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ABSTRAK

PENGARUH KOMPETENSI DAN MOTIVASI PERAWAT RAWAT INAP
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BAB |

PENDAHULUAN

kinerja perawat dalam melaksanakan pekerjaan. Hal ini karena apabila seorang

perawat merasa hak hak nya sudah terpenuhi, maka ia akan termotivasi untuk

melaksanakan pekerjaannya denga sebaik-baiknya.

Dewasa ini masalah kesehatan telah menjadi kebutuhan pokok bagi
masyarakat. Dengan meningkatnya taraf hidup masyarakat, maka semakin

meningkat pula tuntutan masyarakat akan kualitas kesehatan. Hal ini menuntut
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penyedia jasa pelayanan kesehatan seperti rumah sakit untuk meningkatkan
kualitas pelayanan yang lebih baik, tidak hanya pelayanan yang bersifat
penyembuhan penyakit tetapi juga mencakup pelayanan yang bersifat pencegahan
untuk meningkatkan kualitas hidup serta_memberikan kepuasan bagi konsumen
selaku pengguna jasa kesehatan. Pelayanan kesehatan yang bermutu adalah
pelayanan kesehatan yang dapat memuaskan setiap konsumen pemakai jasa sesuai
dengan tingkat kepuasan rata-rata penduduk serta penyelenggaraannya sesuai
dengan kode etik dan standar pelayanan yang telah diterapkan. Unsur tersebut
penting dalam upaya peningkatan pelayanan kesehatan.

Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru adalah satu-satunya rumah sakit milik
pemerintah. Harusnya rumah sakit ini menjadi contoh dan panutan yang baik
melalui pelayanan yang baik dengan fasilitas yang memadai demi tercapainya visi
dan misi rumah sakit. Sumber Daya Manusia di RS Tampan provinsi Riau Sampai
Desember 2017 sebagia berikut: (1) Tenaga Honor : 99 orang, (2) pegawai negeri
sipil: 214 orang.

Rumah sakit tampan berdiri di atas lahan seluas 110.016 M2, luas banguann
4.906 M2 dan pada tahun anggaran 2002 rumah sakit tampan dapat membangun
ruang pendidikan dari dana APBN Seluas 900 M2 pada tahun 2008. Dengan
membangun gedung baru. Klasifikasi kapalitas tempat tidur ruang rawat inap
rumah sakit jiwa tampan provinsi riau sejumlah 219 tempat tidur .di dalam
ruangan. (1) kuantan 12 perawat. (2) kampar 13 perawat (3) indragiri 11 perawat.
untuk merawat pasien, dalam tugas perawat mereka memegang setiap pasien 4-5

pasien. Untuk meningkatkan pelayanan rumah sakit, maka pihak manajemen
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harus memperhatikan kinerja para perawat terlebih khusus pada perawat.
Perhatian yang khusus terhadap kinerja akan membuat perawat akan bekerja lebih
baik karena termotivasi.

Kinerja merupakan cara.yang digunakan untuk menunjukan kemampuan
seseorang dalam menjalankan tugas yang telah menjadi tanggung jawab dan
wewenangnya. Semakin berkembangnya ‘organisasi maka semakin banyak pula

melibatkan tenaga kerja dalam usaha menunjang kelancaran jalannya organisasi.

Tabel 1.1
Daftar Ruang Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru Tahun 2017 :
No Nama Ruangan Jumlah Perawat
1 Kuantan 12 Orang
2 Kampar 13 Orang
3 Indragiri 11 Orang
Jumlah Perawat 36 Orang

Sumber : Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru, Tahun 2017

Suatu keadaan yang/~menunjukkan kemampuan seorang perawat dalam
menjalankan tugas sesuai dengan standar yang telah ditentukan oleh organisasi
kepada perawat sesuai dengan job description nya.-Merupakan kemampuan
melaksanakan pekerjaan atau tugas yang  didasari ketrampilan maupun
pengetahuan dan didukung oleh sikap. kerja yang ditetapkan oleh pekerjaan.
Kompetensi menunjukan pengetahuan, ketrampilan dan sikap tertentu dari suatu

profesi dalam ciri keahlian tertentu, yang menjadi ciri dari seorang professional.

Motivasi merupakan faktor pendorong dalam melaksanakan kegiatan dari
seseorang untuk mencapai suatu tujuan. Motivasi juga dapat didefinisikan sebagai
cara menuju tercapainya tujuan institusi dengan berusaha ketingkat yang lebih

tinggi, dengan syarat tidak mengabaikan kemampuannya untuk memperoleh
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kepuasan didalam memenuhi kebutuhan-kebutuhan pribadi. Jadi definisi motivasi
tersebut mencakup tiga kunci pengertian penting, yaitu usaha, tujuan organisasi

dan kebutuhan-kebutuhan pribadi Absensi bisa di jadikan salah satu indikator

nsi perawat 1 tahun

Wty

2. Kurangnya pengalaman kerja bagi perawat baru mengakibatkan kinerja yang
belum maksimal,

3. Kurangnya pengendalian emosi pada perawat dalam mengendalikan pasien.

Pentingnya kinerja dalam suatu perusahaan seperti halnya pada Rumah

Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru yang memiliki peranan meningkatkan kinerja
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perawat, maka penulis merasa termotivasi untuk membahas permasalahan tersebut
dengan mengambil judul :

“Pengaruh Kompetensi Dan Motivasi Perawat Rawat Inap Terhadap

KinerjaPeraw mah Sakit.Ji Pekanbaru ”
S T1SE S 'o,.
elakan lata Jf dirumuskan
" |

Ke » petensi dan

sakit jiwa
1.3 Tujuan

Tujuan

Manfaat Penelitian

a. Bagi Rumah Sakit Jiwa,diharapkan hasil penelitian  ini dapat
memberikan informasi dalam pengolahan Sumber Daya Manusia dan
segala kebijakan yang berkaitan langsung dengan aspek- aspek Sumber

Daya Manusia secara baik.
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b. Bagi Peneliti, Merupakan upaya pelatihan untuk menerapkan ilmu
pengetahuan yang sudah diperoleh selama ini dibangku kuliah,dapat

mengambarkan pemetaan tingkat kepuasan Kkerja yang dialami

1.4. Siste
Dafta g dire an akan terbag enam) bab, dimana
masing-mas natika penulisannya

sebagai beri

BAB |

BAB II POT

\ LI N 2
Pada bab ini aka tang Kompentensi , motivasi dan
faktor-faktor yang mempengaruhi Kompetensi dan motivasi. juga
akan menguraikan pengertian tentang kinerja serta faktor-faktor

yang mempengaruhi kinerja, hipotesis serta variabel penelitian.

BAB Il : METODE PENELITIAN DAN ANALISIS DATA
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Pada bab ini akan dijelaskan tentang lokasi penelitian, jenis dan

sumber data, populasi dan sampel, teknik pengumpulan data dan

analisis data.
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BAB 11
TELAAH PUSTAKA
2.1 Kinerja Perawat
2.1.1 Pengertian.Kinerja Perawat

Secara umum, definisi kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dapat dicapal. elehiseorang pegawai dalam melaksanakan tugas
pokok dan fungsinya Sebagai pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang
dibebankan atau diberikan kepadanya. Kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari
dua segi, yaitu Kinerja pegawai (perindividu) dan kinerja organisasi. Kinerja
pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan
Kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi. Istilah
kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi yang sesungguhnya yang dicapai eleh seseorang). Dalam kamus
besar bahasa Indonesia dinyatakan bahwa kinerja berarti: (1) sesuatu yang dicapai.
(2) prestasi yang diperlihatkan. (3) kemampuan kerja. Pengertian kinerja (prestasi
kerja) merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara 2013:67).

Kinerja adalah sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Fungsi pekerjaan atau
kegiatan yang dimaksudkan disini adalah pelaksanaan hasil pekerjaan atau

kegiatan seseorang atau kelompok yang menjadi wewenang dan tanggung
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jawabnya dalam suatu organisasi. Untuk faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
hasil pekerjaan/prestasi kerja seseorang atau kelompok terdiri faktor intern dan
ekstern. Faktor intern yang mempengaruhi kinerja karyawan/kelompok terdiri dari
kecerdasan, keterampilan, Kkestabilan, emosi;»motivasi, persepsi peran, kondisi
keluarga, kondisi fisik seseorang, antara lain berupa peraturan ketenaga kerjaan,
keinginan pelanggan, pesaing;<nilai =sogial; ;serikat buruh, Kondisi ekonomi
perubahan lokasi kerja dan kondisi pasar. Tika (2006:121)

Dalam peningkatan kinerja karyawan, karyawan harus dapat melaksanakan
tugasnya. Kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat individual,
karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam
mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur bahwa atas unjuk
kerjanya berdasarkan kinerja dari masing-masing karyawan. Kinerja adalah
sebuah aksi, bukan kejadians~Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari banyak komponen
dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu juga. Kinerja
karyawan merupakan kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas untuk
mencapai keberhasilan dalam bekerja (Sri indrastuti,2011) pada dasarnya kinerja
merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan memiliki
tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja
tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan kesempatan yang
diperoleh.

Berdasarkan keterangan di atas dapat pula di artikan bahwa kinerja adalah
sebagai seluruh hasil yang diproduksi pada fungsi pekerjaan atau aktivitas khusus

selama periode khusus. Menurut Mathis dan Jackson (2006:23), Kinerja pada
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dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. Kinerja
karyawan adalah yang memengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi
kepada organisasi. Perbaikan kinerja baik untuk individu maupun kelompok
menjadi pusat perhatian dalam.upaya meningkatkan kinerja.organisasi. Menurut
Sutrisno-(2010:46), kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam melaksanakan
tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi Sesual dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
atau tentang bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi dan berprilaku
sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya serta kuantitas, kualitas dan
waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas. Menurut Sudarmanto (2009:25),
kinerja merupakan catatan hasil yang diproduksi/dihasilkan atas fungsi pekerjaan
tertentu atau aktivitas-aktivitas selama periode waktu tertentu dan seperangkat
perilaku yang relevan dengan,tujuan organisasi.

Sedangkan ~menurut Wilson Bangun (2012:230) menjelaskan bahwa
peningkatan kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari pihak pemberi kerja
maupun para pekerja. Pemberi kerja menginginkan Kinerja karyawannya baik
untuk kepentingan peningkatanhasil" kerja.dan keuntungan perusahaan. Disisi
lain, para pekerja berkepentingan untuk pengembangan diri dan promosi
pekerjaan. Secara umum, dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan yang baik
bertujuan untuk meningkatkan produktivitas. Oleh karena itu, perbaikan sisitem
kerja dilakukan oleh setiap komponen yang ada dalam perusahaan. Untuk tujuan

tersebut akan dibutuhkan system manajemen kinerja yang baik.
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Menurut Rue dan Byars (1980:376), Kinerja diartikan sebagai tingkat
pencapaian hasil atau “The degree of accomplishment” atau dengan kata lain
kinerja merupakan tingkat pencapaian tujuan organisasi. Definisi tersebut
mengandung pengertian bahwa. melalui kinerja, tingkat pencapaian organisasi
dapat diketahui. Pencapaian atas tujuan-tujuan organisasi tersebut dijadikan
sebagai tolok ukur untuk menilat baik-atatr buruknya Kinerja organisasi. Konsep
kinerja menurut Osborne dalam Quade (1990:1) berpendapat bahwa Kkinerja
sebagai tingkat pencapaian misi organisasimerupakan langkah-langkah yang
dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi (visi). - Semakin banyak misi yang
dilakukan, maka semakin bagus kinerja dari organisasi yang bersangkutan. Begitu
juga sebaliknya, Kkinerja organisasi dikatakan buruk apabila hanya sedikit misi
yang dilakukan oleh organisasi tersebut. Konsep kinerja berdasarkan Instruksi
Presiden Republik IndonesiasNomor 7 Tahun 1999 tentang Akuntabilitas Kinerja
Instansi Pemerintah, yang dalam pelaksanaannya ditindak lanjuti dengan
Keputusan Kepala Lembaga Administrasi Negara Nomor 589/1X/6/Y/1999
tentang Pedoman “Penyusunan Pelaporan Akuntabilitas Kinerja Instansi
Pemerintah, Kinerja adalah“gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu kegiatan/program/kegiatan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi
organisasi yang tertuang dalam perumusan perencanaan strategis (strategic
planning) suatu organisasi. Maksud definisi tersebut adalah dengan kinerja
terdapat gambaran tingkat pencapaian dari pelaksanaan visi, misi, dan tujuan

organisasi yang telah dirumuskan dalam strategic planning. Dengan kata lain,
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kinerja dapat dilihat dari tingkat pencapaian pelaksanaan program-program dari
visi, misi, dan tujuan organisasi.

Kesimpulan konsep kinerja berdasarkan pendapat para ahli tersebut di atas
maka dapat disimpulkan “bahwa Kinerja.~merupakan pengukuran tingkat
pencapaian atas tujuan organisasi sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan,
motivasi, dan keinginan pegawai: Dalam penelitian ini kinerja adalah suatu hasil
kerja yang dicapai. oleh pegawai yang dalam pelaksanaan tugas pekerjaan
berdasarkan pada ukuran dan waktu yang telah ditentukan guna mewujudkan
tujuan organisasi. Kinerja adalah hasil yang diperoleh suatu organisasi baik
organisasi tersebut bersifat profit oriented atau non profit oriented yang dihasilkan
selama satu periode waktu. Menurut Amstrong dan Baron.(1998:15) kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi, kepuasan_konsumen dan_memberikan kontribusi ekonomi.
Menurut Withmore dalam Sinambela (1997:107) mengemukakan bahwa kinerja
merupakan ekspresi. potensi seseorang dalam memenuhi tanggung jawabnya
dengan menetapkan standar tertentu. Untuk meningkatkan kinerja yang optimum
perlu ditetapkan standar yang jelas, yang.dapat menjadi acuan bagi seluruh
pegawai. Kinerja pegawai akan terCipta jika pegawai dapat melaksanakan
tanggung jawabnya dengan baik.

Sedangkan Harmani Pasolong dalam Fahmi (2011:5) mengatakan bahwa
kinerja mempunyai beberapa elemen, yaitu :

1. Hasil kerja individual atau secara intitusi, yang berarti kinerja tersebut adalah

hasil akhir yang diperoleh secara sendiri-sendiri atau kelompok.
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2. Dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga diberikan wewenang dan

tanggung jawab, yang berarti orang atau lembaga diberikan hak dan kekuasaan

untuk ditindaklanjuti, sehingga pekerjaannya dapat dilakukan dengan baik.

yang mencaku ik atri . : adalah pengetahuan,

keahlian dan N yang K.menye an pekerjaan dengan

atau tujuan yang telah ditetapkan. Indikator kinerja (performance indicator) sering
disamakan dengan ukuran kinerja (performance measure), namun sebenarnya
meskipun keduanya sama-sama dalam kriteria pengukuran Kinerja, tetapi terdapat
perbedaan arti dan maknanya. Moeheriono (2009:74) menjelaskan tentang

perbedaan antara indikator kinerja dengan ukuran kinerja, yaitu:
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Pada indikator kinerja (performance indicator) mengacu pada penilaian
kinerja secara tidak langsung, yaitu hal-hal yang bersifat hanya merupakan

indikasi kinerja saja sehingga bentuknya cenderung kualitatif atau tidak dapat

kebijakan,

indikator kinerja

indikator

1.

2. Keluaran (outputs), yaitu kegunaan suatu keluaran (outputs) yang dirasakan
langsung oleh masyarakat. Dapat berupa tersedianya fasilitas yang dapat
diakses atau dinikmati oleh publik.

3. Hasil (outcomes), yaitu segala sesuatu yang mencerminkan berfungsinya

keluaran kegiatan pada jangka menengah outcomes merupakan ukuran
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seberapa jauh setiap produk/jasa dapat memenuhi kebutuhan dan harapan

masyarakat.

4. Manfaat (benefits), yaitu segala sesuatu yang berupa produk/jasa (fisik dan

faktor luar yang tidak dapat dikontrol oleh proyek, yang dapat mempengaruhi
hubungan antara masukan, keluaran, hasil, manfaat dan dampak.
4. Menentukan indikator yang dapat menunjukan tingkat pencapaian setiap tujuan
(sedapat mungkin kuantitatif).
Kendala yang sering dihadapi dalam melakukan suatu analisa terhadap

kinerja organisasi adalah menentukan parameter Kkinerja berdasarkan hasil
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pemenuhan sasaran dan tujuan organisasi, terutama sekali yang berhubungan
dengan organisasi publik dimana setiap organisasi publik telah mempunyai
ukuran-ukuran sendiri untuk menilai kinerja atau hasil yang telah dicapai.
Menurut Robbins® yang  dikutip._oleh Ma“rifah (dalam, Wardani, 2012:23)
mengemukakan bahwa Kinerja adalah suatu fungsi dan interaksi antara
kemampuan (ability), motivasi= (motivation),, dan kesempatan  (opportunity).
Melihat dari Ketiga indikator dapat diasumsikan bahwa kinerja merupakan fungsi
kemampuan, motivasi dan kesempatan atau dengan kata lain kinerja ditentukan
oleh faktor kemampuan, motivasi dan kesempatan. Kesempatan dalam hal ini
adalah ada tidaknya kendala atau rintangan yang menjadi penghambat dalam
proses pencapaian atau pelaksanaan pekerjaan yang sedang dijalankan oleh
seorang pegawai. Jika ada salah satu pegawai atau aparatur tidak menghasilkan
Kinerja pada suatu tingkat seharusnya dia mampus; maka perlu diteliti lingkungan
organisasinya karena selain didorong oleh kuatnya motivasi seseorang dan tingkat
kemampuan yang memadai, peningkatan Kinerja itu sendiri sangat dipengaruhi
oleh lingkungan dimana dia bekerja atau melakukan suatu aktifitas.

Selanjutnya mengemukakan bahwa dalam melakukan pengukuran kinerja
organisasi publik haruslah memperhatikan beberapa unsur berikut, yaitu :
1. Terkait langsung dengan tujuan strategis;
2. Cost atau biaya yang dikeluarkan seyogyanya tidak lebih besar dari manfa“at

yang diterima;

3. Simpel, sehingga memunculkan data yang mudah untuk digunakan;

4. Dimulai dari permulaan program;
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5.Dapat dilakukan secara kontinyu sepanjang waktu sehingga dapat
diperbandingkan antara pengukuran pada satu titik waktu dengan waktu yang

lainnya;

6. Dilakukan padz ] a.kese an — ingkup program;

Dengan demik elas a erlihatkan atau
menunjukan erja merupakan
perilaku indi
1. la tidak diam tap : erjaan dan bersifat

dinamis.
3. Mengarah pada hasil yang hendak dicapai sehingga kinerja yang didapatkan
bersifat faktual.

Jadi dapat disimpulkan konsepsi kinerja yang pada hakikatnya merupakan
suatu cara atau perbuatan seseorang dalam mencapai hasil tertentu sangat

dipengaruhi oleh beberapa faktor sehingga dapat dilihat apakah pencapaian hasil

sudah maksimal atau belum.
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Sedarmayanti (2010:377) mengemukakan bahwa instrumen pengukuran

kinerja merupakan alat yang dipakai untuk mengukur kinerja individu seorang

pegawai yang meliputi:

organisasi akan dibawa dan apa yang akan dicapai oleh organisasi untuk masa
depan. Oleh karenanya faktor yang paling penting dalam organisasi adalah figure
seorang ketua atau pemimpin, seorang pemimpin harus memiliki agenda yang
jelas yang didasarkan pada kepedulian yang besar terhadap hasil. Pemimpin harus
memiliki hasil yang efektif untuk menarik perhatian dan memperoleh komitmen

terhadap apa yang meraka yakini, dan harus mempunyai kepedulian yang sangat
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dalam terhadap pentingnya kinerja organisasi agar visi organisasi dapat terwujud
sesuai dengan waktu yang diharapkan.

2.1.3 Faktor-Faktor Mempengaruhi Kinerja

berikut:
1. Faktor kemampuan. Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri
atas kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh
karena itu, pegawai perlu ditetapkan pada pekerjaan yang yang sesuai dengan

keahliannya.
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2. Faktor motivasi. Faktor ini terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai

dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang

menggerakan pegawai kearah pencapaian tujuan kerja.

motif berpresta enca : alah dorongan
dalam diri seseg nelakuka gas dengan sebaik-
baiknya aga ence estasi X ki ) de edikat terpuji. Mc

Cleland menge 3 ada | - stik dari seseo ng memiliki motif

tujuan
5. Memanfaatkan umpan balik yang konkret dalam seluruh kegiatan kerja yang
dilakukan
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan recana yang telah diprogramkan.
Sedangkan menurut  Gibson dalam Khaerul Umam (2010:190)

mengemukakan ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap kinerja, yaitu :
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1. Faktor Individu: Kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga,
pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang.

2. Faktor Psikolog: Persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan kepuasan

dengan us

secara terus m

1. Pengetahuan profe .nu :

dan keahlian profesiona ‘

relevan.

2. Pengetahuan organisasional dan bisnis, pengetahuan yang efektif akan
organisasi dan apresiasi terhadap persoalan bisnis yang lebih luas.

3. Antara pribadi dan komunikasi, kemampuan untuk membuka hubungan dengan

orang lain baik secara individu maupun dalam tim dan untuk menyampaikan

serta menerima pesan, secara tatap muka ataupun tertulis.
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4.Keahlian-keahlian  untuk  mempengaruhi, mengambil tindakan untuk
mempengaruhi perilaku dan keputusan orang lain.

5.Berpikir  kritis, mampu memahami persoalan, mengidentifikasi dan

memecahkan m

atau araf kesuksesan yang dicapai oleh pekerja atai pegawai negeri sipil dalam
bidang pekerjaannya, menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan
tertentu dan dievaluasi oleh orang-orang tertentu. Dengan kata lain Kusriyanto
mengemukakan kinerja dapat dinilai melalui kriteria-kriteria tertentu yang
digunakan sebagai tolok ukur dalam mengukur keberhasilan atau kesuksesan

suatu pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dimana pekerjaan tersebut
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kemudian akan dievaluasi oleh pimpinan. Indikator Kinerja atau performance
indicator kadang-kadang digunakan secara bergantian dengan ukuran Kinerja

(performance measures), tetapi banyak pula yang membedakan pengukuran

eh Hersey,

Kompetensi, kompetensi merupakan.. persyaratan utama dalam Kkinerja.

Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk

menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.

6. Motif, motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk

melakukan sesuatu.

7. Peluang, pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi

kerjanya. Terdapat dua faktor menyumbangkan pada adanya kekurangan
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kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan

untuk memenuhi syarat.

Sebagaimana dikemukakan diatas, Kinerja organisasi atau lembaga sangat

organisasi,
Kinerja. Pa
secara siner
dalam organ

aspek-aspek

g\‘ﬁh\\‘ﬁa

e
i“

dan individu, terutama dalam mengkomunikasikan sasaran dan mengedepankan
nilai-nilai organisasi. Manajemen kinerja memliki kompetensi untuk menjadi alat
bagi pencapaian perubahan budaya dan perilaku serta merupakan cara
memberdayakan karyawan dengan memberikan kendali yang lebih besar atas
pekerjaan mereka dan pengembangan diri pribadi mereka sendiri. Manajemen

kinerja menurut Wibowo dalam Fahmi (2011:3), merupakan kebutuhan mutlak
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bagi organisasi untuk mencapai tujuan dengan mengatur kerja sama secara
harmonis dan terintegrasi antara pemimpin dan bawahannya. Dari pengertian

manajemen Kkinerja terdapat suatu kesimpulan bahwa suatu organisasi akan

dengan ba

berbagai pe

2.1.4 Penilaie

saja yang mengerti benar tentang penilaian kinerja pegawai secara individual”.
Kemungkinannya antara lain adalah :

1) Para atasan yang menilai bawahannya.

2) Bawahan yang menilai atasannya.

3) Anggota kelompok menilai satu sama sama lain.

4) Penilaian pegawai sendiri.
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5) Penilaian dengan multisumber, dan
6) Sumber-sumber dari luar.

Penilaian kinerja dapat menjadi sumber informasi utama dan umpan balik

untuk pegawai, unci_peng agi pegawai di masa

L1155 ) 'o..
s
o

pekerjaan itu tersebut. Secara lebih rinci, Spencer dalam Palan (2007:84)
mengemukakan bahwa kompetensi menunjukan karakteristik yang mendasari
perilaku yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas),konsep diri,
nilai —nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang berkinerja
unggul (superior performer) di tempat kerja. Ada 5 karakteristik yang membentuk

kompetensi yakni:
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1. Faktor pengetahuan meliputi masalah teknis, administratif, proses kemanusiaan,

dan sistem.

. Keterampilan, me pada kemampuan seseorang untuk melakukan suatu

terhadap asi ata masi, sepe e an  kemampuan

untuk tete

1. Keterampilan (skill), kemampuan untuk mampu melaksanakan tugas-tugas fisik

dan mental tertentu.

2. Pengetahuan (knowledge),yaitu suatu informasi yang dimiliki seseorang
khususnya pada bidang spesifik.pengetahuan merupakan kompetensi yang

kompleks. Biasanya tes pengetahuan mengukur kemampuan untuk memilih
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jawaban yang paling benar, tetapi tidak bisa melihat apakah seseorang dapat

melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang di milikinya itu.

Konsep diri (self coneept),sikap, nilai atau self image dari orang-orang konsep

Sifat / ci

terhadap S

2.2.1 Faktor

A. Keyakinan dan Nilai —nilai
Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat
mempengaruhi perilaku.apabila orang percaya bahwa mereka kreatif dan
inovatif, mereka tidak akan berusaha berfikir tentang cara baru atau berbeda
dalam melakukan sesuatu.

B. Keterampilan

Keterampilan memainkan peran di kebayakan kompetensi.
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C. Pengalaman

Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman mengorganisasi

orang, komunikasih di hadapan kelompok , menyelesaikan masalah, dan

kesalahan ,menjadi malu,merasa tidak disukai atau tidak menjadi bagian,
semuanya cenderung membatasi motivasi dan insiatif.

G. Kemampuan intelektual
Kompetensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran konseptual

dan pemikiran analitis.
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H. Budaya Organisasi
Budaya organisasi mempengaruhi sumber daya manusia.

2.3 Motivasi

masalah yang sanga .@

sama untuk mencapai tujua ‘
karena pada dasarnya manusia mudah dimotivasi, dengan memberikan apa yang
diinginkannya. MenurutKartono (2008 : 121), “motivasi adalah sebab, alasan

dasar dorongan seseorang untuk berbuat atau ide pokok terlalu berperan terhadap

tingkah laku manusia”.

Kemudian menurut Flippo (2010 : 13), “motivasi adalah suatu keterampilan

dalam memadukan kepentingan karyawan dan kepentingan organisasi sehingga
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keinginan-keinginan karyawan dipuaskan bersamaan dengan tercapainya sasaran-
sasaran organisasi”’. Menurut Sondang P. Siagian (2008 : 138 ), “motivasi adalah
daya yang mendorong sehingga mengakibatkan seorang anggota organisasi mau
dan rela mengarahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan yang
menjadi- tanggung jawabnya, dalam rangka pencapaian tujuan dan sasaran
organisasi yang telah ditentukan! sebelumnya,; MenurutWinardi (2010 : 73 ),
“motivasi = adalah keinginan yang terdapat pada ‘Seseorang individu yang
merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan. Menurut Hasibuan
(2007:142),“Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan seseorang agar mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi
dengan segala daya upaya untuk mencapai prestasi kerja”.

Dari beberapa pengertian motivasi diatas maka dapat kita simpulkan bahwa
motivasi adalah suatu upsur yang dapat mendorong 'seseorang sehingga
mengakibatkan orang tersebut sesuai. dengan apa yang dikehendaki. Menurut
Sondang P.Siagian unsur-unsur yang mendorong seseorang untuk bertindak sesuai
dengan apa yang dikehendaki dapat dibagi menjadi dua yakni :

1. Kebutuhan materil, seperti.besarnya wupah/gaji dan penerimaan lain yang
berupa uang, gula, beras dan lain sebagainya.

2. Kebutuhan bukan material seperti lingkungan kerja, kesempatan maju, dan
memperhatikan rasa harga diri karyawan tersebut dan lain sebagainya.

Oleh karena itu, seseorang pemimpin dituntut harus adapat mengetahui
kebutuhan-kebutuhan yang diperlukan oleh karyawan guna memotivasi semangat

dan kegiatan kerja karyawan demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan
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perusahaan. Menurut Albrow (2008 : 30) pengertian bekerja suatu bentuk

aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan prestasi kerja dan aktivitas ini

melibatkan baik fungsi fisik maupun fungsi mental.

motivasi " 3 : S pabila kemampuan

dianggap : ena ketera : en ar pada waktu

penempatan, ma 3 ';_ ergan g K pada motivasi.

Semakin baik pimpi arusahaan dals 1 16 0tivas awan maka semakin
tinggi hasil

terhadap mo

oleh Abraham Maslow dalam Wibowo (20007:323). Menurut maslow bahwa
pada setiap diri manusia itu terdiri atas lima kebutuhan, yaitu : kebutuhan
secara fisologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri, seperti

telihat pada gambar 1 :
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Gambar 2.1

Self actualization needs
(aktualisasi dirt)

Menurut  Maslow, adalah  kebutuhan  untuk
mempertahankan hidup. Kebutuhan ini meliputi kebutuhan-kebutuhan yang
sangat penting bagi manusia yakni : sandang, pangan dan papan ( pakaian,
makanan, dan perumahan). Akan tetapi maslow memperingatkan bahwa

kebutuhan ini mempunyai kekuatan untuk menarik individu kembali kesuatu

pola kelakuan yang kuat untuk memenuhi kebutuhan.
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2. Kebutuhan rasa aman (security or safety needs)
Kebutuhan rasa aman mempunyai bentangan yang sangat luas, mulai dari rasa

aman dari ancaman alam, misalnya hujan, rasa aman dari orang yang jahat atau

lain, dari

b. Kebutuhan akan: perase a Se orang merasa dirinya

c. Kebutuhan akan perasaan “kemajuan”, dan tidak seorang pun yang menyukai
kegagalan dalam tugas atau pekerjaan apa pun.
d. Kebutuhan akan perasaan “ikut serta” atau berpatisipasi
1. Kebutuhan akan penghargaan (esteem needs)
Kebutuhan akan penghargaan berupa kebutuhan akan harga diri dan

pandangan baik dari orang lain terhadap kita. Merupakan kebutuhan akan
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penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan prestasi dari karyawan dan

masyarakat lingkungannya.

2. Aktualisasi diri (self actualization needs)

perusahaan
kepada tiga |

a.

dalam tugasnya masing-masing.
c. Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for affiliation); hasrat untuk bersahabat
dan mengenal lebih dekat rekan kerja atau para karyawan didalam organisasi.
Dari teori ini dapat ditarik kesimpulan motivasi berbeda-beda dalam diri
seseorang sesuai dengan kekuatan kebutuhan seseorang dalam melaksanakan

tugasnya.
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c. Teori x dany

Douglas McGregor mengajukan dua pandangan yang berbeda tentang

manusia; negatif dengan tanda label “X” dan positif dengan tanda label “Y™.

a.

b.

Karyawan dapat memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang wajar, lumrah
dan alamiah baik tempat bermain atau beristirahat, dalam artian berdiskusi
atau sekedar teman bicara.

Manusia akan melatih tujuan pribadi dan pengontrolan diri sendiri jika

mereka melakukan komitmen yang sangat objektif.
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c. Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan inovatif adalah

tersebar secara meluas di berbagai kalangan tidak hanya melulu dari kalangan

top manajement atau dewan direksi.

Sebaliknya jika Jinan p ya kese 1 gan bekerja, ia

akan banyak me g j i - :.: ala emikian tidak ada

a. Kebutuhan eksistensi untuk bertahan hidup, kebutuhan fisik.
b. Kebutuhan keterhubungan adalah kebutuhan untuk berhubungan dengan orang
lain yang bermanfaat seperti keluarga, sahabat, atasan, keanggotaan didalam

masyarakat.
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c. Kebutuhan pertumbuhan adalah kebutuhan untuk menjadi produktif dan kreatif,
misalnya diberdayakan didalam potensi tertentu dan berkembang secara terus

menerus.

Tg 323) yang
dikenal dengar t teori ini,
ada dua ' as atal pekerjaannya
yakni
1. Faktor-f 0 prestasi ke : motivasional.
Factor pen oah asi kerja ini menyang a kalogis seseorang,

yang melip ; ndisi ik, Fa nal (prestasi kerja)

Faktor-faktor penyebab ketidakpuasan ( dissatisfaction ) atau factor-faktor

hygiene.

b}

. Kondisi kerja fisik

o

. Hubungan interpersonal

o

. Kebijakan dan administrasi perusahaan

o

. Pengawasan
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e. Gaji

f. Keamanan kerja

2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi

seseorang

b.

a.

Keinging
kebut

hidupn

penting apapun itu pekerjaanya asalkan sesearang pat'mempertahankan

demi k dapat hidup

e Keinginan untuk dapat memiliki suatu barang atau benda dapat
mendorong seseorang untuk melakukan pekerjaanya.
Keinginan untuk memperoleh penghargaan, seseorang mau bekerja disebabkan
adanya keinginan untuk diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh
status sosial yang lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk

memperoleh uang itu puharus bekerja keras. Jadi, harga diri, nama baik,
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kehormatan yang ingin dimiliki itu harus diperankan sendiri, mungkin dengan
bekerja keras memperbaiki nasib, mencari rezki, sebab status untuk diakui

sebagai orang yang terhormat tidak mungkin diterima apabila yang

bersangkutan te

2 keinginan

1.
2. Variasi dalam melakukan pekerjaan

3. Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran

4. Kesempatan memperolen umpan balik tentang hasil pekerjaan

yang telah dilakukan.
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1. Faktor Ekstern, faktor ekstern juga tidak kalah perannya dalam mempengaruhi
motivasi kerja sesorang. Faktor — faktor esktern adalah.

a. Kondisi lingkungan kerja, lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan

et %

ryawan yang sedang

upi diri beserta
suatu imbalan

ini  merupakan

Adanya jaminan pekerjaan, setiap orang akan mau bekerja mati—matian
mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang
bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan
pekerjaan.

Dorongan — dorongan ini menimbulkan perilaku pencarian untuk

menemukan tujuan tertentu, yang jika tercapai akan memuaskan kebutuhan dan
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menurunkan ketegangan. Orang yang termotivasi dalam bekerja akan memberikan

upaya maksimum dalam menunjang tujuan-tujuan  kelompok dan

organisasinya.Sedangkan seseorang yang tidak termotivasi, hanya memberikan

seseorang agar mau melakukan seseuatu yang diinginkan, tetapi teknik dasar
yang digunakan adalah kekuatan ketakutan. Kekuatan ketakutan bisa dilakukan
dengan memberitahukan bahwa kemungkinan bisa kehilangan sesuatu, bisa

kehilangan pengakuan, uang atau mungkin jabatan.
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Penggunaan masing-masing jenis motivasi ini, dengan segala bentuknya,

haruslah mempertimbangkan situasi dan orangnya. Sebab pada hakikatnya setiap

individu adalah berbeda antara satu dengan yang lain.

a penelitian

ini:
No Hasil
Pembahsan
1 ‘]f ompetensi secara parsial
positif  dan
| signifikan terhadap Kinerja
erawat RSU  Wisata UIT
akassar. Motivasi secara
parsial berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap
Kinerja Perawat RSU Wisata
UIT Makassar. Kompetensi
dan motivasi secara simultan
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap Kinerja
Perawat RSU Wisata UIT
Makassar.
2 I Wayan F Motivasi dan disiplin kerja
Sudarta disiplin  Kkerja : berpengaruh  positif  dan
Kinerja perawat signifikan terhadap Kinerja
pelaksana ruang rawat perawat pelaksana ruang
inap  dirumah  sakit rawat inap dirumah sakit
BETHESDA yogyakarta BETHESDA yogyakarta
3 | Albert Wibi | Pengaruh kompetensi | Analisis Kompetensi dan lingkungan
Rahman dan lingkungan terhadap | kuantitatif, berpengaruh Signifikan
Kinerja perawat bagian | deskriptif Terhadap kinerja perawat
rawat inap pada rumah bagian rawat inap pada rumah
sakit  umum  daerah sakit umum daerah (RSUD)
(RSUD) petalabumi petalabumi pekanbaru
pekanbaru
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2.5 Struktur Penelitian

Adapun kerangka penelitian dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar

berikut:

wr
e
[

LAY

A“

Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru
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BAB

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi penelitian

Lokasi peneli an pada Tampan Pekanbaru,
yang te 61) 63240
Fax (07 TAS IS

RS LAy
oW Ry

3.2 Oper ri

Variabel nsi = Skala
Kompente etahu “a. Jen Ordinal
adalah pen a — ' b. Pei
dan stand j
yang dis
agar . K E am ndalikan
menyelesaika K
perkerjan AN - atasan
memegang a S rekan keja
jabatan Mar
Dale, (2003:5). -
Motivasi Kerj a ntuk dapat bertahan Ordinal
(X2)
Motivasi kerja inan untuk memperoleh
adalah daya dorong penghargaan
manusia untuk c. Keinginan untuk memperoleh
bertindak atau pengakuan
sesuatu dalam diri d. Keinginan untuk berkuasa.
manusia yang
menyebabkan a. Kondisi lingkungan
manusia  bertindak | 2-Faktor eksternal | ) kompensasi yang memadai
(Rivai, 2004 : 456) c. Survive yang baik

d. Adanya jaminan pekerjaan
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Kinerja (Y)
Kinerja

karyawan
dan
2006:23)

3.4 Metode pengumpulan data

dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau
tidak dilakukan oleh

1. Kual
pada

(Mathis
Jacks

SN

¢

titas Kerja

itas Kerja | a. Efektivitas

b. ketelitian Berkerja
c. Tanggung Jawab
d. kecakapan

‘\\\i‘i@h‘“ zb

Ordinal

dari responsen

pan responden

erja perawat pada

1. Wawancara, yaitu melakukan tanya jawab langsung dengan responden yang

terkait dalam pengaruhKompetensi dan motivasiterhadap kinerja Perawat

padabagian Rawat Inap Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru.

2. Kuesioner, yaitu pengumpulan data dengan cara menyusun daftar pertanyaan

dan selanjutnya menyebarkannya kepada responden dalam penelitian ini.

Adapun angket yang disusun disesuaikan dengan indikator penelitian yaitu
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tentang  pengaruhKompetensi  danmotivasi  terhadap  KkinerjaPerawat

padabagian Rawat Inap Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru.

3.5 Populasi dan sampel

anggota

v\

2L ARVENRD |

N

pegawai

yang berju

3.6 Anali

1. Analisis
Dalam

membandin

1. Sangat Baik

2. Baik : Bobot/nilai= 4
3. Cukup Baik : Bobot/nilai=3
4. Tidak Baik : Bobot/nilai= 2

5. Sangat Tidak Baik : Bobot/nilai= 1
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2. Uji validitas dan realibilitas

a. Uji Validitas

Uji validitas atau_kesahihan digunakan untuk menunjukkan sejauh mana

digunakan seba aiditas akan menin ng diinginkan
peneliti. Untuk guk ditas dapat dilak glakukan korelasi

antar skor : aan dengan total skor ke variabel. Sedangkan

Uji reliabilitas adalah ukuran yang menunjukkan konsistensi dari alat ukur
dalam mengukur gejala yang sama di lain kesempatan. Suatu kuisioner dinyatakan
reliabel atau handal jika kuesioner tersebut konsistensi apabila digunakan untuk
mengukur konsep atau konstruk dari suatu kondisi ke kondisi yang lain.(Santosa
dan Ashari, 2005 : 251) Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara

yaitu :
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a. Repeted measure atau pengukuran berulang. Disini pengukuran dilakukan
berulang-ulang pada waktu yang berbeda, dengan Kkueisoner atua

pertanyaan yang saa. Hasil pengukuran dilihat apakah konsistensi dengan

dika

3. Regresi

Secara kuantita : Ir faktor-fa ng mempengaruhi

Dimana
Y = Kinerja

a = Bilangan Konstan
X1 = Kompetensi

X, = Motivasi

b; 2 = Koefisien Regresi

¢ = Epsilon
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4. Menentukan koefisien determinasi (R?)
Koefisien determinasi (R%) merupakan angka yang menunjukkan seberapa

besar perubahan variabel tak bebas (Y) dapat dipengaruhi variabel bebas (X).

a variabel bebas
terhadap variabe engan t apel, jika
t hitung > T ta t taner Maka Hi

ditolak dan

+w N5

=
)
S
-d
B

ain ye gar inerja Perawat pada

anan dan kebersihan selain

Rumah Sakit Jiwa Ta Q RS] he
Uy RS

dari Kompetensi dan Motivasiy emukakan diatas besarnya variabel

pengganggu dalam ini dapat dihitung dengan rumus sebgai berikut:
PYE = V1 — R?

dimana : E=Epsilon

R%=Koefisien Determinasi
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Untuk memudahkan dan memberikan hasil secara akurat dan pasti maka

dalam melakukan pengujian statistik tersebut menggunakan program komputer

SPSS (Statistic for Product and Service Sollutions) untuk mencaripengaruh
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BAB IV
GAMBARAN UMUM RUMAH SAKIT JIWA TAMPAN (RSJ)

4.1 Sejarah Singkat Rumah Sakit Jiwa Tampan pekanbaru

oleh Bapak

tahun 2002

organisasainya i Subrantas p. 0761 63240

Fax. 0761 6:

pemerintah  kepada Qg S€ wakil pemerintah dalam rangka

dekonsentrasi”. Dalam menjalanka as pokok tersebut ,rumah sakit jiwa

tampan pekanbaru menyelengaran fungsi:
a. Pelayanan Jiwa pencegahan
b. Pelayanan jiwa kesembuhan

c. Pelayanan rehabilitas medik
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d. Pelayanan kesehatan jiwa masyarakat

e. Pelayanan sistem rujukan (sistem referral)

sakit Jiwa Tampan har o arya ag; ap agar tetap konsisten dan
dapat eksis, antisipasi,serta mewujudkan  kondisi  dan
kompentensin yang lebih baik dimasa yang akan datang ,maka VISI Rumah sakit
jiwa tampan ditetapkan sebagai berikut: “Terwujudnya Rumah sakit jiwa
tampan sebagian rumah sakit rujuk pelayanan kesehatan jiwa dan

penanggulangan narkoba yang professional dan berbasis masyarakat terbaik

Se-sumatera tahun 2020”
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Misi

Untuk dapat mewujudkan misi diharapkan seluruh pegawai dan pihak yang

berkepentingan dapat mengenal Rumah Sakit Jiwa Tampan dan mengetahui peran

1. Mewujudk anaje ekti sparan dan

dan

2. Mewujudkan ¢ engemba 'H'_ eperawatan, kesehatan jiwa

i disiplin secara

komperehe di akses dan
barbasis
3. Menyedia , pelatihan dan

4. Mengembangkan dan meningka SDM, sarana dan prasarana sesuai

kebutuhan Rumah Sakit jiwa Tampan

5. Memberikan pelayanan kesehatan umum yang menunjang kesehatan jiwa, serta

pelayanan yang dibutuhkan masyarakat

6. Memberikan pelayanan untuk tumbuh kembang anak, uisa produktif,dan usia

lanjut (geriatric).
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4.3 Kontribusi Rumah Sakit Jiwa Tampan Bagi Masyarakat

Pelayanan Kesehatan

Rumah sakit ampan provinsi Ria nping Tugas pokoknya
memberika : ehata a jug emil an pe nan kesehatan
gigi, ga d - 8 an psikolog

dan lain ‘sebagainya ¢ c g menunjang

% Keg ktek 3 ah Sakit Jiwa

L)

Cl
w
<
o
=)

Q.
>

5
>
=
)
5

+W4H Y

3
SR ) E)

Layaknya dalam suatu organisasi angat diperlukan disusunnya sebuah
struktur organisasi. Struktur organisasi dibuat untuk lebih memudahkan
pembagian kerja dan pemberi wewenang bagi perusahaan yang semuanya demi
tercapainya tujuan perusahaan. Dengan adanya struktur organisai yang baik, dapat
menjamin kelancaran suatu perusahaan. Dalam melaksanakan pekerjaan,

pembagian ini diperolen melalui struktur organisasi perusahaan yang baik.

Melalui struktur organisasi yang baik, tugas-tugas yang digolongkan sedemikian

75



nery we[sy sejsIdAiu ) ueeyeisndidg

DI disay yepepe fur udwnyo(

rupa sehingga dapat dilaksanakan secara efektif, terarah dan terawasi. Setiap

struktur organisasi yang dibentuk haruslah merupakan suatu struktur oragnisasi

yang baik maka harus dipenuhi syarat sehat dan efisien. Dengan maksud dari tiap-

76



N ueeyesndidg

DI disay yepepe fur udwnyo(

ISIIATU

nery wejsy sej

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)
Pekanbaru Tampan provinsi Riau

DIREKTUR UTAMA

63‘

KOMITE

SUB KO
FARMASI

PENUNJANG
DAN DIKLAT

PENUNJUNG

‘\\\\\\\\n\\n\ U

PJ.GUDANG
FORMASI

STAF APOTIK STAF APOTIK

STAF APOTIK STAF APOTIK

Jika diperhatikan struktur organisasi yang disusun oleh manajemen Rumah
Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru ini maka bentuk struktur organisasi yang
dipergunakan oleh perusahaan tersebut adalah berbentuk struktur organisasi garis

lurus. Hal ini dapatterlihat dari pimpinan tertinggi dipegang oleh direktur utama.
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Direktur utama dibantu oleh staf keuangan dan pembukuan, manajer dan direktur

utama..

Untuk lebih jelasnya bentuk organisasi dan bagian-bagian yang terlibat
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

‘. . Data-data
da.para responden
5 ah sakit jiwa
tampan Pe : : 3 garuh kompentensi

dan motivasi pe AWa adap ki /3 at. inap pada rumah

berjumlah 36 orang. Berikut ini uraian tentang identitas responden yang terdiri

dari tingkat umur dan tingkat pendidikan.

5.1.1 Jenis Kelamin
Untuk mengetahui jenis kelamin responden pada Rumah Sakit Jiwa

Tampan (RSJ) Pekanbaru, maka dapat dilihat pada tabel berikut ini.
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Tabel 5.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin perawat

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
1 Perempuan 28 77,8
2 Laki-laki 8 | 22,2

Sakit Jiwa 4 kank ang berjenis k lamin wanita
yaitu seb
22,2%.
diRumah a Tampa -H :: a mayoritas yang
ditempatkan .dibagian Rawat ina ‘ sak ampan  pekanbaru

kebanyakan

dan ketahanan fisik dalam bekerja, yang mungkin dipengaruhi oleh faktor
kesehatan, daya tahan dan lain-lain. Adapaun tingkat umur perawat pada Rumah
Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru yang menjadi responden dalam penelitian ini

dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.2

Tingkat umur Perawat Rawat Inap pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)
Pekanbaru

No | Tingkat Usia (Tahun) Frekuensi Persentase

sebanyak ak'11lorang dengan

persentase seseorang dan
umur yang
(RSJ) Pekanbaru ini ji 211 \Segimtin ur kebanyakan perawat
merupakan . mpe al ini-sangat diharapkan oleh

instansi agar : : ! encapai kinerja yang

diharapkanRu

Kinerjaperawat. disamping sebage akang seseorang, pendidikan juga
seringkali dikaitkan dengan posisi karyawan dalam sebuah perusahaan atau
organisasi. Table 5.3 ini menunjukkan latar belakang pendidikan responden pada

Rumah Sakit Jiwa Tampan dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tingkat Pendidikan Responden

PadaPerawat Rawat Inap pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No

Pendidikan Frekuensi Persentase
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validitas dalam penelitian ini mengguna

esponden yang

entase 13,8%,

an uji korelasi Pearson Product Moment

.Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r piwng dengan r tpe pada

taraf signifikan 5% untuk uji 2 sisi, dengan ketentuan:

a. Jika r niung > I aver Maka alat ukur yang digunakan dinyatakan valid dan

b.

sebaliknya.

Jika I hiwng < I tanet Maka alat ukur yang digunakan tidak valid.

82



N ueeyeisndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nenyj wejsy se)

Nilai r wne dapat diperoleh dengan persamaan df = N —2 = 36 — 2 = 34 dan 1 niwng

diperoleh sebagai berikut:

Tabel 5.4
ji Validitas Kompe

Keterangan
Valid

Sumber :

%

LA

Dari

Kompeten

mengukur

Keterangan
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

N

N\

Motivasi
(X2)

Dari tabel diatas dapat diketahui nilai r hiwng Seluruh item pertanyaan
Motivasi (X2), adalah > 0,339. ini artinya alat ukur yang digunakan untuk

mengukur variabel kompetensi adalah Valid
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Tabel 5.6

Hasil Uji Validitas Kinerja (Y)

Variabel Pertanyaan I hitung I table Keterangan
Y1l 0,944 Valid
Y2 0,895 Valid
: Valid
Kinerja () Valid

Valid

Keterangan

1 | Kompetensi Reliabel
2 | Motivasi Reliabel
3 | Kinerja Reliabel

Sumber : Data Olahan SPSS

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai
koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0,60 sehingga dapat dikatakan
semua konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel
yang berarti bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini merupakan

kuesioner yang Reliabel (handal).
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5.3 Analisa Deskriptif Variabel Kompetensi

Kompetensi adalah keterampilan, dan kemampuan yang dikuasai oleh

seseorang Yyang telah menjadi bagian dari dirinya, untuk melaksanakan

atau melakukan suatu

Ve
‘hasil kerja karyawan
o

ngan kerja. Dengan

dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 5.8
Tanggapan Responden terhadap Jenjang Pendidikan perawat di
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase
1 Sangat Baik 7 19,5

2 Bai 16 44,4

3 Jp B3 36,1

4 ang Bali

5

dibebankan antara lain adalah pencahayaan dan penerangan. Sementara kondisi di
ruangan kerja perawat Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru.
5.3.1.2 Pengalaman kerja

Menurut hasil penelitian, untuk berbagai tingkat Pengalaman kerja akan
memberipengaruh yang berbeda. Suhu udara dan kelembaban yang terlalu panas

atau terlalu dingin dapat mempengaruhi semangat kerja, kondisi fisik dan emosi
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skamryawan. Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap suhu udara

ruangan kerja di Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru dapat dilihat pada tabel

berikut.

Tanggapa

=z

0

OB WIN -

Sumber : d

Dari t
udara pada
tanggapan r
36,1%, yang me
33,3%, kemu

atau sebesar 30,

tidak baik. Berdasar

Tabel

[TAS IS

akit Jiwa Tampan (RSJ) |

ba
n a
ANBA
awi
a

kesimpulan perawat pada

1 i Rumah Sakit

tase
6
6,1
3,3

00,00

nyatakan suhu
esponden yang

g atau sebesar

ng atau sebesar
banyak 11 orang
menyatakan sangat

ebut maka dapat ditarik

a Tampan (RSJ) Pekanbaru

berpengaruh dengan keseuaian pengalaman kerja pada Rumah Sakit Jiwa Tampan

(RSJ) Pekanbaru.
5.3.2 Karakter

Karakter

adalah waktak,sifat

akhlak ataupun keperibadian yang

membedakan seorang dalam individu dengan individu lainya dalam melihat

kompentensi perawat dirumah sakit.
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5.3.2.1 Kemampuan Mengandalikan Emosi
Sirkulasi udara yang baik pada ruang kerja akan menjadikan ruang kerja
nyaman dan tentunya tidak menimbulkan bau-bau yang tidak sedap, hal ini akan
membuat perawat lebih nyaman_dalam bekerja. Untuk mengetahui tanggapan
responden terhadap sirkulasi kemampuan mengandalikan emosi di Rumah Sakit
Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru.dapat dilinat pada tabel berikut:
Tabel 5.10

Tanggapan Responden tentang kemampuan mengandalikan emosi
perawat di Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1 Sangat Baik 4 11,1

2 Baik 18 50

3 Cukup Baik 14 38,9

4 Kurang Baik - -

5 Tidak Baik - -
Jumlah 36 100,00

Sumber: data olahan 2018

Dari tabel 5.10 diatas- diketahui bahwa) responden yang menyatakan
sirkulasi udara terbanyak menyatakan baik sebanyak 18 orang atau sebesar 50%,
yang memberikan tanggapan cukup baik sebanyak 14 orang atau sebesar 38,9%,
kemudian tidak ada yang menyatakan sangat baik sebanyak 4 orang atau sebesar
11,1% tidak ada responden yang-menyatakan memberikan tanggapan tidak baik
dan sangat tidak baik.
5.3.2.2 Hubungan Komunikasi dengan atasan

Adanya ruang kerja yang tenang akan membuat perawat lebih fokus dan
konsentrasi dalam menyelesaikan setiap pekerjaan, sebaliknya apabila ruang kerja

selalu ribut tentu perawat tidak bisa konsentrasi dalam bekerja. Untuk mengetahui
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tanggapan responden terhadap komunikasi dengan atasanya saat bekerja di
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) pekanbaru dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 5.11

Tanggapan Respenden tentang Hubungan komunikasi dengan atasan
perawat di Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1 Sangat Baik 4 11,1

2 Baik 16 445

3 Cukup Baik 12 33,3

4 Kurang Baik 4 11,1

5 Tidak Baik - -
Jumlah 36 100%

Sumber : data olahan 2018

Dari tabel 5.11 diatas diketahui bahwa responden yang menyatakan
komunikasi dengan atasan saat bekerja di Rumah - Sakit Jiwa Tampan (RSJ)
Pekanbaru yaitu responden terbanyak menyatakan baik sebanyak 4 orang sebesar
11,1 %, kemudian yang menyatakan sangat baik sebanyak 16 orang sebesar
44,5%, dan tidak ada responden yang menyatakan memberikan tanggapan tidak
baik dan sangat tidak baik, cukup baik 12 kemudian yang menyatakan 33,3%

Berdasarkan hasil tanggapan responden tersebut maka dapat ditarik
kesimpulan perawat” pada Rumah Sakit Jiwa ‘Tampan (RSJ) Pekanbaru
berpengaruh baik dengan komunikasi dengan atasan dalam bekerja perawat pada
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru. Menurut Moeheriono komunikasi
dengan atasa di lingkungan kerja akan menyebabkan kesulitan berkomunikasi
atau memusatkan pikiran/perhatian.
5.3.2.3 Hubungan baik dengan rekan kerja

Keamanan saat bekerja merupakan faktor yang sangat penting dalam

lingkungan Kkerja. Adanya suasana aman yang dirasakan perawat dalam
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melaksanakan pekerjaan tentu membuat perawat bisa lebih tenang dan konsentrasi
dalam bekerja. Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap keamanan saat

bekerja di Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel
Tanggapa erja perawat
No tase
1 TTAS IS 1
2 2,8
3 p 6,1
4 -
5 al -
I 100%
Sumber : d
Dari tal i '_djk_e i bah g menyatakan
keamanan ja pa Rtlr'na it .jiV\ia ekanbaru yaitu
tanggapan r an 9 orang sebesar
52,8%, yang t 1s8b g sebesar 11,1%,
ANBA
kemudian yan : besar 36,1%, dan
tidak ada respo an pan tidak baik dan
sangat tidak baik.
Berdasarkan hasil aka dapat ditarik kesimpulan

perawat pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru berpengaruh dengan
keamanan saat bekerja padaRumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru. Menurut
Moeheriono bahwa hubungan dengan rekan kerja saat bekerja yang dirasakan
perawat ,perawat akan memberikan ketenangan saat bekerja. Dimana hubungan

baik yang dimaksud adalah yang berhubungan dengan saling menghargai satu
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sama lain dan saling kerja sama dengan rekan kerja sesuai dengan undang-undang
yang berlaku.

Tabel. 5.13

Rekapitulasi Hasi 1ggapan Responden Mengenai Kompetensi perawat

wabe
\ J

ada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pe
No AL\ )\l
™ ™ ‘-" r@

| ‘?

Total
Skor

138

143

134

(@,
>

212(5 5

128

135

678

Untuk mencari interval koefisie

Skor Maksimal — Skor Minimum =900-180=720 =144
Skor 5 5

Dan untuk mengetahui tingkat kategori mengenai variable motivasi pada
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru, maka dapat ditentukan dibawabh ini :
Sangat Baik =756 - 900

Baik =612 -756
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Cukup baik =468 - 612

kurang baik = 324- 468

Tidak baik = 180- 324

aktifitas te ) / le ang pasti memiliki
factor yang me aktivitas tersebut andor: pada umumnya
adalah kebutuhan serta inan orang '__ demikian, motivasi

untuk melakuka as d : yan dihadapinya itu juga

L

mencapai kebutuhan yang memberi kinerja. (Berelson dan Stainer 2010 : 67) Dari
definisi diatas, maka motivasi dapat didefinisikan sebagai masalah yang sangat
penting dalam setiap usaha kelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai
tujuan organisasi, masalah motivasi dapat dianggap simpel karena pada dasarnya

manusia mudah dimotivasi, dengan memberikan apa yang diinginkannya.
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Apabila kemampuan dianggap tetap karena keterampilannya memenuhi
standar pada waktu penempatan, maka hasil kerja sepenuhnya akan tergantung

kepada motivasi. Semakin baik pimpinan perusahaan dalam memotivasi karyawan

organisasi g an s ng yang tic : anya memberikan

upaya minimum dalam bekerja. Dal: anajemen, ada nya seorang manajer

disebutkan diatas.

5.4.1 Faktor Intern
Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang antara lain :
5.4.1.1 Keinginan untuk dapat bertahan hidup
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang

harus dipenuhi. Untuk mempertahankan hidupnya seseorang mau mengerjakan
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apa saja yang bisa dikerjakan dan tidak penting apapun itu pekerjaanya asalkan
seseorang itu dapat mempertahankan demi kelangsungan hidupnya. Pimpinan

sebagai atasan atau yang dihormati, seharusnya lebih bisa membentuk perawat

agar memiliki ih terampi iki kemampuan lebih
teruta i diri dalam
bekerja. g@A@nt@lgq ahan hidup
AN W’?ﬁg
karyawan, th}l -
Tanggap e ) i ! dup perawat
it Jiwa Tampa
No =2 “4Juinkah-R rsentase
1 gat Baik 4 11,1
2 ik =% EQEEps < 58,3
3 aik ] 30,6
4 aik ] -
5 aik | -
100%
Sumber : data
Dari Tabeldi ui nden mengenaikeinginan
o L]
untuk bertahan hi a Jiwa Tampan (RSJ)
Pekanbaru,responden terb a banyak 21 orang atau sebesar

58,3%, yang memberikan tanggapan up baik sebanyak 11 orang atau sebesar
30,6%, kemudian menyatakan sangat baik sebanyak 4 orang atau sebesar 11,1%,
dan tidak ada responden yang menyatakan memberikan tanggapan tidak baik dan
sangat tidak baik.

Besarnya hasil tanggapan responden yang menyatakan dalam kategori baik

tersebut karena perawat bertanggapan bahwa pimpinan selama menjabat selalu
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merasa percaya diri serta memiliki kepribadian yang setuju sehingga dapat
menjadi contoh yang setuju pula bagi perawat lainnya. Kepercayaan diri pimpinan

tersebut harus ada pada diri pimpinan karena perusahaan ini didirikan dalam

ngsung memasarks ‘.‘ arakat. Kepercayaan
diri ada { ; .‘P-j\‘ .’Ea‘ ividu dapat

kuat pada

didalam hi

\i‘é\

5.4.1.2. Ke .' '

Ses ﬁ N3 untuk diakui,
dihormati ‘: ang g lebih tinggi,
orang mau ﬂ It n harus bekerja
keras. Jadi, gf miliki itu harus

diperankan se

‘:‘
=
S
&
L
3
@
>
8

Q
3
=
=
o
QD
2
3
c
S
Q
)
=

rezki, sebab stat
diterima apabila ye G uk pemalas.Untuk  mengetahui
tanggapan responden engena einging perawat  untuk  memperoleh
penghargaan pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru dapat dilihat pada

tabel berikut ini:
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Tabel 5.15
Tanggapan responden mengenai keinginan Perawat untuk memperoleh
penghargaanpada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1

2

3 Ik

4 —Rulal

5 -’

“Z
; responden

mengenaik ﬁ; a Rumah Sakit

Jiwa Tamp:s ant anggapan res enyatakan baik
sebnayak 1€

11 orang atau sebess kemu ang taka at baik sebanyak 5

orang atau memberikan
tanggapan k erdasarkan hasil
Pard
tanggapan respc rtanggung jawaban hasil
<

Besarnya hasil te Q % ‘ \“%-- enyatakan dalam kategori baik

karena karyawan bertanggapan b selalu memiliki sikap berani saat
melakukan pekerjaan. Pimpinan selalu merasa tertantang akan pekerjaan yang
akan dilakukan oleh karena itu perusahaan ini terus mengalami perkembangan

pesat dan menjadi terdepan dibandingkan perusahaan lain yang memiliki satu

bidang yang sama.
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5.4.1.3 Keinginan untuk memperoleh pengakuan
Semangat adalah sikap moral yang ditunjukkan oleh pimpinan sehingga

dengan bersemangatnya pimpinan membuat para perawat menjadi bergairah untuk

bekerja karena s impi ontoh positif.Untuk
menge i untuk
memper W@HE i apat dilihat pada
<\ il
tabel beri
Tangga emperoleh
pe nbaru
No - lah rsentase
1 - A -
2 ai =] . P, 66,7
3 kdp Baikll ——= ~§ A} =12 33,3
4 aik 1 -
5 ik | -
ah 100%
Sumber : data ol KANBP'R
Dari ) anggapan  responden
mengenaikeinginan pe u daRumah Sakit Jiwa
Tampan (RSJ) Peka I anyak menyatakan baik

sebanyak 24 orang atau se ng memberikan taggapan cukup
sebanyak 12 orang atau sebesar 33,3%, kemudian tidak ada yng memilih jawaban
sangat baik, kurang baik dan tidak baik. Berdasarkan hasil tanggapan responden
tersebut dapat disimpulkan bahwa pendapat responden baik mengenai keinginan

perawat untuk memperoleh pengakuan pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)

Pekanbaru.
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Besarnya hasil tanggapan responden yang menyatakan baik karena
pimpinan selalu memiliki semangat dalam bekerja, pimpinan juga mengarakan

karyawan untuk selalu semangat dalam bekerja agar pekerjaan yang dilakukan

individu t
kesenanga

konsekwen

AR NANAEY

\\‘é‘\a
<> :

dasarnya ada

kerja bagi para p

pimpinan terhadap

=
“~r
b
QD
3.
©
QD
=
s}
°
@
Y
=
=
o
QD
=]

adanya pengambilan kebija ang sett pimpinan dalam menentukan
keputusan sehingga perawat merasa diperhatikan dan dihargai oleh
pimpinan.Untuk mengetahui tanggapan responden mengenai keinginan perawat
untuk berkuasa padaRumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru dapat dilihat

pada tabel berikut ini.
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Tabel 5.18
Tanggapan responden mengenai keinginan perawat untuk berkuasa pada
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

Sangat 13,9

1
2
3
4
5

1. "d’

keinginan

o B )

Pekanbaru,
atau sebesar 52;¢ ar _" ikan ta "‘ 3 abanyak 12 orang

atau sebesar 3 an yang menyataka gat baik sebanyak 5 orang

karena responden

bertanggapan selama Q ¢ rl3 dengan setuju dan adil
Q““%

sehingga perawat merasa diha ati, terutama jika perawat sedang
merasa kesusahan dan kesulitan. Pimpinan selalu perhatian kepada perawat karena
pimpinan juga merasa tanpa perawat yang setuju dan terampil maka rumah sakit
ini tidak akan berjalan dengan setuju dan lancar.

5.4.2 Faktor Ekstern

Faktor ekstern juga tidak kalah perannya dalam mempengaruhi motivasi

kerja sesorang. Faktor — faktor esktern adalah:
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5.4.2.1 Kondisi lingkungan kerja

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada disekitar perawat yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat memengaruhi
pelaksanaan pekerjaan.Lingkungan Kkerja ini-juga memengaruhi seperti tempat
bekerja, fasilitas, kebersihan, pencahayaan ketenangan termasuk juga hubungan
kerja antara orang — orang yang ada ditempat tersebut terjalin dengan baik. Untuk
mengetahul tanggapan responden mengenai kondisi lingkungan kerja padaRumah
Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbarudapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.19

Tanggapan responden mengenai kondisi lingkungan kerja perawat
padaRumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1 Sangat Baik - -

2 Baik 26 72,2

3 Cukup Baik 10 27,8

4 Kurang Baik - -

5 Tidak Baik A -
Jumlah 36 100%

Sumber : data olahan 2018

Dari Tabel diatas dapat diketahui tanggapan responden mengenaikondisi
lingkungan kerja pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru, tanggapan
responden terbanyak menyatakan-baik.sebanyak 26 orang atau sebesar 72,2%,
yang memberikan tanggapan cukup baik sebanyak 10 orang atau sebesar 27,8%, .
Berdasarkan hasil tanggapan responden tersebut dapat disimpulkan bahwa
pendapat responden baik mengenai kondisi kompetensi pada Rumah Sakit Jiwa
Tampan (RSJ) Pekanbaru.

Besarnya hasil tanggapan responden yang menyatakan baik karena

perawat bertanggapan selalu bekerja dengan pencapaian target yang ditetapkan.
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Pencapaian target dapat dilakukan ini juga akan berdampak dari kerja keras
perawat serta komitmen dari perawat yang ditetapkan perusahaan. Salah satu

factor penentu sebagai tolak ukuran efektivitas kerja perawat adalah perawat dapat

untuk  meng bese : seseorang  bekerja
mengharap imba ;' : ': 3 ﬂ: an, kompensasi
ini merupak

mengetahui

Rumah Sakit Jiws 0 [ : aka at pada tabelberikut
ini:

Tanggapan resp adai perawat pada

No Persentase

1 Sangat Baik 2,8

2 Baik 58,3

3 Cukup Baik 9 25,0

4 Kurang Baik 5 13,9

5 Tidak Baik - -

Jumlah 36 100%

Sumber : data olahan 2018
Dari  Tabel diatas dapat diketahui  tanggapan  responden
mengenaikompensasi yang memadai dengan setuju pada Rumah Sakit Jiwa

Tampan (RSJ) Pekanbaru, tanggapan responden terbanyak menyatakan baik
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sebanyak 21 orang atau sebesar 58,3%, yang menyatakan cukup baik sebanyak 9

orang atau sebesar 25,0%, responden yang menyatakan tanggapan tidak baik

sebanyak 5 orang atau sebesar 13,9% yang memberikan tanggapan sangat baik

bertanggap

dapat m angan dalam

VAl

kemampu membimbing

demi kemaj

a3 \\ {1

Tanggapan responden mengenai supervisi yang baik perawat pada Rumah
Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1 Sangat Baik 4 11,1

2 Baik 20 55,6

3 Cukup Baik 12 33,3

4 Kurang Baik - -

5 Tidak Baik - -
Jumlah 36 100%

Sumber : data olahan 2018
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Dari Tabel diatas dapat diketahui tanggapan responden mengenaisupervisi
yang baik pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru, tanggapan

responden terbanyak menyatakan baik sebanyak 20 orang atau sebesar 55,6%,

iliki tanggung
jawab yang us ditunjukkan
dari peraw. sebagai kepala

perawat dan ' ika . g Setuju | gi bawahan perawat

karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan.Untuk mengetahui tanggapan
responden mengenai adanya jaminan pekerjaan pada Rumah Sakit Jiwa Tampan

(RSJ) Pekanbaru dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.22
Tanggapan responden mengenai adanya jaminan pekerjaan perawat pada
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase
1 Sangat Baik 1 2,8
2 Bai 58,3
3 -
4
5

nengenaiadanya

e

jaminan pekerja ah anbaru, tanggapan

responden terbe enyatakan bai au sebesar 58,3%,

motivasi kerja pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru, yaitu :
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Tabel. 5.23
Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Mengenai Motivasi perawat
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

Klasifikasi Jawaban

No

Indikator Sangat

Total
Skor

137

130

132

137

134

126

136

123

1055

Nilai Tertinggi
Nilai Terendah =8x1x36 =288
Untuk mencari interval koefisien nya adalah :

Skor Maksimal — Skor Minimum = 1440 - 288 = 1152= 230

Skor 5 5

Dan untuk mengetahui tingkat kategori mengenai variable motivasi pada

Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru, maka dapat ditentukan dibawabh ini :
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Sangat Baik =1210-1440
Baik =980 - 1210

Cukup =750 -980

Tidak baik
Sangat

i mengenai
variable Pel “a berada pada

ang yang bekerja
secara bersa an dari sebuah
organisasi e arti tuj S tujuan secara

institusional : si.  Keing ari i arsebut  tentunya

bisa dipandang sebagai akumulasi dari perasaan yang disukai ataupun tidak
disukai terhadap pekerjaan (Munandar, 2009).

Sumber daya manusia merupakan salah satu bagian dalam sebuah
perusahaan yang memiliki peranan yang sangat penting dalam menentukan
pencapaian hasil yang sesuai dengan tujuan dari sebuah perusahaan yang telah

ditetapkan oleh pihak manajemen perusahaan tersebut. Dengan mengetahui
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ISJIAIU

nenyj wejsy se)

kinerja perawat, melalui bagaimana perawat tersebut merespon terhadap berbagai
program atau rencana yang telah ditetapkan oleh perusahaan, hal ini dapat

menjadi umpan balik yang sangat berharga bagi perusahaan tersebut.

5.5.1 Kualitas

jaan yang
dilakukannya.. merupakan
perawat i ’ perawat maka

sesuai den sil kerja yang
dikatakan be ‘. yang memiliki
kualitas dan ‘-" U perawat juga
dipengaruhi ole @ kerja, lingkungan,

x
@D
O

g
D
o)
=
3
jab)
>

2
@D
=1
c
=
3
@D
>

Q
D
—+
o)
=
=
=0
QD
2,

perawat pada RSJ

tanggapan Q @ itas.
| LI 2 |
KetenagakerjaanPekanbaru, ma at pada hasil tanggapan responden

berikut ini:
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Tabel 5.24
Tanggapan responden mengenai efektivitas perawat dalam bekerjapada
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase
1 Sangat Baik 9 25,0
2 Bai 52,8
3
4
5

efektivitas

A N

SRS AR

Pekanbaru,

atau sebesa

jabl
—
QD
[
wn
@D
o
D
wn
sk}

panyak 9 orang
N kurang baik
perawat dalam
kategori baik.
jas, fungsi (operasi
atau sejenisnya
yang tidak adanya tekanan -atau . k gan diantara pelaksanaannya.
(Kurniawan, 2005:109).
5.5.1.2 Ketelitian dalam bekerja

Dalam melakukan pekerjaan yang dibebankan maka perawat dituntut
untuk selalu teliti atas apa yang akan dilakukan. Apalagi sebagai profesi perawat
mudah maka ketelitian dituntut agar tidak berdampak buruk pada pelayanan yang

diberikan yang akan ditangini dan dilayani. Untuk mengetahui hasil tanggapan
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responden mengenai ketelitian dalam bekerja pada perawat rumah sakit Jiwa
(RSJ) Pekanbaru, maka dapat dilihat pada table berikut ini:
Tabel 5.25

Tanggapan responden mengenai ketelitian perawat dalam bekerjapada
Rumah Sakit-Jiwa Tampan(RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1 Sangat Baik 14 38,9

2 Baik 14 38,9

3 Cukup Baik 8 2

4 Kurang Baik - -

5 Tidak Baik - -
Jumlah 36 100%

Sumber : data olahan, 2018

Dari Tabel 5.25 diatas dapat diketahui tanggapan responden mengenai
ketelitian perawat dalam bekerjapada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)
Pekanbaru, tanggapan responden terbanyak menyatakan sangat baik sebanyak 14
orang atau sebesar 38,9%, yang memberikan tanggapan baik sebanyak 14 orang
atau sebesar 38,9%, responden-yang menyatakan tanggapan cukup baik sebanyak
8 orang atau 22,2% dan tidak ada resonden yang menjawab kurang baik dan tidak
baik. Disimpulkan bahwa ketelitian perawat dalam bekerjapada Rumah Sakit Jiwa
Tampan (RSJ)Pekanbaru dalam kategori baik.

Menurut Siagian (2000:64) ketekunan haruslah dianut oleh setiap perawat
karena terdapatnya manfaat besar bagi instansi maupun perawat yang dinilai. Bagi
instansi penilaian ketekunan ini penting karena dengan tindakan ini moral perawat
dapat dipertinggi juga program latihan bagi perawat tindakan promosi dan untuk
tindakan pemindahan ketekunan itu dapat memberikan seharusnya bagi instansi

tersebut.

109



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

5.5.1.3 Tanggung jawab dalam bekerja
Perawat yang melakukan pekerjaan maka dituntut memiliki tanggung

jawab yang tinggi, hal ini dapat merupakan sikap baik yang harus ditunjukkan

dari perawat. U i_hasil ta mengenai tanggung
jawab ekerj ) aru, maka
dapat dil WRTTAS ISLapy
oW Ry
Tangg ja rja pada

No e sentase

1 5,6

2 i - & 3 el 61,1

3 3ai =~ F 12 33,3

4 g . '_:.- * :‘_'__ -

5 T a a — ) ‘ - e - -

1 100%

Sumber : dat 8 ’

Dari @R AJNagi)g'l nden mengenai
tanggung jawah da : m (RSJ) Pekanbaru
yaitu tanggapan 0 I nyak 22 orang atau
sebesar 61,1%, dan r n baik sebanyak 12 orang

atau sebesar 33,3%, dan yan ngat baik sebanyak 2 orang atau
sebesar 5,6%, kemudian tidak ada responden yang menyatakan kurang baik dan
tidak ada responden yang menyatakan tidak baik. Hasil penelitian akan
memberikan gambaran apakah atau berapa banyakkah dari perawat tersebut yang

benar-benar mampu, berapa yang kurang mampu dan tidak memenuhi syarat sama

sekali.

110



5.5.1.4 Kecakapan dalam bekerja

Kinerja perawat sangat tinggi dan berkualitas bukan dipengaruhi oleh
tingkat pendidikan, pengalaman, keahlian maupun masa kerjanya, karena kinerja
karyawan yang tinggi juga akan_berdampak-kepada kecakapan perawat yang
dicapai_selama bekerja. Kecakapan perawat dapat dijadikan dasar dan pedoman
bagi pimpinan untuk melatih -mempromaosikan dan memindahkan perawat dari
jabatan yang satu kejabatan yang lain. Untuk mengetahui hasil tanggapan
responden mengenai kecakapan perawat dalam bekerja pada Rumah Sakit Jiwa
Tampan (RSJ) Pekanbaru, maka dapat dilihat pada table berikut ini:

Tabel 5.27

Tanggapan responden mengenai kecakapan perawat dalam bekerja pada
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1 Sangat Baik 2 5,6

2 Baik 16 44,4

3 Cukup Baik 10 27,8

4 Kurang Baik 8 22,2

5 Tidak Baik - -
Jumlah 36 100%

Sumber : data olahan

Dari Tabeldiatas dapat diketahui tanggapan responden mengenai
kecakapan perawat dalam “bekerja_pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)
Pekanbaru yaitu tanggapan responden terbanyak menyatakan baik sebanyak 16
orang orang atau sebesar 44,4%, yang memberikan tanggapan cukup baik
sebnayak 10 orang atau sebesar 27,8%, kemudian yang menyatakan sangat baik
sebanyak 2 orang atau sebesar 5,6%, yang memberikan tanggapan kurang baik

sebanyak 8 orang atau 22,2% kemudian tidak ada responden yang menyatakan
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menyatakan tidak baik. Disimpulkan bahwa ketelitian perawat dalam bekerjapada
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)Pekanbaru dalam kategori baik. .

Menurut Hasibuan (2008:24), dalam menjalankan pekerjaannya,

yang me G keahlian var ncapai hasil

yang dipertang hka oCe akan kumpulan

kebijaksana

5.5.2 Kua

Kuar

wALYAAEY

diselesaikan JP ,ﬂ Japan responden
mengenai kua %1 3 abel berikut ini
5.5.2.1 Penyel !'

ﬁo asarkan waktu kerja
perawat yang telah d ’z . a Waktu sangat berpengaruh besar
terhadap kualitas dan kema : d bekerja. Perawat harus dapat

memanfaatkan waktu dengan efektif dan efisien dalam melaksanakan pekerjaan,
dengan begitu maka pekerjaan yang dibebankan kepada perawat akan selesai
dengan tepat waktu dan pekerjaan tersebut akan lebih baik dan berkualitas. Untuk
mengetahui hasil tanggapan responden mengenai penyelesaian pekerjaan perawat

pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru, maka dapat dilihat pada table

berikut ini:

112



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

Tabel 5.28
Tanggapan responden mengenai penyelesaian pekerjaan perawat pada
Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase
1 Sangat Baik
2 Baik
3 a
4 Kura
5 _ Tid
0
Sumber :

Dari
penyelesaia

dalam beke

AENANAE

orang atau §
atau sebesar 3 an yang menyataka ga sebanyak 2 orang

atau sebesar 5,6%, kemudi an ye aka ang baik sebanyak 1

5.5.2.2 Ketepat : Q
etepatan wa Q ‘ ““

Salah satu faktor pene ukuran Kinerja perawat adalah
perawat dapat menyelesaikan tugas yang dibebankan rumah sakit dengan tepat
waktu. Dengan waktu yang dipergunakan seluruhnya untuk bekerja maka
pekerjaan yang diberikan kepada perawat telah optimal. Tetapi jika dalam
melaksanakan pekerjaan banyak bermain atau waktunya tidak digunakan

sepenuhnya untuk bekerja maka hasil yang diberikan dapat saja tidak sesuai

dengan standar yang telah ditentukan. Untuk mengetahui hasil tanggapan
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responden mengenai ketepatan waktu dalam bekerja pada Rumah Sakit Jiwa
Tampan (RSJ) Pekanbaru, maka dapat dilihat pada table berikut ini:

Tabel 5.28
Tanggapan responden mengenai ketepatan waktuperawat padaRumah Sakit
Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru dalam menyelesaikan pekerjaan

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1 Sangat Baik 10 27,8

2 Baik 21 58,3

3 Cukup Baik 5 13,9

4 Kurang Baik - -

5 Tidak Baik - -
Jumlah 36 100%

Sumber : data olahan, 2018

Dari tabel diatas dapat diketahui tanggapan responden mengenai ketepatan
waktu perawat® pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)..Pekanbaru dalam
menyelesaikan pekerjaan yaitu tanggapan responden.terbanyak menyatakan baik
sebanyak 21 orang atau sebesar 58,3%, yang memberikan tanggapan cukup
sebanyak 5 orang atau sebesar 13,9%, kemudian yang menyatakan sangat baik
sebanyak 10 orang atau sebesar 27,8%, kemudian tidak ada responden yang
menyatakan kurang baik dan tidak ada responden yang menyatakan tidak
baik.disimpulkan bahwa ketelitian perawat dalam bekerjapada Rumah Sakit Jiwa
Tampan (RSJ)Pekanbaru dalam kategori baik. .
5.5.2.3. Pencapaian Target kerja Perawat

Tingkat kinerja perawat dapat dilihat berdasarkan kemampuan, kecakapan

dan keahlian perawat dalam melakukan dan menyelesaikan beban kerja yang
diberikan oleh perusahaan. Semakin tinggi tingkat kemampuan dan keahlian kerja
perawat maka akan semakin tinggi pula tingkat kinerja perawat tersebut, dengan

begitu maka pencapaian atas tujuan perusahaan akan terwujud. Untuk mengetahui
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hasil tanggapan responden mengenai hasil kerja yang baik pada Rumah Sakit Jiwa
Tampan (RSJ) Pekanbaru, maka dapat dilihat pada table berikut ini:
Tabel 5.29

Tanggapan Responden Mengenai Pecapaian Target kerja perawat rumah
sakit jiwa tampan (RSJ) Pekanbaru

No Keterangan Jumlah Responden Persentase

1 Sangat Baik 13 36,1

2 Baik 14 38,9

3 Cukup Baik 9 25,0

4 Kurang Baik - -

5 Tidak Baik - -
Jumlah 36 100%

Sumber : data olahan, 2018

Dari Tabel diatas dapat diketahui tanggapan responden mengenai hasil kerja
yang baik pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ) Pekanbaru yaitu tanggapan
responden terbanyak menyatkan baik sebanyak 14 orang atau sebesar 38,9%, yang
memberikan tanggapan cukup baik sebanyak 9 orang atau sebesar 25,0%,
kemudian yang memberikan* fanggapan sangat.baik sebanyak 13 orang sebesar
36,1%, kemudian tidak ada responden yang menyatakan kurang baik dan tidak
ada responden yang menyatakan tidak baik.disimpulkan bahwa ketelitian perawat
dalam bekerja pada Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)Pekanbaru dalam kategori
baik. .

Menurut Kartini Kartono juga seorang pimpinan adalah memunculkan dan
mengembangkan sistem motivasi terbaik, untuk merangsang kesediaan bekerja
dari para pengikut dan bawahan. Pimpinan merangsang bawahan agar mereka
mau bekerja guna mencapai sasaran-sasaran organisasi maupun untuk memenubhi
tujuan-tujuan pribadi. Maka kepemimpinan yang mampu memotivasi orang lain

akan sangat mementingkan aspek-aspek psikis manusia seperti pengakuan
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martabat, status sosial, kepastian emosional, memperhatikan keinginan dan

kebutuhan pegawai, kegairahan kerja, minat dan lain-lain.

Berikut ini dapat dilihat hasil rekapitulasi tanggapan responden mengenai kualitas
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diperoleh yaitu sebesar 978. Dibawa dapat diketahui nilai tertinggi dan nilai

terendah sebagai berikut :

Nilai tertinggi = 7 x 5 x 36 = 1260

Nilai terendah =7 x 1 x 36 = 252

Untuk mencari interval koefisiennya adalah sebagai berikut :
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Skor maksimum — skor minimum = 1260 — 252 = 1008 = 201,6
Skor 5 5

Dan untuk mengetahui tingkat kategori mengenai variable kuantitas kerja

pada RSJ maka dapat ditentukan dibawah ini :

kurang bai
Tidak baik
Dari tabel genai variable
kuantitas ke a pada kategori

baik.

5.6
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s
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E
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>

Berdasarkan hasil penelitian persamaan dalam analisis regresi linear dalam

penelitian ini adalah:
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Tabel 5.31
Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients

Coefficients®

2.

3.

VIF
.980 1.021
.980 1.021
independen

maka meningkatkan nilai Kinerja perawat sebesar 0,676 dengan asumsi
variabel lain tetap.

Nilai koefisien regresi motivasi sebesar 0,395 artinya adalah setiap
peningkatan penilaian terhadap motivasi Kerja sebesar 1 satuan maka
meningkatkan nilai Kinerja karyawan sebesar 0,395 dengan asumsi

variabel lain tetap.
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5.7 Uji Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar

pengaruh varibel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.

AL
Q

karena berada'p erva " if pada angka
0,684 me
Kinerjaper

determinasi

A\ Y SV B

Model

wa e
h‘_l

b. Dependent Variable: Kiner a
Sumber: Olahan Data SPSS

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (R
Square) yang diperoleh sebesar 0,494. Hal ini berarti 49,4% Kinerja Perawat
dipengaruhi oleh Kompentensi dan Motivasi, sisanya yaitu 50,6% Kinerja perawat

dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak di teliti dalam penelitian ini.
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5.8  Uji Simultan (Uji F)
Nilai Fhiung digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan variabel

bebas terhadap variabel terikatnya atau untuk menguji ketepatan model (goodness

Ada an dals i an suatu tabel

yang diseb ‘p n melihat nilai
signifikansi (S ),0 . jika ( maka hipotesis
ditolak, sebz diterima. Uji F
dilakukan de gkat signifikan

0,05 dengan
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Tabel 5.33
Uji Simultan (Uji-F)

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression .000°
1
a. Depenc
b. Predicto
Sumber: O

) dengan sig

(0,000) < G va adalah bahwa , asi‘secara bersama-
sama berpe
5.9 Uji Pers

Uji t aka asing variabel
independen terha ial e iteria gambilan keputusan
dilakukan de ma jika tingkat
signifikansi < ak apabila tingkat
signifikansi > 5%, i untuk masing-masing

Uji T dilakukan dengan membandingkan t piwung dengan t wpe pada tingkat

signifikan 0,05 dengan persamaan berikut:

twe =nN-—Kk;alpha/2

=36-2-1;0,05/2

=33, 0,025
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=2,034

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized T Sig.

3,173. Dalam hal ini nilai t piwg € esar daripada t wpe 2,034 dengan nilai
signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa motivasi (X2)
memiliki pengaruh yang positif dan signifikansi terhadap Kinerja perawat. Hal ini

berarti Hipotesis diterima.
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5.10 Uji Epsilon

Epsilon atau koefisien pengganggu merupakan variabel-variabel lain yang

mempengaruhi Kinerja. karyawan pada Rumah it Jiwa Tampan (RSJ)

ompetensi berpengaruh
positif dan signifikan ter Kine awat. Artinya semakin tinggi
kompetensi perawat maka akan semakin tinggi juga Kinerja perawat, sebaliknya
semakin rendah kompetensi perawat maka akan menurunkan Kinerja perawat.
Hasil penelitian ini sejalan dengan Hendi Sanjaya, Gunawan dan
Eddyman yang mengatakan bahwa kompetensi secara parsial berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja perawat. Hasil ini diperkuat oleh Robert L. Mathis
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dan Jhon H. Jackson ( 2011:82 ) yang mengatakan bahwa salah satu faktor yang

mempengaruhi Kinerja adalah kemampuan atau kompetensi.

5.11.2 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap kinerja perawat

terhadap erja . perawa i motivas maka akan
meningkat e dah motivasi maka
akan menu

Hasill
Eddyman

dan signifi
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kinerja yang rendah.

¢
.‘\\\.‘

5.11.3 Pengaruh Kompetens otivasi  Kerja Secara Simultan
Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja Perawat
Pada Uji F dalam penelitian dapat dilihat bahwa kompetensi dan motivasi
secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja perawat inap di
Rumah Sakit Jiwa Tampan Pekanbaru. Artinya kedua variabel secara serentak

memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat.
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Berdasarkan penelitian, kompetensi perawat sangat baik sehingga mempe

ngaruhi kinerja guru yang baik pula. motivasi juga tergolong baik sehingga

kinerja juga baik. Hasil ini menunjukkan bahwa benarlah kompetensi yang baik

pekerjaan
Penelitian i
motivasi me
sejalan deng

silmultan be
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ISJIAIU

nery we[sy sej

BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Q enga ignifikan terhadap kinerja
Vst
perawat (Y) pada bagia ) Rumah Sakit Jiwa (RSJ) Tampan

Pekanbaru.

6.2 Saran

Adapun saran yang dapat penulis berikan dalam penelitian ini adalah :
1. Kompetensi perawat merupakan variabel yang dapat mempengaruhi

kinerja perawat sehingga diharapkan Rumah Sakit Jiwa Tampan (RSJ)
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Pekanbaru semakin meningkatkan, penerangan, suhu udara, sirkulasi

udara, kebisingan, keamanan dalam bekerja, fasilitas kerja, hubungan

antar perawat dan hubungan kerja dengan atasan.

dapat mempengaruhi

‘ ‘ !W!“‘ .90 pan (RSJ)

=
)
3
c
="
>
S
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