitian ini menggunakan teknik proposional random sampling yaitu menetapkan sampel dengan
cara memilih sampel diantara populasi sesuai dengan kriteria responden. Kemudian dilanjutkan
dengan teknik simple random sampling yaitu pengambilan sampel secara acak sederhana yang
menghasil 64 sampel pada perawat rawat inap RSUD Haji Makassar. Pengumpulan data dengan
menggunakan kuesioner yaitu sejumlah daftar pertanyaan dan pernyataan yang berkaitan dengan

penelitian ini.

Fokus pada penelitian ini yaitu hubungan motivasi kerja dengan kinerja perawat di rawat inap
RSUD Haji Makassar yang terdiri dari motivasi ekstrinsik meliputi kebijakan dan administrasi,
kondisi kerja, serta gaji dan upah sedangkan motivasi intrinsik yaitu penghargaan/pengakuan,
tanggung jawab, serta kesempatan untuk maju. Teknik analisis yang digunakan yaitu analisis univariat
pada setiap variabel dari hasil penelitian. Selain daripada itu teknik analisis bivariat juga dilakukan
untuk menduga terdapat hubungan atau berkorelasi antara variabel dependen dengan independen
dalam bentuk tabulasi silang (cross tab) dengan menggunakan sistem program SPSS. Uji statistik yang
digunakan pada penelitian ini yaitu uji chi-square. Hipotesis 0 akan diuji dengan tingkat kemaknaan
yaitu a = 0,05. Selanjutnya data yang telah dianalisis disajikan dalam bentuk tabel distribusi frekuensi

dan diserta dengan penjelasan atau interpretasi dari setiap tabel.

HASIL

Berdasarkan penelitian ini diketahui bahwa dari 64 responden, sebagian besar responden
merupakan perempuan dengan persentase sebesar 82,8%. Hasil penelitian ini juga menunjukkan umur

yang bervariasi, diketahui bahwa kelompok umur 26-35 tahun merupakan yang terbanyak menjadi
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responden dalam penelitian ini, yaitu sebesar 53,1% atau sebanyak 34 orang. Sedangkan, responden
dengan persentase terendah berdasarkan kelompok umur adalah kelompok umur 17-25 tahun yang
hanya sebesar 7,8% (5 orang). Berdasarkan status kepegawaian, responden yang paling banyak yaitu
PNS dengan persentase sebesar 71,9%, sedangkan pegawai kontrak sebesar 28,1% (18 orang).
Berdasarkan pendidikan responden, sebagian besar responden merupakan tamatan S1 dengan
persentase sebesar 64,1%. Sementara responden dengan tamatan SPK merupakan responden dengan
persentase terendah yang hanya sebesar 1,6% atau sebanyak 1 orang. Berdasarkan masa kerja
responden, sebagian besar responden telah bekerja selama lebih dari 5 tahun, yaitu sebesar 64,1% dan
responden dengan persentase terendah merupakan responden yang memiliki lama masa kerja kurang
dari 5 tahun, yaitu 35,9% (Tabel 1).

Sebagian besar responden memiliki kinerja yang tinggi (89,1%). Hasil penelitian distribusi
motivasi ekstrinsik meliputi kebijakan dan administrasi yang baik (98,4%), kondisi kerja yang baik
(98,4%), serta gaji dan upah lebih banyak pada kategori tinggi (85,9%), sedangkan motivasi intrinsik
yaitu penghargaan/pengakuan yang tinggi (84,4%), tanggung jawab baik (93,8%), serta kesempatan
untuk maju tinggi (89,1%) (Tabel 2).

Tabel 1

Karakteristik Responden Terkait Hubungan Motivasi Kerja dengan
Kinerja Perawat di RSUD Haji Makassar Tahun 2021

Karakteristik Responden n %

Jenis Kelamin

Laki-laki 11 17,2

Perempuan 53 82,8
Umur Responden (Tahun)

17-25 5 78

26-35 34 53,1

36-45 18 28,1

46-55 7 10,9
Status Kepegawaian

PNS 46 71,9

Tetap 0 0

Kontrak 18 28,1
Pendidikan Terakhir

SPK 1 1,6

D3 22 34,4

S1 41 64,1

S2 0 0
Masa Kerja (Tahun)

<5 23 35,9

>5 41 64,1

Total 64 100

Sumber: Data Primer, 2021
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Tabel 2
Karakteristik Responden Terkait Motivasi Ekstrinsik dan Motivasi
Intrinsik Perawat di RSUD Haji Makassar Tahun 2021

Karakteristik Responden n %
Kinerja
Tinggi 57 89,1
Rendah 7 10,9

Motivasi Ekstrinsik
Kebijakan dan Administrasi

Baik 63 98,4

Kurang 1 1,6
Kondisi Kerja

Baik 63 98,4

Kurang 1 1,6
Gaji dan Upah

Tinggi 55 85,9

Rendah 9 14,1

Motivasi Intrinsik
Penghargaan/Pengakuan

Tinggi 54 84,4
Rendah 10 15,6
Tanggung Jawab
Baik 60 93,8
Kurang 4 6,3
Kesempatan untuk Maju
Tinggi 57 89,1
Rendah 7 10,9
Total 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan hasil analisis bivariat yang disajikan pada Tabel 3 menunjukkan bahwa hubungan
bivariat antara variabel motivasi ekstrinsik dan motivasi intrinsik terhadap Kkinerja perawat
menunjukkan 57 responden (89,1%) yang memiliki kinerja yang tinggi, sebanyak 56 orang (87,5%)
yang tergolong memiliki kebijakan dan administrasi yang baik dan 1 orang (1,6%) yang tergolong
memiliki kebijakan dan administrasi yang kurang. Sedangkan dari 7 responden (10,9%) yang memiliki
kinerja yang rendah, sebanyak 7 orang (87,5%) yang tergolong memiliki kebijakan dan administrasi
yang baik dan 0 orang (0%) yang tergolong memiliki kebijakan dan administrasi yang kurang.
Berdasarkan hasil analisis uji Chi Square, terlihat bahwa nilai p value = 1,000 > 0,05 yang artinya Ho
diterima. Hal ini berarti bahwa tidak ada hubungan antara kebijakan dan administrasi perusahaan

dengan kinerja perawat.

Berdasarkan hasil penelitian, juga menunjukkan bahwa dari 57 responden (89,1%) yang
memiliki kinerja yang tinggi, sebanyak 56 orang (87,5%) yang tergolong memiliki kondisi kerja yang
baik dan 1 orang (1,6%) yang tergolong memiliki kondisi kerja yang kurang. Sedangkan dari 7
responden (10,9%) yang memiliki kinerja yang rendah, sebanyak 7 orang (87,5%) yang tergolong
memiliki kondisi kerja yang baik dan 0 orang (0%) yang tergolong memiliki kondisi kerja yang

kurang. Berdasarkan hasil analisis uji Chi Square, terlihat bahwa nilai p value = 1,000 > 0,05 yang
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artinya Ho diterima. Hal ini berarti bahwa tidak ada hubungan antara kondisi kerja dengan kinerja

perawat.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 57 responden (89,1%) yang memiliki kinerja yang
tinggi, sebanyak 51 orang (79,7%) yang tergolong memiliki gaji dan upah yang tinggi dan 6 orang
(9,4%) yang tergolong memiliki gaji dan upah yang rendah. Sedangkan dari 7 responden (10,9%) yang
memiliki kinerja yang rendah, sebanyak 4 orang (6,3%) yang tergolong memiliki gaji dan upah yang
tinggi dan 3 orang (4,7%) yang tergolong memiliki gaji dan upah yang rendah. Berdasarkan hasil
analisis uji Chi Square, terlihat bahwa nilai p value = 0,020 < 0,05 yang artinya Ho ditolak. Hal ini
berarti bahwa ada hubungan antara gaji dan upah dengan kinerja perawat.

Berdasarkan analisis variabel peghargaan/pengakuan menunjukkan bahwa dari 57 responden
(89,1%) yang memiliki kinerja yang tinggi, sebanyak 52 orang (81,3%) yang tergolong memiliki
penghargaan/pengakuan yang tinggi dan 5 orang (7,8%) vyang tergolong memiliki
penghargaan/pengakuan yang rendah. Sedangkan dari 7 responden (10,9%) yang memiliki Kkinerja
yang rendah, sebanyak 2 orang (3,1%) yang tergolong memiliki penghargaan/pengakuan yang tinggi
dan 5 orang (7,8%) yang tergolong memiliki penghargaan/pengakuan yang rendah. Berdasarkan hasil
analisis uji Chi Square, terlihat bahwa nilai p value = 0,001 < 0,05 yang artinya Ho ditolak. Hal ini

berarti bahwa ada hubungan antara penghargaan/pengakuan dengan kinerja perawat.

Berdasarkan hasil penelitian pada Tabel 3 menunjukkan bahwa dari 57 responden (89,1%)
yang memiliki kinerja yang tinggi, sebanyak 57 orang (89,1%) yang tergolong memiliki tanggung
jawab yang baik dan 0 orang (0%) yang tergolong memiliki tanggung jawab yang kurang. Sedangkan
dari 7 responden (10,9%) yang memiliki kinerja yang rendah, sebanyak 3 orang (4,7%) yang tergolong
memiliki tanggung jawab yang baik dan 4 orang (6,3%) yang tergolong memiliki tanggung jawab
yang kurang. Berdasarkan hasil analisis uji Chi Square, terlihat bahwa nilai p value = 0,000 < 0,05
yang artinya Ho ditolak. Hal ini berarti bahwa ada hubungan antara tanggung jawab dengan kinerja

perawat.

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa dari 57 responden (89,1%) yang memiliki
Kinerja yang tinggi, sebanyak 52 orang (81,3%) yang tergolong memiliki kesempatan untuk maju yang
tinggi dan 5 orang (7,8%) yang tergolong memiliki kesempatan untuk maju yang rendah. Sedangkan
dari 7 responden (10,9%) yang memiliki kinerja yang rendah, sebanyak 5 orang (7,8%) yang tergolong
memiliki kesempatan untuk maju yang tinggi dan 2 orang (3,1%) yang tergolong memiliki kesempatan
untuk maju yang rendah. Berdasarkan hasil analisis uji Chi Square, terlihat bahwa nilai p value =
0,166 > 0,05 yang artinya Ho diterima. Hal ini berarti bahwa tidak ada hubungan antara

penghargaan/pengakuan dengan kinerja perawat.
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Tabel 3
Hubungan Motivasi Ekstrinsik dan Motivasi Intrinsik dengan Kinerja Perawat
Kinerja Perawat

Kriteria Objektif Tinggi Rendah Total p value
n % n % n %

Kebijakan dan Administrasi

Baik 56 87,5 7 10,9 63 98,4 1,000

Kurang 1 1,6 0 0 1 1,6 ’
Kondisi Kerja

Baik 56 87,5 7 10,9 63 98,4 1,000

Kurang 1 1,6 0 0 1 1,6 '
Gaji dan Upah

Tinggi 51 79,7 4 6,3 55 85,9 0.020

Rendah 6 9,4 3 4,7 9 14,1 ’
Penghargaan/Pengakuan

Tinggi 52 81,3 2 31 54 84,4 0.001

Rendah 5 7,8 5 7,8 10 15,6 ’
Tanggung Jawab

Baik 57 89,1 3 4,7 60 93,8 0.000

Kurang 0 0 4 6,3 4 6,3 '
Kesempatan untuk Maju

Tinggi 52 81,3 5 7,8 57 89,1 0.166

Rendah 5 7,8 2 3,1 7 10,9 ’

Total 57 89,1 7 10,9 64 100

Sumber: Data Primer, 2021

PEMBAHASAN

Hasil yang ditemukan menunjukkan kebijakan dan administrasi perusahaan tidak ada
hubungan dengan kinerja perawat dari hasil analisis Chi Square Test yang disimpulkan bahwa tidak
terdapat hubungan yang signifikan antara kebijakan dan administrasi perusahaan dengan kinerja
perawat. Penelitian ini sesuai yaitu penelitian yang dilakukan oleh Sri Widiastuti pada tahun 2018 di
Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan. Penelitian tersebut mendapatkan hasil analisis
menggunakan uji chi-square yang dimana diperoleh p=0,73 > 0=0,05. Berdasarkan hasil tersebut
maka Ho diterima dan Ha ditolak sehingga hal tersebut menunjukkan tidak ada hubungan antara
kebijakan dan administrasi dengan kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan.
Berdasarkan penelitiannya hal ini tidak berhubungan sebab apabila pegawai di Dinas Kesehatan
Provinsi Sulawesi Selatan telah memahami dan menaati aturan yang diterapkan oleh instansi serta
merasa tidak terbebani dengan aturan yang telah ditetapkan akan tetapi tidak langsung mempengaruhi
kinerja dari pegawai itu sendiri. Selain daripada itu terdapat hal lain yang berhubungan langsung pada
kinerja pada pegawai yaitu supervisi, penghasilan, kondisi kerja, prestasi, dan tanggung jawab pada
pegawai di Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan.” Administrasi berkaitan dengan pengaturan
jam, waktu, atau tupoksi kerja, sehungga memiliki keterkaitan erat dengan beban kerja seperti pada
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Prima yang mengatakan bahwa perawat dituntut agar siap
siaga dalam hal menangani pasien, tetapi shift yang diberikan hanya 2 kali dalam sehari, jumlah

perawat yang kurang maksimal tidak sebanding dengan jumlah pasien yang berkunjung di rumah sakit
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tersebut, dan kurangnya waktu istirahat yang diberikan kepada perawat sehingga mempengaruhi

tingkat kinerja dalam hal melakukan pekerjaan mereka.®

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa tidak ada hubungan antara kondisi kerja dengan
kinerja perawat. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yohanis Salutondok dan
Agus Supandi Soegoto di Kantor Sekretariat DPRD Kota Sorong pada tahun 2015. Penelitian ini
menggunakan metode asosiatif untuk melihat hubungan antara variabel independen dengan dependen
secara simultan maupun parsial. Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda. Hasil analisis
tersebut menghasilkan uji t bahwa kondisi kerja memiliki nilai t hitung sebesar 0,027 dengan
signifikan 0,979. Berdasarkan hasil tersebut maka t hitung < t tabel maka hipotesis dari penelitian
tersebut yaitu kondisi kerja tidak berhubungan dengan kinerja pegawai di Kantor Sekretariat DPRD
Kota Sorong tahun 2015.° Sementara variabel gaji dan upah memiliki hubungan dengan kinerja
perawat. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Marianus Subianto pada tahun 2016.
Penelitian tersebut menggunakan analisis data multiregresi, pada penelitiannya diketahui bahwa gaji
memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai PT. Serba Mulia Auto di Kabupaten Kutai
Barat. Penelitian mendapatkan hasil analisis statistik dengan regresi berganda yaitu diperoleh nilai t
hitung = 3,065 t tabel = 1,7011 pada taraf nyata 5%. Berdasarkan hasil tersebut variabel gaji secara
statistik memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.’® kompensasi didasari perilakunya yang
mengacu pada perundang-undangan yang berlaku dibagi menjadi dua yaitu kompensasi bersifat
normatif adalah kompensasi minimum yang harus diterima, terdiri dari atas gaji atau upah dan
komponen lainnya. Perawat akan bagus dalam Kinerjanya jika diberikan kompensasi yang baik.

Semakin tinggi kompensasi yang diberikan akan semakin baik kinerjanya dalam bekerja.!!

Penelitian ini terdapat 64 sampel menggunakan alat instrumen penelitian yaitu kuesioner pada
perawat rawat inap RSUD Haji Makassar. Terdapat hubungan antara penghargaan/pengakuan dengan
kinerja perawat. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Juliati (2017) yang
menggunakan rancangan studi cross sectional. Penelitian ini meneliti hubungan reward atau
penghargaan dengan kinerja perawat di rumah sakit umum Tanjung Pura pada Tahun 2017. Hasil pada
penelitian tersebut menunjukkan pengujian chi-square untuk melihat hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen diperoleh hasil p-value = 0,000 dimana sig<a (0,05). Maka dari
penelitian ini disimpulkan bahwa terdapat hubungan penghargaan atau reward dengan kinerja perawat
di Rumah Sakit Umum Daerah Tanjung Pura Tahun 2017.12

Tanggung jawab memiliki hubungan dengan kinerja perawat, hasil tersebut sesuai dengan penelitian
yang dilakukan oleh Susanti dkk pada tahun 2019 menggunakan pendekatan cross sectional, dalam
penelitian ini menunjukkan hasil jawaban terkait tanggung jawab perawat dikategorikan tinggi yaitu
sebanyak 32 orang (64%) dan yang rendah 18 orang (36,0%). Pada hasil uji chi-square diperoleh p =
0,028 yang dimana lebih rendah daripada a = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka terdapat

hubungan antara tanggung jawab dengan kinerja perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Deli Serdang
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Tahun 2018.1% Tanggung jawab berkaitan dengan beban kerja tingkat, tingkat beban kerja berat karena
banyaknya pasien yang berkunjung, perawat dituntut agar siap siaga dalam hal menangani pasien,
tetapi sif yang diberikan hanya 2 kali dalam sehari, jumlah perawat yang kurang maksimal tidak
sebanding dengan jumlah pasien yang berkunjung di rumah sakit tersebut, dan kurangnya waktu
istirahat yang diberikan kepada perawat sehingga mempengaruhi tingkat kinerja dalam hal melakukan
pekerjaan mereka.* Berdasarkan pernyataan terdapat hubungan antara tanggung jawab dengan kinerja
perawat di RSUD Haji Makassar berarti semakin tingginya tanggung jawab pada perawat semakin
tinggi pula kinerja perawat tersebut dan begitu pun sebaliknya. Kejadian tersebut dapat terjadi
disebabkan perawat sudah memahami betul tanggung jawab dan konsekuensinya sebagai perawat
sesuai dengan standar praktik keperawatan yang berlaku.

Hasil uji chi-square untuk melihat hasil hipotesis menunjukkan bahwa p value = 0,166 > a
=0,05 yang artinya tidak ada hubungan antara kesempatan untuk maju dengan kinerjaa perawat. Hal
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Renaldy Massie, dkk yang bersifat kuantitatif
menggunakan analisis regresi linear berganda dan uji hipotesis. Berdasarkan penelitiannya nilai t
hitung yang diperoleh pada penelitian tersebut yaitu -0,529 lebih kecil dari nilai t tabel yaitu 1,670.
Oleh karena itu, apabila dilihat hasil tersebut maka pengembangan karier atau kesempatan untuk maju

tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.™

KESIMPULAN & SARAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan di rawat inap RSUD Haji Makassar pada
tahun 2020 tentang hubungan motivasi kerja dengan kinerja perawat dirawat inap RSUD Haji
Makassar, dapat ditarik kesimpulan bahwa, tidak ada hubungan kebijakan dan administrasi, kondisi
kerja, kesempatan untuk maju dan ada hubungan gaji, tanggung jawab, dan upah,
penghargaan/pengakuan dengan kinerja perawat di rawat inap RSUD Haji Makassar. Bagi RSUD Haji
Makassar diharapkan mengadakan penghargaan tahunan bagi perawat terbaik dan berprestasi seperti
pemberian bonus atau reward lainnya sehingga mampu meningkatkan motivasi perawat dalam
melaksanakan kinerjanya. Bagi pimpinan keperawatan diharapkan untuk memperhatikan kedisiplinan
para perawat sehingga dapat meminimalisir keterlambatan timbang terima atau operan shift pada
perawat. Bagi perawat diharapkan untuk saling memotivasi dan berusaha agar dapat melaksanakan
kinerjanya lebih baik dari sebelumnya sesuai dengan standar asuhan keperawatan yang berlaku. Serta
peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan analisis regresi Multi linear dengan menambahkan
variabel beban kerja, hal ini agar dapat melihat secara parsial maupun secara simultan hubungan

terhadap kinerja.
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