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ABSTRAK

Latar Belakang : Majunva institusi dapat dipengaruhi oleh motivasi kerja para

karyawannya, motivasi kerja yang tinggi mampu mendorong tercapainya sebuah
harapan atau cita - cita yang dinginkan oleh isnstitusi. Faktor - faktor seperti
karakteristik pekerjaan, status pekerjaan, dan imbalan kerja dapat mempengaruhi
terhadap motivasi kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahuai hububungan
antara karakteristik pekerjaan, status pekerjaan, dan imbalan kerja dengan
motivasi perawat di ruﬁ Kelas III RSD Balung Kabupaten Jember

Subjek dan Metode : Penelitian ini merupakan penelitian analitik observasional
dengan desain penelitian croos sectional. Penelitian ini dilaksanakan di ruang kelas
Il RSD Balung Kabupaten Jember. Sampel sebanyak 34 perawat dengan teknik
exhaustive sampling. Data untuk Karakteristik peKerjaan, status pekKerjaan,
imbalan kerja, dan motivasi perawat. Kemudian hasil dari keempat instrument
tersebut ‘Bnalisis dengan menggunakan regresi linier ganda.

Hasil : Terdapat hubungan positif dan secara statistik signifikan antara
karakteristik pekerjaan (b = 0,71 ; cl = 95 %, 0,20 hingga 1,22), dan imbalan kerja
(b = 0,71 ; cl = 95 %, 0,20 hingga 1,22 ; p = 0,008), sedangkan korelasi antara
status pekerjaan (PNS dan Non PNS) tidak signifikan (p = 0,606) dengan motivasi
perawat. Variabel karakteristik pekerjaan, status pekerjaan, dan imbalan kerja
mampu menjelaskan 86,1 % dari motivasi perawat. (R = 86,1 %, p = <0,001 ).
Kesimpulan : Terdapat hubungan karakteristik pekerjaan, imbalan kerja, dengan
motivasi perawat. Karakateristik pekerjaan, imbalan Kerja mampu meningkatkan
motivasi kerja perawat. Sedangkan status pekerjaan tadak mempengaruhi motivasi

kerja.

Kata Kunci : karakteristik pekerjaan, status pekerjaan, imbalan kerja, motivasi.
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PENDAHULUAN

Motivasi kerja merupakan faktor
yang sangat penting dalam
organisasi, motivasi mempengaruhi
produktivitas Kkerja, secara tidak
langsung meningkatkan Kuantitas
dan kualitas produk dari organisasi,
termasuk Kkualitas dan Kuantitas
produk yang dihasilkan oleh rumah
sakit. Salah satu komponen yang ada
didalam rumah sakit adalah seorang
perawat, dimana perawat dapat
bertugas memberikan pelayanan
keperawatan dalam suatu ruangan
yvang ada dirumah sakit.Seorang
perawat dalam melakukan pelayanan
keperawatan  professional, tentu
tidak terlepas dari motivasi kerja.
Perawat dituntut memiliki motivasi
yang tinggi agar mempunyai
semangat dalam bekerja sehingga
mampu meningkatkan kinerja,
kinerja yang tinggi akan berdampak
langsung terhadap mutu dan
kepuasan klien. Manusia dalam
melakukan aktivitas Kkebiasaannya
memiliki semangat untuk
mengerjakan sesuatu asalkan dapat
menghasilkan sesuatu yang dianggap
oleh dirinya memiliki suatu nilai
yang sangat berharga, yang
tujuannya jelas pasti untuk
melangsungkan kehidupannya, rasa

tram, rasa aman, dan sebagainya.
Setiap tindakan yang dilakukan oleh

seorang manusia pasti memiliki
suatu faktor vyang mendorong
perbuatan tersebut. Motivasi atau
dorongan untuk bekerja ini sangat
penting  bagi tingg'm rendahnya
produktivitas institusi. Tanpa adanya
motivasi dari pegawai atau karyawan
untuk bekerja sama bagi
kepentingan institusi maka tujuan
yang telah ditetapkan tidak akan
tercapai.
Menurut Mulyono (1999),
motivasi adalah suatu faktor yang
mendorong seseorang untuk
melakukan suatu perbuatan atau
kegiatan tertentu. Sewgkan
menurut Suyanto (2008), Motivasi
kerja adalah dorongan dan keinginan
sehingga staff melakukan suatu
Kegiatan atau pekerjaan dengan baik
demi mencapai tfujuan yang
diinginkan.  Terminologi  umum
tang motivasi kerja  yang
memberikan makna daya dorong,
keinginan, kebutuhan dan kemauan
maka dimensi motivasi Kerja
personel dipengaruhi oleh faktor
intrinsik seperti pengakuan,
tanggung jawab dan pengembangan
diri vang dikategorikan sebagai
faktor motivasi. Sedangkan faktor
ekstrinsik  seperti kebijaksanaan,
hubungan antar pribadi dan situasi
kerja dikategorikan sebagai faktor
ketahanan/penyehat (Suyanto, 2008).




Ada beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi lﬂ)tivasi seorang
perawat sebagai pegawai/karyawan
vang bekerja disebuah instansi baik
di instansi swasta atau pemerintah.
Tentunya mereka berharap akan
memperoleh penghasilan atau
imbalan yang cukup guna memenuhi
kebutuhannya yang paling mendasar
atau  primer vyaitu Kkebutghan
fisiologis seperti kebutuhan akan
pangan, sandang, dan perumahan
maupun untuk berprestasi, afiliasi
kuatan atau aktualisasi diri.
Menurut Lawler (1977), dari hasil -
hasil penelitian menunjukan bahwa
imbalan organisasi atau institusi
mempunyai  pengaruh  langsung
terhadap keputusan keanggotaan
pegawai untuk bergabung atau tidak
dalam organisasi. Perilaku seperti ini
dapat dijelaskan karena tingginya
tingkat imbalan akan mempertinggi
tingkat Kkepuasan dan motivasi

pegawai dalam bekerja.

Berdasarkan Peraturan
Pemerintah 3 Tahun 1996,
imbalan mencakup semua

pengeluaran yang dikeluarkan oleh
perusahaan/instansi untuk
pegawainya dan diterima atau
dinikmati oleh pekerja/karyawan
baik secara langsung, rutin atau
tidak langsung. Insatansi atau

perusahaan dalam  memberikan

imbalan kepada karyawan
seyogyanya dapat memberi imbalan
yang layak, adil sesuai dengan
peraturan yang berlaku.

Berdasarkan pengamatan
peneliti dibeberapa daerah di Jawa
Timur, masih banyak institusi
kesehatan baik RS, puskesmas
maupun institusi kesehatan swasta
lainnya vyang memberikan suatu
imbalan yang “ jauh dari cukup “
untuk kesejahteraan perawat.
Sungguh ironi dimana perawat
adalah seorang tenaga professional
di bidangnya tapi masih kurang di
hargai dalam masalah imbalan. Hal
ini mungkin dikarenakan belum ada
undang- undang yang yang mengatur
tentang standar gaji atau imbalan
untuk tenaga keperawatan. Berbeda
dengan buruh pabrik yang
mempunyai standart upah lewat
UMK atau UMR-nya. Mungkin ini
yang menjadi salah satu penyebab
mengapa  kinerja  perawat  di
Indonesia masih rendah.

Beberapa penelitian tentang
kinerja perawat diantaranya di
Instalasi rawat inap rumah sakit Dr.
Achmad Moechtar Bukit tinggi pada
tahun 2005 menunjukan masih
rendahnya Kinerja perawat vyaitu
58,26 % (Hasnita 2005), di RSUD Dr.
H. Chasan Boesoiri Ternate hasil

penelitian menunjukan mayoritas




perawat  pelaksana  mempunyai
Kinerja kurang baik vyaitu 81,4 %
(Pandawa 2008), di RSUD Kabupaten
Buleleng Bali mayoriatas Kkinerja
perawat juga masih rendah vyaitu
50,2 % (Dewi, 2005). Rumah Sakit
Daerah Balung Kabupaten Jember,
dengan tipe RS adalah tipe C yang
mempunyai berbagai kelas
perawatan yaitu Kelas VIP, I, I, 1II
serta kelas perawatan untuk pasien
Jamkesmas, hasil studi pendahuluan
yvang dilakukan oleh peneliti melalui
tehnik wawancara masih ditemukan
perawat dengan imbalan sebesar
Rp.500.000,00 yang di bayarkan oleh
manajemen RS melalui dana APBD.

Selain memperoleh gaji tiap
bulan dari RS, perawat juga
memperoleh isentif yang besarnya
tidak sama untuk setiap ruang
perawatan tergantung dari
banyaknya jumlah pasien atau
banyaknya tindakan Kkeperawatan
yvang dilakukan oleh perawat. Namun
sayangnya, uang isentif itu belum
dapat diberikan secara teratur tiap
bulan. Hal ini banyak dikeluhkan
oleh perawat.

Menurut hemat peneliti,
bagaimana mungkin dengan imbalan
sebesar itu perawat dapat
termotivasi untuk bekerja lebih baik
bila untuk memenuhi Kebutuhan

perbulan saja masih jauh dari cukup

schingga tanggung jawab terhadap
pelayanan Kkepada pasien juga
kurang diperhatikan, bahkan
perawat juga cenderung bekerja
semaunya dan seenaknya sendiri
tanpa memperhatikan hak-hak yang
harus diberikan kepada pasien.
Beban kerja yang terlalu tinggi
dengan tidak disertai imbalan yang
sesuai  juga dapat mempengaruhi
motivasi perawat. Di RSD dr. H
Koesnadi Bondowoso berdasarkan
hasil penelitian menunjukkan bahwa
semua perawat vyang berstatus
honorer ataupun kontrak merasakan
adanya ketidakpuasan dalam bekerja
(pvalue=0,018;¢=0,05), sedangkan
perawat yang berstatus PNS/CPNS
sebagian besar merasa puas. Dari
hasil diatas dapat disimpulkan,
bahwa status pekerjaan sangat
menentukan tingkat motivasi kerja
perawat di RSD H. Koesnadi
Bondowoso, (Asmuyji, 2010). Di ruang
kelas 3 RSD Balung Kabupaten
Jember terdapat terdapat 34 perawat
berstatus PNS/CPNS dan 6 perawat
berstatus honorer dan kontrak, dan
mereka mengatakan bahwa masing-
masing status kepegawaian
membawa dampak terhadap
kepuasan kerja yang dirasakannya.
Dampak dari motivasi kerja yang
rendah, masih banyak perawat yang

bekerja datang terlambat vyaitu




sekitar 15 - 30 menit dari standar
waktu yang telah ditetapkan. Hal ini
dapat menjadi suatu alasan
menurunnya motivasi kerja perawat
yang pada akhirnya berdampak pada
menurunnya Kinerja perawat.
Bertolak dari beberapa hal diatas
inilah yang menjadi alasan peneliti
untuk meneliti sejauh mana motivasi
Kerja perawat di RSD Balung dalam
melayani kebutuhan klien sehingga
berdampak pada Kinerja perawat,
yang secara tidak langsung
mempengaruhi tingkat kepuasan
klien.

Tujuan penelitian yaitu:
Menganalisis hubungan status
pekerjaan, karakteristik pekerjaan
dan imbalan kerja terhadap motivasi
perawat di ruang Kelas III

Menurut George (1982) motivasi
adalah keinginan yang terdapat pada
seorang individu yang
merangsangnya untuk melakukan
tindakan- tindakan.

Stenley  (1982) mengatakan

wa pada hakekatnya motivasi
adalah perasaan atau Kkeinginan
seseorang yang berada dan bekerja
pada  kondisi tertentu  untuk
melaksanakan tindakan- tindakan
yvang menguntungkan dilihat dari
perspektif pribadi dan terutama

organisasi.

Motivasi menurut adili
Samsudin adalah proses
mempengaruhi atau mendorong dari
luar  terhadap seseorang  atu
kelompok kerja agar mereka mau
melaksanakan sesuatu yang telah
ditetapkan. Motivasi atau dorongan
(driving force) dimaksudkan sebagai
desakan yang alami untuk
memuaskan dan mempertahankan
kehidupan.

Dubin (1985) mengartikan
motivasi se@gai kekuatan kompleks
yang membuat seseorang
berkeinginan memulai dan menjaga
konﬁsi kerja dalam organisasi.

Pentingnya motivasi Kkarena
motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan dan
mendukung perilaku manusia,
supaya mau bekerja giat dan
antusias mencapai hasil yang
optimal. Motivasi semakin penting
Karena manajer membagikan
pekerjaan bawahannya untuk
dikerjakan dengan baik  dan
terintegrasi kepada tujuan yang
diinginkan.

Tujuan motiwi adalah sebagai
berikut :1) Untuk mengubah perilaku
bawahan sesuai dengan Kkeinginan
pimpinan.2) Meningkatkan
kegairahan  kerja  pegawai  3)
Meningkatkan disiplin pegawai. 4)

Meningkatkan kesejahteraan pegawai




5) Meningkatkan moral dan loyalitas
pegawai. 6) Meningkatkan rasa
tanggung jawab pegawai pada tugas-
tugasnya.

Motivasi kerja terbagi atas dua
teori dasar, yaitu sebagai berikut:
1) Content Theories

Berhubungan dengan faktor-
faktor yang meningkatkan
kelakuan, jadi content perspective
mencoba untuk menjawab
pertanyaan “faktor apa yang
memotivasi orang?”,
2) Process Theories

Berfokus pada bagaimana
(proses) tingkah laku itu
ditingkatkan. Proses motivasi
biasanya diawali dengan kebutuhan
yang merefleksikan beberapa
kekurangan sebagai individu, teori
yvang mendukung:
a) Teori kewajaran. b) Teori

pengharapan. c) Teori penguatan

d) Penyusunan tujuan
Hezberg (The Two Factors Theory)
dikemukakan oleh Federick Hezberg,
Bernard Mausner dan Barbara
Snyderman. Mereka mengadakan
studi  tentang motivasi  kerja
karyawan. Berdasarkan studi
tersebut Hezberg dan kawan- kawan
merumuskan teori motivasi yang
disecbut dengan teori dua faktor,

yaitu:

Faktor Intrinsik, terdiri dari:

a) Prestasi yang dicapai, artinya
karyawan memperoleh
kesempatan unm mencapai hasil
yang baik, kebutuhan akan
prestasi merupakan daya
penggerak yang memotivasi
semangat Kerja seseorang,.

b) wgakuan atau rekognisi, yaitu
karyawan memperoleh pengakuan
dari pihak perusahaan bahwa dia
adalah orang berprestasi,
pengakuan/ penghargaan vang
diberikan perusahaan terhadap
prestasi kerja karyawannya dapat
memotivasi Karyawan  untuk
menghasilkan kinerja terbaik.

¢) Dunia kerja itu sendiri, adalah
bagaimana individu menentukan
tujuannya berdasarkan Keinginan
dan  kebutuhan yang dapat
mendorong untuk memikirkan
pekerjaannya. d)Tanggung jawab,
keterlibatan individu  dalam
pekerjaannya dan ada
Kkesanggupan diri dalam
menyelesaikan pekerjaannya. e)
Kemajuan atau peningkatan,
merupakan usaha untuk
meningkatkan kemampuan sesuai
dengan dengan kebutuhan
pekerjaan/ jabatan.

Faktor Ekstrinsik, terdiri dari:

a) Insentif, merupakan salah satu

bentuk konkret atas pemberian




kompensasi, dengan adanya
kompensasi yang layak akan
memberikan rangsangan serta
motivasi karyawan untuk
menghasilkan  produktivitas  kerja
yang optimal. b) KemungKinan untuk
tumbuh, adalah memperkaya suatu
pekerjaan dengan peningkatan
tanggung jawab dan ruang lingkup
serta  diberi kesempatan untuk
tumbuh dan berkembang.

d) Hubungan pribadi antar-bawahan,
lebih menyangkut hubungan
manusiawi individu, misalnya adanya
salah komunikasi. e) Status. f)
Hubungan antar-pribadi dengan
atasan, menyangkut hubungan
pimpinan dengan pegawai, penting
bagi pimpinan untuk dapat mencegah
dan memecahkan masalah dalam
organisasi. g) Hubungan antar-pribadi
dengan kelompok, hubungan
kemanusiaan individu dengan kontak
sosial secara lebih baik merupakan
faktor motivasi.

Teknik  supervisi, suatu  upaya
pembinaan  untuk  meningkatkan
prestasi kerja.

Kebijakan administratif, salah satu
wujud umum rencana dari fungsi
planning dalam manajemen.

Kondisi kerja, vyaitu kenyamanan
tempat kerja, ventilasi yang cukup,

keamanan, sarana dan prasarana Kerja

yang memadai sesuai tugas yang
harus disﬁesaikan.
Faktor- faktor yang Mempengaruhi
Motivasi Kerja

Gaya Kepemimpinan Administrator
Rasa malu jika melanggar peraturan.
b) Gaya kerja Kkonsisten menurut
situasi. ¢) Tidak menunda pekerjaan
yang dapat diselesaikan sekarang. d)
Membantu rekan yang memerlukan
bantuan. e) Tepat waktu

Inserﬁ/ upah menurut Flippo
(1998) adalah harga untuk jasa- jasa
yvang telah diberikan pekerja dalam
pekerjaannya, dengan kata lain
insentif merupakan pengganti atas
jasa vang telah diberikan pekerja
dalam pekerjaannya. Insentif
merupakan faktor yang sangat
penting bagi pegawai/ pekerja karena
merupakan sumber utama
kelangsungan hidupnya.
Macam- macam insentif menurut
Chester, beberapa macam insentif
yang dapat  diberikan  kepada
karyawan antara lain:
a)Dorongan  material uang dan
barang.b) Kesempatan untuk
mendapatkan kehormatan, prestise,
dan kekuasaan perseorangan. c)
Syarat- syarat pekerjaan yang
ﬁ(ebanggaan akan
pekerjaannya. Insentif non material,

diinginkan.

meliputi: pemberian gelar secara

resmi, pemberian tanda Jjasa,




pemberian penghargaan, pemberian

jian, pemberian promosi,
pemberian hak untuk memekai atribut
jabatan, pemberian perlengkapan
khusus pada ruangan Kkerja, ucapan
terimakasih secara formal maupun
informal.

Hubungan antara dimensi
pekerjaan inti, keadaan psikologis
Kkritis yang terjadi sebagai akibat dari
dimensi ini, hasil pribadi dan
pekerjaan, dan kekuatan
pertumbuhan kebutuhan (Hackman,
1999).

Dimensi pekerjaan inti adalah
karakteristik pekerjaan seseorang.
Dimensi pekerjaan inti yang terkait
langsung dengan keadaan psikologis
kritis. Menurut JCT, sebuah organisasi
yvang menyediakan tingkat kecukupan
berbagai  keterampilan, identitas
tugas, dan signifikansi tugas kepada
karyawan akan, pada gilirannya,
memberikan berpengalaman
kebermaknaan. Artinya, karyawan
akan merasa bahwa pekerjaan yang
mereka lakukan memiliki makna dan
nilai. Tingkat kecukupan otonomi
akan menginspirasi merasa
bertanggung jawab atas Kkaryawan,
dan umpan balik yang tepat akan
memberikan karyawan dengan
pengetahuan hasil. Efek gabungan dari
hasil psikologis negara di diinginkan

pribadi dan pekerjaan hasil:. Motivasi

internal, kepuasan Kkerja, kualitas
Kinerja, tingkat absensi yang rendah,
dan tingkat turnover rendah Terakhir,
lem teori ini adalah "pertumbuhan
kebutuhan kekuatan" faktor vyang
akhirnya  menentukan  efektivitas
dimensi pekerjaan inti pada keadaan
psikologis, dan juga efektivitas dari
keadaan psikologis kritis pada hasil
afektif.
1) Model karakteristik kerja

Hackman dan Oldham
menggunakan desain pekerjaan untuk
meningkatkan motivasi karyawan.
Mereka telah mengidentifikasi bahwa
pekerjaan apapun dapat digambarkan
dalam hal lima karakteristik pekerjaan
kunci antara lain : a) Keterampilan
Ragam - sejauh mana pekerjaan
membutuhkan Kkeahlian yang berbeda
dan bakat untuk menyelesaikan
sejumlah kegiatan berbeda. b) Tugas
Identity. ¢) Tugas Siglﬁkansi - adalah
dampak dari tugas pada Kehidupan
atau pekerjaan orang lain. d) Otonomi.
e) Tugas Tanggapan
Desain  pendekatan  Karakteristik
Pekerjaan didasarkan pada bagaimana
dimensi inti mempengaruhi motivasi,
dimana macam-macamnya antara lain:
a) Vertikal Loading. b) Tugas
Kombinasi. ¢) Satuan Kerja Alam -
Suatu bentuk kombinasi tugas yang
mewakili tubuh logis dari pekerjaan
dan tanggung jawab vyang dapat




meningkatkan baik signifikansi tugas
dan identitas tugas. d) Membangun
Hubungan Klien - Desain interaksi
antara karyawan dan pelanggan, baik
internal maupun eksternal, untuk
meningkatkan identitas tugas, umpan
balik, dan signifikansi tugas. Hal ini
dilakukan dengan  meningkatkan
visibilitas efek menguntungkan pada
pelanggan. e) Tanggapan - Dengan
merancang saluran umpan balik
terbuka, intervensi ini berusaha untuk
meningkatkan jumlah dan nilai dari
umlﬁ balik yang diterima.

Pekerjaan  ialah  sekumpulan
kedudukan (posisi) yang memiliki
persamaan kewajiban atau tugas-tugas
pokoknya. Dalam Kkegiatan analisis
jabatan, satu pekerjaan dapat
diduduki oleh satu orang, atau
beberapa orang vyang tersebar di

berbagai tempat.

status pekerjaan adalah
kedudukan seseorang dalam

melakukan pekerjaan disuatu unit
usaha/kegiatan. status  pekerjaan
dibedakan menjadi 7 kategori yvaitu a)
Berusaha sendiri adalah bekerja atau
berusaha dengan menanggung risiko
secara ekonomis, yaitu dengan tidak
kembalinya ongkos produksi yang
telah dikeluarkan dalam rangka
usahanya  tersebut, serta tidak

menggunakan pekerja tak dibayar,

termasuk yang sifat pekerjaannya
memerlukan éknologi atau Kkeahlian
khusus. b) Berusaha dibantu buruh
tidak tetap/buruh tak dibayar adalah
bekerja atau berusaha atas risiko
sendiri dan menggunakan
buruh/pekerja tak dibayar dan atau
buruh/pekerja tidak tetap. Q)
Berusaha dibantu buruh tetap/buruh
dibayar adalah berusaha atas risiko
sendiri dan mempekerjakan paling

sedikit satu orang buruh/pekerja

tetap yang dibayar d)
Buruh/karyawan,/pegawai adalah

seseorang yang bekerja pada orang
lainatau instansi/kantor/perusahaan
secara tetap dengan menerima
upah/gaji baik berupa uang maupun
barang. Buruh yang tidak mempunyai
majikan tetap, tidak di golongkan
sebagai buruh/karyawan, tetapi
sebagai pekerja bebas. Seseorang
dianggap memiliki majikan tetap jika
memiliki 1 majikan (orang/rumah
tangga) yvang sama sebulan terakhir,
khusus pada sektor bangunan
batasannya tiga bulan. Apabila
majikannya instansi/lembaga boleh
lebih chri satu. e) Pekerja bebas
adalah seseorang yang bekerja pada
orang lain/majikan/institusi  yang
tidak tetap (lebih dari 1 majikan
dalam sebulan terakhir) baik berupa
usaha rumah tangga maupun bukan

usaha rumah tangga atas dasar balas




(7]

jasa dengan menerima upah atau

imbalan baik berupa wuang atau

barang, dan baik dengan sistem

pembayaran harian maupun
borongan. f)
adalah
membantu orang lain yang berusaha
upah/gaji

barang.

Pekerja tak dibayar

seseorang yang bekerja

dengan tidak mendapat

upa uang maupun
Hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1) Ada

pekerjaan dengan motivasi perawat di

hubungan  karakteristik
ruang kelas III RSD Balung Kabupaten
Jember. 2) Ada

kerja dengan motivasi

hubungan imbalan
perawat di
ruang kelas III RSD Balung Kabupaten
Jember. 3) Ada hubungan status
pekerjaan dengan motivasi perawat di
ruang kelas III RSD Balung Kabupaten

Jember.

HAda hubungan karakteristik
pekerjaan, imbalan Kkerja, dan status
pekerjaan dengan motivasi perawat di
ruang kelas III RSD Balung Kabupaten

Jember.
METODE PENELITIAN

Penelitian dilaksanakan di ruangan

kelas 3 RSD Balung Kabupaten Jember,

@da bulan Juni -Juli 2013.

Penelitian ini merupakan penelitian
analitik

cross  sectional,

observasional dengan
Pada

penelitian ini, populasi sasaran yang

pendekatan
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digunakan adalah secluruh perawat
RSD Balung.

sumber (populasi terjangkau) dalam

ruangan di Poulasi
penelitian ini adalah perawat diruang
kelas Ilb RSD balung Kabupaten
Jember yang berjumlah 40 orang.
yang
akan digunakan dalam penelitian ini

Teknik pengambilan sampel
adalah exhaustive sampling.
Data tentang karakteristik pekerjaan,
tus pekerjaan dan imbalan kerja
diperoleh dengan cara menyebar
kuesioner yang telah disusun. Peneliti
bertemu dengan responden,
diri

menjelaskan tujuan dari penelitian.

memperkenalkan dan
Setelah memahami tujuan penelitian,

responden diminta untuk

menandatangani lembar pernyataan

kesedian menjadi responden

Instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini terdiri dari: 1) kuisioner
yang

berdasﬁan

pengukuran variabel dengan skala

motivasi belajar. Kuisioner

digunakan  didesain
likert yang berisi sejumlah pernyataan
yang menyatakan obyek yang hendak
diteliti

dengan alternatif

respon/jawaban terdiri dari lima
pilihan jawaban vyang mempunyai
bobot 1 sampai 5. untuk jawaban
angat setuju diberi nilai 5, setuju
diberi nilai 4, ragu-ragu diberi nilai 3,

tidak setuju diberi nilai 2, dan sangat




tidak setuju diberi nilai 1 untuk
pernyataan favourable. Untuk
pernyataan  unfavourable jawaban

sangat setuju diberi nilai 1, setuju
diberi nilai 2, ragu-ragu diberi nilai 3,
tidak setuju diberi nilai 4, dan sangat
tidak setuju diberi nilai 5.

Karakteristik subjek data kontinue
dideskripsikan dalam n, mean, SD,

minimum, maksimum. Karakteristik

subjek data katagorikal
dideskripsikan dalam n dan persen.
Hubungan status pekerjaan,
karakteristis dan imbalan Kkerja

terhadap motivasi perawat diruang

kelas III  dianalisis dengan analisa

multivariat dengan analisa regresi
linier.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Data
Hasil Korelasi antara
karakteristik pekerjaan, dan imbalan
kerja dengan motivasi perawat
diuraikan pada tabel berikut:
Variabel Karakteristik Imbala
dependent Pekerjaan n
Kerja
rip) ¥ (p)
Motivasi 0,78 (< 0,001) 0,88 («
perawat 0,001)

Berdasarkan Tabel 1 didapatkan
hasil bahwa terdapat korelasi yang
kuat dan secara statistik signifikan
dan

antara motivasi carja

karakteristik pekerjaan (r = 0,78 ; p =
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<0,001) , maupun imbalan kerja (r =
0,88 ; p=0,001).

Variabel Koefisien CI P
Independen regresi (b) 95 %

Baras Batas

bawah _ atas
Konstanta 16,47 3,53 294 0014
Karakteristik
Kerja 0,52 0,13 2 0,010
Imbalan kerja 0,71 0,20 091 0,008
Status kerja 0,77 - 0,606
N observasi 34 225 1,22
R Square 86,1 % 3,80
p < (0,001

hasil analisis regresi linier ganda yang

menghubungkan skor karakteristik
pekerjaan, status pekerjaan dan
imbalan kerja dengan motivasi

perawat. setiap peningkatan 1 poin
skor Kkarakteristik pekerjaan akan
meningkatkan motivasi sebesar 0,32
Hasil

hubungan positif dan secara statistik

poin. analisis menunjukkan

signifikan antara karakteristik
pekerjaan dengan motivasi perawat (b
=0,52;Cl =95 %, 0,13 hingga 0,91 ; p

=0,001)

Hasil

bahwa setiap peningkatan 1 poin skor

analisa juga menunjukkan
imbalan Kkerja akan meningkatkan
Hasil

hubungan

motivasi sebesar 0,71 poin.

analisis  menunjukkan
positif dan secara statistik signifikan
antara imbalan Kerja dengan motivasi
perawat (b = 0,71 ; C1 = 95 %, 0,20

hingga 1,22 ; p = 0,008), sedangkan




korelasi antara status pekerjaan (PNS
dan Non PNS)
perawat tidak signifikan (p = 0,606).

dengan motivasi

R = 86,1 % mengandung arti bahwa
ketiga variabel yang dianalisa yaitu
Karakteristik peKerjaan, dan imbalan
kerja mampu menjelaskan 86,1 % dari
motivasi perawat. Dari ketiga variabel
tersebut secara keseluruhan signifikan

secara statistik ( p = <0,001 ).

Pembahasan

Pada penelitian ini didapatkan
hasil bahwa karakteristik pekerjaan
dapat mempengaruhi motivasi kerja.
Hal dengan vyang
dikemukakan oleh Hackman (1999)
menggunakan

tersebut sesuai

desain  karakteristik

pekerjaan untuk meningkatkan

motivasi kerja. Mereka telah

mengidentifikasi bahwa pekerjaan
apapun dapat digambarkan dalam hal
lima karakteristik pekerjaan kunci.

Hackman (1999)

kerja merupakan

Menurut
karakterisrik
hubungan antara dimensi pekerjaan
inti, keadaan psikologis Kkritis yang
terjadi sebagai akibat dari dimensi ini,
hasil

kekuatan pertumbuhan kebutuhan.

pribadi dan pekerjaan, dan

Dimensi pekerjaan inti adalah
karakteristik pekerjaan seseorang.
Dimensi pekerjaan inti yang terkait
langsung dengan keadaan psikologis
Sebuah yang

kritis. organisasi
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menyediakan  tingkat  kecukupan

berbagai Keterampilan, identitas
tugas, dan signifikansi tugas kepada
karyawan akan,

pada gilirannya,

memberikan berpengalaman

kebermaknaan. Artinya, Kkaryawan
akan merasa bahwa pekerjaan yang
mereka lakukan memiliki makna dan
nilai.

Tingkat kecukupan otonomi

akan menginspirasi merasa
bertanggung jawab atas karyawan,
dan umpan balik yang tepat akan
memberikan karyawan dengan
pengetahuan hasil. Efek gabungan dari
hasil psikologis negara di diinginkan
pribadi dan pekerjaan hasil.

Pada penelitian ini, karakteristik
pekerjaan dapat mempengaruhi
motivasi kerja, setiap individu yang
bekerja dalam sebuah organisasi
tentunya akan menghadapi berbagai
macam karakteristik pekerjaan, untuk
itu  diperlukan  penyesuaian -
penyesuaian terhadap pekerjaannya

sehingga individu dapat memahami

dengan  baik, sehingga apabila
individu dapat memahami dengan
baik maka akan meningkatkan
motivasi kerja.

Sejumlah penelitian yang
mengkaji tentang karakteristik
pekerjaan deng: motivasi kerja.
Wiyono (2007) terdapat hubungan

yang signifikan dan positif antara

karakteristik kerja dengan motivasi,




peneliti lainnya oleh Millete da@(}agne
(2008)

hubungan yang signifikan dan positif

menemukan terdapat
antara karakteristik kerja dengan
motivasi, sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh Akmal (1994) tidak
menemukan yang

signifikan antara karakteristik kerja

hubungan

dengan motivasi.
Karakteristik pekerjaan

yang

motivasi

merupakan  faktor dapat

mempengaruhi kerja

karakteristik pekerjaan akan

mempengaruhi  motivasi perawat
dalam melakukan suatu pekerjaan.
Dalam sebuah lingkungan Kerja,
apabila pekerjaan dilakukan berulang
- ulang tanpa ada variasi maka juga
akan menimbulkan kebosanan, dan
sebaliknya apabila Kerja dilakukan
secara bervariasi maka suasana kerja
akan dan

lebih berwarna, secara

langsung akan mempengaruhi

motivasi. Bahkan kadang - Kkadang
tidak  diberi

wewenang untuk

seorang  karyawan

Kkebebasan — atau
menyelasaikan masalah pekerjaannya
sehingga
diberikan

menyelesaikan masalah pekerjaannya

karyawan  perlu  juga

wewenang untuk
sendiri, sehingga akan ada motivasi

dari pegawai untuk segera
menyelesaikan pekerjaan yang telah
menjadi tanggung jawabnya, tentunya

dengan motivasi yang sangat tinggi.
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Pada penelitian ini didapatkan
hasil bahwa imbalan Kerja dapat
mempengaruhi motivasi ja.
Menurut Flippo (1998) Insentif/ upah
adalah harga untuk jasa- jasa yang
telah dalam

diberikan  pekerja

pekerjaannya, dengan kata lain

insentif merupakan pengganti atas
jasa vyang telah diberikan pekerja
dalam pekerjaannya. Insentif
faktor yang

penting bagi pegawai/ pekerja karena

merupakan sangat

merupakan sumber utama
kelangsungan hidupnya.

Imbalan kerja vyang dikaji dalam
penelitian  ini  meliputi  insentif

dorongan material uang dan barang

kesempatan  untuk  mendapatkan
kehormatan, prﬁise.

Imbalan Kerja merupakan salah
satu faktor yang dapat memotivasi
perawat untuk melakukan pekerjaan.
Apabila imbalan yang diterima sesuai
telah

dilakukan maka motivasi akan tetap

dengan pekerjaan yang

tinggi.

Hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan, (2010)

menunnjukkan bahwa sebagian besar

telah Asmuji
perawat merasakan tidak puas dengan
gaji/upah yang diterima. Banyaknya
yang mengalami Kketidak
gaji/upah  vyang
diterima memang berkaitan dengan

perawat

puasan  dengan

tanggung jawab dan wewenang




pekerjaan yang diberikan tidak sesuai
dengan pekerjaan yang telah perawat
lakukan. Namun demikian, gaji/upah
bukan satu - satunya faktor penting
dalam menentukan motivasi kerja
seseorang.

motivasi

Sebenarnya kerja

sendiri bersifat subjektif. Sehingga

motivasi Kerja tidak hanya dapat
diukur dari gaji/upah yang diterima.
Karena pada kenyataanya masih ada
saja perawat yang merasa tidak puas
dengan gaji yang diterimanya. Hal ini
bahwa masih ada
yang
walaupun mendapat
lebih

dibanding dengan individu lainnya.

menunjukkan
individu merasakan
ketidakpuasan
gaji/upah yang cukup atau

Ketidakpuasan kerja karena gaji/upah
oleh
kemungkinan dipengaruhi oleh faktor

kebutuhan

yang diterima individu

karena tingkat setiap
individu bervariasi dan beragam.

Penyebab Kketidak puasan perawat

terhadap penerimaan gaji/upah
terutama pada pemberian insentif
rutin tiap bulan maupun insentif
terhadap prestasi Kkerja. Perawat

merasakan adanya ketidak puasan
dalam pemberian
tidak

pekerjaan yang dipikulnya. Pemberian

insentifyang
diterima sebanding dengan
insentif seharusnya diberikan sesuai
dengan beban Kkerja dan tanggung

jawab perawat, semakin tinggi beban

14

kerja dan tanggung jawab perawat
maka semakin besar pula insentif
yang

sebaliknya. Sehingga perawat selalu

harus diterimanya dan
termotivasi dalam setiap melakukan
pekerjaan yang menjadi tanggung

jawabnya. Karakteristik kerja dan
imbalan kerja mempengaruhi motivasi
perawat. Secara bersama - sama
karakteristik Kerja dan imbalan Kerja
dapat menjelaskan variabel motivasi
perawat. Berdasarkan analisis data
karakteristik kerja dan imbalan kerja
mampu menjelaskan 86,1 % variabel
motivasi perawat. Karakteristik kerja
yang baik, dan pemberiaan wewenang
terhadap pekerjaan akan mendorong
untuk

Hal

ditunjang dengan imbalan kerja yang

perawat menyelesaiakan

pekerjaanya. tersebut  jika

sesuai maka akan menciptakan

motivasi kerja yang sangat tinggi.
Hasil
menunjukkan

analisa juga

bahwa setiap
peningkatan 1 poin skor imbalan kerja
akan meninﬁitl\'an motivasi sebesar
0,71 poin, hasil penelitian ini juga
sesuai dengan penelitian sebelmnya.
Putri (2012) dengan penelitian faktor-
faktor vang mempengaruhi motivasi
bidan dalam pelayanan KB pasca

persalinan didapatkan hasil bahwa

variabel (persepsi pekerjaan, gaji,
teknis supervisi, kebijakan
administratif dan kompetensi)




(54
memiliki p > 0,05

pengaruh vang signifikan terhadap

schingga ada

motivasi kerja.

Kesimpulan
Dari penelitian ini dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut :

1. Terdapat hubungan positif dan

secara statistik signifikan antara

karakteristik  pekerjaan dengan
motivasi perawat (b = 0,52 ; ¢l =95
%, 0,13 hingga 0,91 ; p = 0,001).

2. Terdapat

secara statistik signifikan antara

hubungan positif dan

imbalan Kkerja dengan motivasi
perawat (b = 0,71 ; cl = 95 %, 0,20
hingga 1,22 ; p = 0,008).
3. Terdapat antara status
(PNS dan Non PNS)

tidak

korelasi
pekerjaan
dengan motivasi
signifikan (p = 0,606).
4. Variabel

dan

perawat

karakteristik pekerjaan,

imbalan kerja mampu

menjelaskan 86,1 % dari motivasi

perawat. Dari variabel tersebut
secara  Kkeseluruhan  signifikan
secara statistik (R = 86,1 ; p =
<0,001 ).
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