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ABSTRAK
Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Perawat Pelaksana
di Bangsal Flamboyan RSUD Dr. Moewardi Surakarta
Sonia Purbo Wiyasningrum?, Ratna Indriati?, Muljadi Hartono3,
Tunjung Sri Yulianti

Latar Belakang Keberhasilan dalam pelayanan keperawatan sangat dipengaruhi
oleh kinerja perawat itu sendiri dalam melakukan tugasnya, kepuasan kerja dapat
menentukan tinggi rendahnya kinerja perawat hal tersebut dapat dilihat dari
adanya peningkatan dalam kepuasan kerja yang diharapkan dapat meningkatkan
juga kinerja para perawat.

Tujuan Penelitian Tujuan penelitian ini adalah (1) mengidentifikasi kepuasan kerja
perawat (2) mengidentifikasi kinerja perawat pelaksana (3) mengetahui hubungan
kepuasan kerja dengan kinerja perawat pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD
Dr. Moewardi Surakarta

Desain Penelitian. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan desain
korelasi melalui pendekatan cross sectional.

Subyek Penelitian. Subyek pada penelitian ini adalah perawat pelaksana di
Bangsal Flamboyan RSUD Dr. Moewardi Surakarta yang kemudian dilakukan
pengambilan sampel menggunakan table krejie and morgan dalam penelitian ini
sebanyak 108 responden, teknik sampling dengan menggunakan table krejcie and
morgan. Analisis bivariate menggunakan uji chi-square.

Hasil Penelitian. Hasil penelitian ini didapatkan bahwa kepuasan kerja perawat
dalam kategori puas sebanyak 84.3% dan kinerja perawat dalam kategori baik
sebanyak 84.3%, kemudian didapatkan nilai p-value 0,002 (P<0,05) yang artinya
Ha diterima.

Kesimpulan. Hasil penelitian ini menunjukkan terdapat hubungan antara
kepuasan kerja dengan kinerja perawat.

Kata Kunci: Kepusan Kerja, Kinerja Perawat
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ABSTRACT
The Relationship between Job Satisfaction and the Performance of Executive
Nurses in the Flamboyan Ward of RSUD Dr. Moewardi Surakarta
Sonia Purbo Wiyasningrum?, Ratna Indriati?, Muljadi Hartono3,
Tunjung Sri Yulianti

Background Success in nursing services is greatly influenced by the performance
of the nurses themselves in carrying out their duties, job satisfaction can determine
the level of performance of nurses. This can be seen from the increase in job
satisfaction which is expected to also improve the performance of nurses.
Research Objectives. The objectives of this research are (1) to identify job
satisfaction of nurses (2) to identify the performance of implementing nurses
(3) o determine the relationship between job satisfaction and the performance of
implementing nurses in the Flamboyan Ward of Dr. RSUD. Moewardi Surakarta.
Research Design. This research is a quantitative research with a correlation
design using a cross sectional approach.

Research Subjects. The subjects of this research were executive nurses in the
Flamboyan Ward at RSUD Dr. Moewardi Surakarta, who then took samples using
the Krejie and Morgan table. In this research, there were 108 respondents, the
sampling technique used the Krejcie and Morgan table. Bivariate analysis uses the
chi-square test.

Research result. The results of this research showed that the job satisfaction of
nurses in the satisfied category was 84.3% and the performance of nurses in the
good category was 84.3%, then a p-value of 0.002 (P<0.05) was obtained, which
means Ha was accepted.

Conclusion. The results of this study show that there is a relationship between job
satisfaction and nurse performance.

Keywords: Job Satisfaction, Nurse Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Kompetisi dunia kerja saat ini semakin ketat, dengan kondisi
dimana lapangan kerja yang tersedia lebih kecil di bandingkan dengan
tenaga kerja yang membutuhkannya. Agar tidak terjadi PHK, maka
perusahaan berusaha menciptakan kondisi yang berkesinambungan
antara apa yang ingin dicapai perusahaan terhadap karyawan dengan
keinginan karyawan terhadap perusahaan.

Karyawan akan bekerja optimal apabila dalam bekerja mereka
dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan hidupnya. Perusahaan harus
benar-benar memperhatikan  tingkat kebutuhan pegawainya.
Penggunaan sumber daya yang optimal biasanya tercermin dari
berhasil tidaknya perusahaan dalam mengupayakan pegawainya agar
memiliki kinerja yang baik.

Rumah sakit sebagai organisasi sistem pelayanan kesehatan
mempunyai elemen-elemen sumber daya manusia yang saling
berinteraksi satu sama lain. Rumah sakit memerlukan tenaga
kesehatan yang produktif dalam bekerja di antaranya dokter, perawat.
Bidan, apoteker, dan tenaga kesehatan lainnya untuk dapat
memberikan pelayanan yang optimal. Perawat merupakan salah satu
komponen sumber daya manusia yang bertugas langsung pada garis

terdepan dan mempunyai waktu lebih banyak berhadapan dengan



pasien. Maka dari itu, mutu pelayanan rumah sakit sebagian ditentukan
oleh perawat tanpa mengabaikan peran tenaga kesehatan lainnya
(Raharja, 2024).

Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik 2024 melaporkan
bahwa total sumber daya manusia tenaga kesehatan tahun 2023
mencapai 1.499.359. Perawat merupakan tenaga kesehatan dengan
jumlah terbesar dari tenaga kesehatan yang lain yaitu sebanyak
582.023 (39%).

Menurut Triarso, et al., (2023) tingkat kepuasan kerja yang
rendah pada perawat di rumah sakit adalah masalah umum di banyak
negara. Sejumlah 416 perawat di Ethiopia memperlihatkan bahwa
kepuasan kerjanya hanya sebesar 54%. Sedangkan kepuasan kerja di
India sebesar 60% dan di China sebesar 58%. Begitupun kepuasan
kerja oleh perawat yang ada di Indonesia masih tergolong kurang.

Pentingnya kepuasan kerja perawat menjadi perhatian utama,
karena kaitan erat dengan kinerja perawat. Kepuasan yang tinggi dapat
meningkatkan motivasi, komitmen, dan partisipasi kerja karyawan yang
akan berdampak positif pada kinerja. (Ruki, 2024).

Beberapa penelitian mengenai “hubungan kepuasan Kkerja
dengan kinerja perawat pelaksana”, antara lain Syafitri, et al (2020) di
Rumah Sakit Reksodiwiryo Padang diketahui bahwa ada hubungan
antara kepuasan kerja dengan kinerja perawat pelaksana. Syafrizal, et
al., (2021) di RSUD Arosuka didapatkan hasil terdapat hubungan

signifikan antara kepuasan kerja dengan kinerja perawat.



Agar tujuan suatu organisasi dapat terwujud karyawan harus
bisa merasakan kepuasan kerja dalam pekerjaannya agar kinerja
karyawan dapat meningkat dan tujuan perusahaan dapat terwujud.
Salah satu profesi yang memegang peran penting di rumah sakit adalah
keperawatan. Oleh karena itu, pelayanan keperawatan memiliki
kontribusi yang sangat besar dalam menentukan kualitas pelayanan di
rumah sakit, dalam pemberian yanan keperawatan serta menjadi
tolok ukur dalam kinerja seorang perawat.

Kemajuan ilmu penegtahuan dan teknologi semakin
berkembang pesat, sehingga menyebabkan masyarakat semakin sadar
dan berfikir kritis mengenai pelayanan kesehatan. Rumah Sakit Umum
Daerah Dr. MOEWARDI Surakarta merupakan salah satu rumah sakit
tipe A di Surakarta yang memberikan pelayanan kesehatan yang cukup
baik kepada masyarakat. Rumah Sakit Umum Daerah Dr. MOEWARDI
Surakarta memberikan berbagai pelayanan untuk masyarakat. Jumlah
pegawai Rumah Sakit Umum Daerah Dr. MOEWARDI Surakarta
berjumlah 2.373 orang, dimana 1.155 orang merupakan tenaga
keperawatan. Jumlah tenaga keperawatan yang terbilang besar
dibandingkan tenaga yang lainnya, maka permasalahan kinerja juga
tinggi. Tenaga keperawatan tersebar di berbagai pelayanan rumah
sakit, salah satunya di pelayanan rawat inap. Salah satu bangsal rawat
inap yang memiliki tenaga perawat terbanyak ialah bangsal Flamboyan

dengan total perawat 150 orang.



Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk meneliti
apakah terdapat hubungan kepuasan kerja dengan kinerja perawat di

Rumah Sakit Umum Daerah Dr. MOEWARDI Surakarta.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka permasalahan yang
akan dibahas adalah: apakah terdapat hubungan antara kepuasan
kerja dengan kinerja perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Dr.

MOEWARDI Surakarta?

C. Tujuan Penelitian
1. Tujuan umum
Mengetahui hubungan kepuasan kerja dengan Kkinerja
perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Dr. MOEWARDI Surakarta.
2. Tujuan khusus
a. Mengidentifikasi kepuasan kerja perawat di bangsal Flamboyan
Rumah Sakit Umum Daerah Dr. MOEWARDI Surakarta
b. Mengidentifikasi kinerja perawat di bangsal Flamboyan Rumah
Sakit Umum Daerah Dr. MOEWARDI Surakarta

c. Menganalisa hubungan kepuasan kerja dengan kinerja perawat

D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan

manfaat untuk menambah ilmu pengetahuan di bidang kesehatan,



khusunya mengenai tingkat kepuasan kerja dan kinerja perawat di
ruang rawat inap.
2. Manfaat Praktis

a. Bagi peneliti
Menambah pengetahuan dan wawasan peneiliti dalam
mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja
perawat di ruang rawat inap.

b. Bagi responden
Peneliti berharap penelitian ini dapat bermanfaat bagi responden
(perawat ruang rawat inap) untuk mengetahui tingkat kepuasan
kerja dan kinerja perawat di ruang rawat inap serta dapat
menambah motivasi kepada perawat untuk meningkatkan
kualitas kerja dan mutu pelayanan.

c. Bagi instansi terkait
Menambah referensi bagi institusi dalam dunia pendidikan
keperawatan pada umumnya agar dapat digunakan sebagai
dasar melakukan penelitian selanjutnya mengenai kepuasan
kerja dan kinerja perawat di ruang rawat inap.

d. Bagi manajemen rumah sakit
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai data
tambahan bagi rumah sakit dalam memberikan pelayanan
kesehatan yang professional. Hal ini dapat dicapai dengan
memaksimalkan sumber daya yang ada dan memberikan

reward sesuai dengan kinerja staf khususnya keperawatan.



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Kepuasan kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Menurut Raziansyah, et al (2021), kepuasan dapat diartikan
tingkat keadaan yang dirasakan seseorang yang mempunyai
hasil dari membandingkan penampilan atau hasil yang
dirasakan dalam hubungannya dengan harapan seseorang atau
suatu tanggapan emosional pada evaluasi terhadap
pengalaman konsumsi suatu hasil atau jasa. Kepuasan sebagai
akibat timbulnya perasaan seseorang setelah membandingkan
antara hasil kinerja dengan keinginan. Jika dihubungkan dengan
kerja, maka dapat diartikan bahwa kepuasan kerja secara umum
dapat diberi batasan sebagai perasaan seseorang terhadap
pekerjaan yang dilakukannya atau di mana seseorang bekerja.
Menurut Robbins & Judge (2011) sebagaimana dikutip oleh
Indrasari (2017) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan
hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Seseorang yang
memiliki kepuasan tinggi, maka akan memiliki perasaan positif

terhadap pekerjaannya. Begitu juga sebaliknya.



Ketika karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya, maka karyawan tersebut akan bekerja secara
maksimal dalam menyelesaikan pekerjaannya, bahkan
melakukan beberapa hal yang mungkin di luar tugasnya.
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat
penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal (Maria,
2021).

Menurut Serrano & Vieira (2005) dalam Indrasari (2017)
mengatakan bahwa dalam unit kerja, pegawai tidak hanya
sekedar bekerja, akan tetapi menghadapi berbagai macam
situasi, misalnya hubungan dengan rekan kerja, dengan atasan,
produktivitas kerja, tingkat absensi tenaga kerja, dan perputaran
tenaga kerja. Kepuasan kerja dianggap sebagai predictor
penting dalam meraih kesejahteraan individu.

Pentingnya kepuasan kerja karyawan menjadi perhatian utama,
karena kaitan erat dengan kinerja karyawan. Kepuasan yang
tinggi dapat meningkatkan motivasi, komitmen, dan partisipasi
kerja karyawan yang akan berdampak positif pada kinerja (Ruki,
2024).

. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Menurut As’ad (1998) yang dikutip oleh Haerani, et al., (2023)
menyimpulkan bahwa terdapat empat faktor utama yang

mempengaruhi kepuasan kerja seseorang, antara lain:



1)

2)

3)

4)

Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan
dengan kejiwaan karyawan seperti minat, ketentraman
dalam bekerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan ketrampilan.
Faktor social, merupakan faktor yang berhubungan dengan
faktor interaksi social baik antara sesame karyawan, atasan,
maupun karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya.

Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan
kondisi fisik lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan.
Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan
dengan jaminan, serta kesejahteraan karyawan yang
meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, dan

sebagainya.

Sedangkan menurut Greenberg & Baron (1995) yang dikutip

oleh Haerani, et al., (2023) membagi faktor kepuasan kerja

dalam dua kelompok besar, antara lain:

1)

Faktor-faktor yang berkaitan dengan individu

a) Kepribadian
Kepribadian adalah cara berfikir, tingkah laku, dan
perasaan karyawan. Kepribadian merupakan aspek yang
seulit untuk diubah oleh organisasi dan manajer dalam
waktu yang singkat.

b) Nilai-nilai yang dimiliki individu
Nilai berpengaruh terhadap kepuasan karena nilai dapat

merefleksikan keyakinan diri karyawan, mengenai



d)

keluaran dari pekerjaan dan bagaimana karyawan
bertingkah laku.

Pengaruh sosial dan kebudayaan

Karyawan yang berasal dari keluarga yang memiliki
tingkat kesejahteraan hidup yang tinggi cenderung
merasa tidak puas terhadap pekerjaan yang memiliki gaji
rendah. Kebudayaan juga berpengaruh terhadap
kepuasan, karyawan yang tinggal di lingkungan yang
menekankan kekayaan maka akan puas apabila
pekerjaan memberikan gaji yang tinggi, sedangkan
karyawan yang tinggal dilingkungan yang menekankan
pada membantu orang lain maka tidak puas pada
pekerjaan yang menekankan prestasi.

Minat dan penggunaan ketrampilan

Minat sangat berpengaruh terhadap kepuasan, apabila
karyawan bekerja pada bidang yang sesuai dengan minat
maka akan merasa puas bila dibandingkan dengan
karyawan yang bekerja tidak sesuai dengan minatnya.
Usia dan pengalaman kerja

Pada awal bekerja karyawan cenderung akan merasa
puas, karena karyawan merasa adanya tantangan dalam
bekerja dan mempelajari ketrampilan-ketrampilan baru.
Namun, setelah beberapa tahun bekerja karyawan akan

mengalami penurunan kepuasan karena mereka



f)

9)

10

merasakan stagnansi. Usia memiliki hubungan dengan
kepuasan kerja, karyawan yang lebih tua umumnya akan
merasa puas dibandingkan dengan karyawan yang lebih
muda usianya.

Jenis kelamin

Adanya indikasi bahwa wanita cenderung memuaskan
perhatian pada aspek-aspek yang berbeda dengan pria,
sehingga antara pria dan wanita terdapat perbedaan arti
pentingnya kepuasan kerja. Biasanya pria memiliki
mempunyai nilai  pekerjaan yang memberikan
kesempatan untuk mengarahkan diri dan menerima
imbalan social. Selain itu, wanita memperoleh lebih
sedikit uang dan kesempatan untuk dipromosikan
sehingga hal ini membuat wanita kurang puas dengan
pekerjaan.

Tingkat intelegensi

Intelegensi bukan faktor utama, namun berhubungan erat
dan menjadi faktor yang penting. Karyawan dengan 1Q
tinggi, akan cenderung mudah mengalami bosan dan
frustasi serta merasa tidak puas bekerja. Salah satu
faktor intelegensi yang berhubungan erat adalah
pendidikan. Karyawan yang berpendidikan mempunyai
tingkat kepuasan kerja yang tinggi jika dibandingkan

dengan karyawan yang berpendidikan lebih rendah.
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Status dan senioritas
Semakin tinggi posisi karyawan pada tingkatan dalam
organisasi, maka semakin karyawan mengalami

kepuasan kerja.

2) Faktor-faktor yang berhubungan dengan organisasi

a)

b)

d)

Situasi dan kondisi pekerjaan

Situasi pekerjaan adalah tugas dari pekerjaan, interaksi
dengan orang-orang tertentu, lingkaran pekerjaan, dan
cara organisasi memperlakukan pekerjanya, serta
imbalan atau gaji.

Sistem imbalan

Hal ini mengacu pada bagaimana pembayaran,
keuntungan, dan promosi didistribusikan. Ketidakpuasan
dapat muncul karena gaji yang diterima terlalu kecil
dibandingkan dengan gaji yang dipersepsikan akan
diterima.

Penyelia dan komunikasi

Kualitas penyelia juga mempengaruhi kepuasan kerja.
Karyawan akan merasa puas jika karyawan memiliki
kesempatan untuk berkomunikasi dengan penyelianya.
Pekerjaan

Karyawan akan merasa puas apabila dipekerjakan pada
jenis pekerjaan yang menarik, memberikan kesempatan

belajar, dan pemberian tanggung jawab.
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f)

¢)
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Keamanan

Faktor keamanan berhubungan dengan kestabilan dari
pekerjaan dan perasaan yang dimiliki karyawan berkaitan
dengan kesempatan untuk bekerja di bawah kondisi
organisasi yang stabil, dengan rasa aman karyawan akan
dapat menggunakan kemampuannya dan memperoleh
kesempatan bertahan pada pekerjaannya.
Kebijaksanaan perusahaan

Kebijaksanaan  perusahaan sangat berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karena perusahaan memiliki
prosedur dan peraturan yang memungkinkan karyawan
untuk memperoleh imbalan.

Aspek sosial dari pekerjaan

Aspek social dari pekerjaan terbukti memberikan
kontribusi terhadap kepausan kerja. Karyawan yang
bekerja dalam kelompok kerja yang kohesif dan merasa
apa yang dikerjaknnya memberikan kontribusi terhadap
organisasi akan merasa puas. Begitu juga sebaliknya.
Kesempatan untuk pertumbuhan dan promosi
Kesempatan untuk dipromosikan berhubungan dengan

terdapatnya kesempatan untuk maju.
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c. Teori kepuasan kerja

Menurut Wexley & Yukl (1997) yang dikutip oleh Haerani, et al.,

(2023) terdapat tiga macam teori kepuasan kerja, antara lain:

1)

2)

Discrepancy theory
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan
menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan
kenyataan yang dirasakan. Kepuasan akan dirasakan oleh
karyawan tersebut bila perbedaan atau kesenjangan antara
standar pribadinya dengan apa yang diperoleh dari
pekerjaan kecil, sebaliknya ketidakpuasan akan dirasakan
oleh karyawan bila perbedaan atau kesenjangan antara
standar pribadinya dengan apa yang diperoleh dari
pekerjaan besar.

Equity theory

Prinsip dari teori ini adalah bahwa orang akan merasakan

adanya keadilan (equity) atau tidak atas suatu situasi. Ada

tiga elemen dari teori equity yaitu:

a) Input adalah segala sesuatu yang berharga yang
dirasakan karyawan sebagai sumbangan terhadap
pekerjaan. Selain itu input dapat juga diartikan sebagai
faktor bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung
pekerjaannya  seperti pendidikan, pangalaman,

kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau
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perlengkapan yang digunakan untuk melakukan
pekerjaannya.

b) Outcomes adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh
seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya
seperti upah/gaji, keuntungan dan sebagainya.

c) Comparison person adalah perbandingan yang dilakukan
oleh karyawan terhadap rasio input-out comes yang
dimiliknya dengan yang dimiliki oleh karyawan lain. Jadi
menurut teori ini, setiap karyawan akan membandingkan
rasio input hasil orang lain. Bila perbandingan itu
dianggap cukup adil, maka karyawan akan merasa puas.
Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang akan timbul
ketidakpuasan.

3) Two factor theory
Teori kepuasan kerja yang dinamakan teori dua faktor terdiri
dari faktor hygiene dan faktor motivator. Menurut teori ini
yang dimaksud faktor motivasional adalah hal-hal yang
mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti
bersumber dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud
dengan faktor hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-
faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari
luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam

kehidupan seseorang.



15

d. Aspek-aspek kepuasan kerja

Menurut Spector (1985) dalam Haerani, et al., (2023) aspek-

aspek dari kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Upah, sebuah imbalan yang diterima karyawan.

Promosi, sebuah kesempatan yang diberikan oleh
perusahan kepada karyawan yang bertujuan untuk
meningkatkan jabatan/pangkat.

Supervisi, yaitu tingkat dimana karyawan merasa puas atau
tidak puas dengan gaya kepemimpinan yang dianut
atasannya.

Tunjangan, sebuah penghargaan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan atas segala sesuatu yang
telah diusahakan untuk perusahaan.

Pengakuan, hal ini mencangkup kepuasan kerja karyawan
terhadap penghargaan yang didapatkan karena performa
kerja yang baik.

Kebijakan, sebuah sistem birokrasi yang telah ditetapkan
perusahaan untuk karyawan.

Rekan kerja, sekelompok orang yang berada dalam satu
perusahaan.

Pekerjaan itu sendiri, merupakan suatu sifat/jenis pekerjaan
yang akan dilakukan dari segi bagaimana cara

melaksanakan ataupun dari segi penjadwalan.
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Komunikasi, suatu aspek yang sangat penting terkait hal
informasi yang dilakukan kepada orang lain. Hal ini
mencangkup kepuasan karyawan terhadap komunikasi yang

terjadi dalam organisasi.

. Pengukuran kepuasan kerja

Menurut Mayasari, et al., (2025) menyatakan bahwa terdapat

lima metode pengukuran kepuasan karyawan, antara lain:

1)

2)

3)

4)

5)

Survei kepuasan karyawan

Survei yang menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan
data kuantitatif mengenai berbagai aspek kepuasan kerja.
Wawancara

Diskusi langsung dengan karyawan untuk menggali
pandangan dan pengalaman.

Kelompok fokus

Diskusi yang melibatkan sekelompok karyawan untuk
mengeksplorasi isu-isu tertentu terkait kepuasan kerja.
Metrik kinerja

Menggunakan data seperti tingkat absensi, turnover, dan
produktivitas sebagai indikator tidak langsung dari kepuasan
karyawan.

Umpan balik karyawan

Mengumpulkan masukan dari karyawan mengenai metode

pengukuran dan pengalaman kerja.
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2. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Menurut Prawirosentono (1999) sebagaimana dikutip dalam
Fauzi & Nugroho (2020) secara estimologis kinerja dapat disama
artikan dengan performance yakni hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum dan sesuai moral maupun etika.
Menurut Mangkunegara (2007) dalam Sopiah & Sangaji (2018)
kinerja sebagai hasil kerja secara kaulitas dan kuantitas yang
dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan
menurut Lebas (1995) dalam Zairil, et al (2024) kinerja adalah
suatu hal yang berorientasi ke masa depan disesuaikan spesifik
berdasarkan kondisi dari setiap organisasi yang menghubungkan
antara input dan output.

Dalam konteks kerja, kinerja adalah penilaian terhadap hasil yang
dicapai melalui serangkaian tindakan dan kebijakan yang
dijalankan dalam periode tertentu untuk tujuan tertentu. Kinerja
ini dapat dilihat sebagai indicator efektivitas dan efisiensi
seseorang atau kelompok dalam mencapai tujuan atau target

yang telah ditetapkan (Fardhoni, 2023).
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Henry (2022) dalam Satria (2024) mengatakan bahwa kinerja
menajdi sangat penting karena menentukan efektivitas ukuran
keberhasilan dalam mengelola oragnisasi dan sumber daya
manusianya.

Menurut Saefuddin Mubarok (2017) dalam Fahmi, et al (2024),
kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang individu
atau kelompok orang dari keseluruhan pelaksana tugas selama
periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
standart hasil kerja, sasaran target atau kriteria yang ditentukan
dan disepakati bersama. Memiliki karyawan dengan kinerja yang
baik dapat memudahkan pimpinan organisasi mengarahkan
mereka untuk mencapai tujuan, selain itu sumber daya manusia
yang berkualitas dapat diharapkan untuk mendorong capaian
keungggulan kompetitif (competitive advantage) organisasi.
Kinerja dalam keperawatan merupakan hasil karya perawat
dalam bentuk tindakan atau praktek yang mudah diamati dan
dinilai, serta mencerminkan kemampuan perawat unutk
mengimplementasikan proses asuhan keperawatan (Chairina,
2019).

. Indikator kinerja

Menurut Armstrong (2000) sebagaimana yang dikutip oleh
Pranogyo, et al., (2022), berpandangan bahwa indikator atau
kriteria utama dalam pengukuran kinerja karyawan meliputi

kuantitas, kualitas, produktivitas, ketepatan waktu, dan efektivitas
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biaya. Sedangkan Noe (2010) berpandangan terdapat beberapa
dimensi yang dilihat dalam melakukan pengukuran kinerja
karyawan vyaitu: 1) pengetahuan, 2) komunikasi, 3)
pertimbangan, 4) kemampuan manajerial, 5) kualitas kerja, 6)
kerjasama tim, 7) kemampuan interpersonal, 8) inisiatif, 9)
kreativitas, 10) penyelesaian masalah (problem solving).
Menurut Robbins (2006) sebagaimana dikutip dalam Moko, et al.,
(2021) mengungkapkan indikator yang digunakan untuk
mengukur kinerja secara umum yaitu:
1) Kualitas
Kualitas merupakan produk dari keseluruhan aktivitas atau
keluaran (output) yang dihasilkan oleh individu, tim, dan
organisasi berdasarkan tingkatan apakah baik, sedang, atau
buruk.
2) Kuantitas
Kuantitas merupakan besaran atau jumlah dari keseluruhan
aktivitas dan keluaran yang dihasilkan oleh individu, tim, dan
organisasi.
3) Ketepatan waktu
Ketepatan waktu menggambarkan tentang sesuatu yang
terjadi atau dilakukan pada saat yang seharusnya atau tidak

mengalami keterlambatan.
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4) Efektivitas
Efektivitas merupakan kemampuan untuk menghasilkan
keluaran (output) yang diinginkan atau ditetapkan sesuai
dengan sumber daya yang tersedia.
5) Kemandirian
Kemandirian merupakan suatu keyakinan yang dimiliki
individu, kelompok, dan organisasi untuk melakukan sesuatu
tanpa dipengaruhi oleh pihak lain.
6) Komitmen kerja
Komitmen adalah rasa tanggung jawab dalam menjalankan
dan menyelesaikan tugas dengan hasil yang baik dn benar
serta loyalitas terhadap organisasi.
. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
Menurut Gibson, et al., (1999) dalam Indrasari (2017) terdapat
tiga perangkat variabel yang mempengaruhi perilaku dan prestasi
kerja atau kinerja, yaitu:
1) Variabel individual, terdiri dari:
a) Kemampuan dan ketrampilan: mental dan fisik
b) Latar belakang: keluarga, tingkat social, penggajian
c) Demografis: umur, asal-usul, jenis kelamin
2) Variabel organisasional
a) Sumberdaya
b) Kepemimpinan

c) Imbalan
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d) Struktur

e) Desain pekerjaan
3) Variabel psikologis

a) Persepsi

b) Sikap

c) Kepribadian

d) Belajar

e) Motivasi

3. Penilaian kinerja
a. Pengertian penilaian kinerja

Penilaian kinerja menjawab pertanyaan seberapa baik pekerja
berkinerja selama periode waktu tertentu. Penilaian kinerja
adalah suatu metode formal untuk mengukur seberapa baik
pekerja individual melakukan pekerjaan (Lisan, 2024).
Untuk melihat hasil prestasi kerja setiap individu dalam
organisasi, manajer atau atasan perlu melakukan penilaian
kinerja secara berkala. Penilaian kinerja (performance appraisals
atau performance reviews) adalah proses evaluasi atas kualitas,
kemampuan dan perkembangan kerja karyawan dalam periode
tertentu. Penilaian kinerja berbentuk proses yang sistematis yang
memberikan gambaran untuk menetukan nilai atau ukuran
pekerjaan dalam suatu organisasi dalam pengambilan keputusan
terkait pengembangan karyawan di masa depan (Suryani, et al.,

2021).



22

b. Kegunaan dan tujuan penilaian kinerja

Menurut Badriyah (2015) sebagaimana dikutip dalam Jasiyah

(2022) penilaian kinerja dapat digunakan untuk berbagai tujuan.

Secara garis besar, tujuan utama penilaian kinerja sebagai

berikut:

1) Evaluasi terhadap tujuan organisasi

2)

a)

b)

Feedback pada pekerjaan untuk mengetahui posisi
tersebut.
Pengembangan data yang valid untuk pembayaran

upah/bonus dan keputusan promosi serta menyediakan
alat komunikasi untuk membuat keputusan mengenai hal
tersebut.

Membantu manajemen membuat keputusan
pemberhentian sementara/PHK kepada pekerja yang

kinerjanya tidak memuaskan.

Pengembangan tujuan organisasi

a)

b)

d)

Pelatihan dan bimbingan pekerjaan dalam rangka
memperbaiki kinerja dan pengembangan potensi pada
masa yang akan datang.

Mengembangkan komitmen organisasi melalui diskusi
kesempatan karir dan perencanaan karir.

Memotivasi pekerja.

Mendiagnosa problem individu.
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Berikut ini adalah review dari beberapa penelitian terdahulu yang

mendukung penelitian ini berkaitan dengan "Hubungan Kepuasan Kerja

Dengan Kinerja Perawat’.

Tabel 2.1

Penelitian Relevan

No Judul Penulis Tahun Desain Hasil Perbedaan
1  Hubungan Budhiana, 2022  Desain: Sebagian Perbedaan
Kepuasan et al Korelasi besar dari
Kerja menggunakan kepuasan penelitian
dengan pendekatan kerja ini adalah
Kinerja Cross perawat pada lokasi
Perawat di sectional pelaksana penelitian
RSUD AL- Sampling: RSUD AL- dimana
MULK total sampling MULK penelitian
Sukabumi Variabel: SUKABUMI terdahulu
Kepuasan berada pada dilakukan
kerja dan kategori di RSUD
kinerja cukup puas, AL-MULK
perawat. dengan Sukabumi.
Instrument: kategori
kuesioner kinerja baik.
Terdapat
hubungan
antara
kepuasan

kerja dengan
kinerja
perawat
pelaksana
dengan
keeratan

lemabh.
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No Judul Penulis Tahun Desain Hasil Perbedaan

2 Hubungan Tober,etal 2021  Desain: Hasil Perbedaan
Kepuasan pendekatan penelitian ini  dari
Kerja dan Cross menunjukkan penelitian
Motivasi sectional kepuasan ini  adalah
Kerja Sampling: kerja pada
terhadap random memiliki variabel
Peningkatan sampling hubungan penelitian
Kinerja Variabel: yang dan lokasi
Perawat di kepuasan signifikan penelitian,
Rumah kerja, motivasi  dengan dimana
Sakit Umum kerja, dan kinerja variabel
Wisata UIT kinerja perawat, yang diteliti
Makassar perawat motivasi adalah

Instrumen: memiliki kepuasan
kuesioner hubungan kerja,
Analisa yang motivasi
:Multivariat signifikan kerja, dan
dengan kinerja
kinerja perawat
perawat, serta lokasi
serta variabel penelitian
yang paling di RSU
berhubungan Wisata UIT
dengan Makasar.
peningkatan
kinerja
perawat ialah
motivasi
kerja.

3. Pengaruh Ardiyani, et 2021  Desain: Terdapat Perbedaan
Komitmen al kuantitatif pengaruh dari
Organisasi dengan yang positif penelitian
dan pendekatan antara ini  adalah
Kepuasan komitmen pada
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No Judul Penulis Tahun Desain Hasil Perbedaan
Kerja Cross organisasi variabel
Perawat sectional terhadap penelitian
terhadap Sampling: kinerja dan lokasi
Kinerja random perawat. penelitian,
perawat sampling Terdapat dimana

Variabel: pengaruh variabel
komitmen yang positif yang diteliti
organisasi, antara adalah
kepuasan kepuasan komitmen
kerja, dan kerja organisasi,
kinerja terhadap kepuasan
perawat kinerja kerja, dan
Instrumen: perawat. kinerja
kuesioner perawat
Analisa serta lokasi
analisis penelitian
Kendall’s tau d RSUD
Wates
Kulon
Progo.

4  Kompetensi Rohmawati, 2021  Desain: Kompetensi  Perbedaan
Pelatihan et al kuantitatif pelatihan dan dari
dan dengan timbang penelitian
Timbang pendekatan terima ini adalah
Terima Cross berpengaruh  pada
Terhadap sectional secara variabel
Kinerja Sampling: stimulan dan penelitiandi
Perawat di simple signifikan mana
RSUD Dr. random terhadap variabel
MOEWARDI Variabel: kinerja yang diteliti
Surakarta kompetensi perawat di adalah

pelatihan, RSUD Dr. kompetens
timbang MOEWARDI i pelatihan,
Surakarta. timbang
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No Judul Penulis Tahun Desain Hasil Perbedaan
terima, kinerja terima, dan
perawat kinerja
Instrumen: perawat.
kuesioner
Analisa
analisis

regresi linier

berganda

C. Kerangka Konsep

Kerangka konsep adalah model pendahuluan dari sebuah masalah

penelitian dan merupakan refleksi dari hubungan variabel-variabel yang

diteliti (Swarjana, 2023).

Pada penelitian kuantitatif ini bertujuan untuk mengetahui Hubungan

Kepuasan Kerja dengan Kinerja Perawat Pelaksana Rawat Inap di

RSUD Dr. MOEWARDI SURAKARTA. Kerangka konsep dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Konsep
- Faking inliesk: pagass

Feklee skalpngk
Lingkungan kerja | ! Kepuasan kern |
Sher penggaian b |. ......... L
Imeraksl dergan
pegawa LN
KeaRimpeten profmesi
Peryeil pervgawars

Keseggkalya motal karja

dedkasi; dan Sspin

Eiresja peranat
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D. Hipotesis

Berdasarkan latar belakang masalah dan perumusan masalah

seperti yang tersebut diatas, maka penulis mengajukan hipotesis

sebagai berikut:

1. HO: Tidak terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja
perawat pelaksana ruang rawat inap di Rumah Sakit Umum Daerah
Dr. MOEWARDI Surakarta.

2. H1: Terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja
perawat pelaksana ruang rawat inap di Rumah Sakit Umum Daerah

Dr. MOEWARDI Surakarta.



BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Jenis dan desain penelitian
Jenis penelitian ini merupakan penelitian analitik dengan desain
korelasi yang menggunakan pendekatan cross sectional untuk mengetahui
hubungan kepuasan kerja sebagai variabel bebas dengan kinerja perawat

sebagai variabel terikat.

B. Populasi, sampel, dan teknik sampling
1. Populasi
Menurut Sahir (2021) populasi adalah seluruh subjek yang diteliti.
Populasi dalam penelitian ini adalah perawat di ruang rawat inap
bangsal flamboyan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. MOEWARDI
Surakarta yang berjumlah 150 orang.
2. Sampel
Menurut Sahir (2021) sampel merupakan bagian dari populasi
yang akan diteliti. Sampel dalam penelitian ini adalah perawat di
bangsal Flamboyan 8, 9, dan 10 RSUD Dr. MOEWARDI Surakarta.
Penentuan jumlah sampel pada penelitian ini menggunakan pedoman

“table krejcie and morgan” sebagai berikut:
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Tabel 3.1
Krejcie and Morgan
Populasi (N) Sampel (n)
120 92
130 97
140 103
150 108
160 113

Berdasarkan table krejcie and morgan di atas, jumlah populasi

(N) penelitian ini sebanyak 150 maka jumlah sampel yang dibutuhkan
sebanyak 108 perawat di ruang rawat inap Flamboyan 8, 9, dan 10.
Dalam pengambilan sampel, peneliti menetapkan kriteria sebagai
berikut:
a. Kriteria inklusi

1) Perawat di ruang rawat inap flamboyan 8, 9, dan 10

2) Perawat yang bekerja = 1 tahun

3) Perawat yang bersedia menjadi responden
b. Kriteria eksklusi

1) Perawat yang bekerja < 1 tahun

2) Perawat yang cuti

3) Perawat yang menolak untuk menjadi responden
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3. Teknik sampling
Teknik sampling adalah cara untuk menentukan sampel yang
jumlahnya sesuai dengan ukuran sampel yang akan dijadikan sumber
data sebenarnya dengan memperhatikan sifat-sifat dan penyebaran
populasi agar diperoleh sampel yang representatif (Mamik, 2015).
Dalam penelitian ini, teknik sampling yang digunakan ialah
purposive sampling. Pengambilan sampel didasarkan atas ciri-ciri
tertentu yang dipandang mempunyai kaitan dengan tujuan penelitian

(Mamik, 2015).

C. Alat penelitian/instrument penelitian
Instrument penelitian yang digunakan adalah sebagai berikut:
1. Variabel bebas

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel terikat
(Tanjung, 2021).

Variabel bebas pada penelitian ini ialah “Kepuasan Kerja”. Variabel
kepuasan kerja menggunakan kuesioner yang berisi 12
pertanyaan yang diambil dari unsur upah/gaji, unsur pekerjaan,
unsur supervisi, dan unsur rekan kerja. Untuk pemberian skor
jawaban meliputi sangat setuju (skor 4), setuju (skor 3), tidak setuju

(skor 2), dan sangat tidak setuju (skor 1).



31

Sehingga skor untuk masing-masing kategori adalah sebagai
berikut:

Skor maksimal — skor minimal

2 kategori
48-12 =18
2
Keterangan:
Puas : skor 31-48

Tidak puas : skor 12-30
2. Variabel terikat

Variabel terikat pada penelitian ini ialah “Kinerja”. Variabel kinerja
perawat menggunakan kuesioner yang berisi 15 pertanyaan yang
diambil dari unsur kualitas, unsur kuantitas, unsur efektivitas, unsur
kemandirian dan unsur komitmen. Untuk pemberian skor jawaban
meliputi: sering (skor 4), kadang-kadang (skor 3), jarang (skor 2),
dan tidak pernah (skor 1).

Sehingga skor untuk masing-masing kategori adalah sebagai
berikut:

Skor maksimal — skor minimal

2 kategori
60-15 =23
2

Keterangan:
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Kinerja baik : skor 39-60

Kinerja kurang baik : skor 15-38

D. Metode pengumpulan data
Langkah-langkah pengumpulan data pada penelitian ini adalah

sebagai berikut:

1. Penelitimeminta surat izin penelitian dari Stikes PANTI KOSALA.

2. Peneliti mengurus pembuatan Ethical Clearance (EC) di RSUD Dr.
Moewardi Surakarta

3. Peneliti mengurus izin pelaksanaan penelitan di RSUD Dr.
MOEWARDI Surakarta.

4. Peneliti menjelaskan maksud, tujuan, dan manfaat dari penelitian

5. Menyebarkan kuesioner kepada responden terpilih

6. Setelah kuesioner dikumpulkan, maka peneliti akan mengecek
jawaban responden, bila belum lengkap maka responden diminta
untuk melengkapi

7. Selanjutnya peneliti akan melakukan pengolahan data

8. Peneliti menyerahkan dokumen kelengkapan penelitian.

9. Diklit RSUD Dr. Moewardi Surakarta menerbitkan surat keterangan

selesai penelitian.
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E. Analisis data

Menurut Sahir (2021), analisis data adalah data diolah sehingga

mudah dimengerti oleh pembaca penelitian.
Kegiatan yang dilakukan setelah data terkumpul ialah:

1. Editing
Editing merupakan proses pemeriksaan kembali data yang telah
diperoleh untuk meminimalisir kemungkinan adanya data yang
meragukan.

2. Coding
Coding merupakan penyisipan kode pada setiap data yang menjadi
bagian kelompok yang telah ditentukan.

3. Skoring
Skoring memberikan skor terhadap item-item yang sudah diisi oleh
responden. Skoring dilakukan untuk memberikan skor-skor atau
angka pada lembar jawaban skala tiap subjek. Setiap skor dari pada
tiap item pertanyaan pada skala ditentukan sesuai apa yang diisi
oleh responden

4. Tabulating
Tabulasi merupakan penyusunan table yang memuat data berkode
sebagaimana kebutuhan analisis. Peneliti meniliti “Hubungan
Kepuasan Kerja dengan Kinerja” maka tabulating disusun sebaga

berikut:
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Tabel 3.2
Distribusi Frekuensi Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja f %
Puas
Tidak puas
Jumlah
Tabel 3.3
Distribusi Frekuensi Kinerja Perawat
Kinerja f %
Baik
Kurang baik
Jumlah

5. Analisa statistik
Menurut Jimung (2018), analisis data dilakukan guna mengubah
data menjadi informasi yang dapat digunakan untuk mengambil
kesimpulan penelitian.
a. Analisis univariat
Analisis univariat disebut juga dengan analisis deskriptif adalah
analisis yang dilakukan untuk menganalisis tiap variabel dari
hasil penelitian. Fungsi analisis univariate adalah untuk
meringkas kumpulan data hasil pengukuran sehingga berubah

menjadi informasi yang berguna.
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Analisis data sederhana yang dilakukan meliputi ukuran nilai
tengah, rata-rata hitung, meidan, modus. Ukuran nilai tengah dan
penyimpangan merupakan dasar untuk perhitungan statistik

selanjutnya yang lebih kompleks.

. Analisis bivariat

Analisa bivariat yaitu analisa data yang menganalisis dua
variabel. Analisa jenis ini digunakan untuk mengetahui hubungan
dan pengaruh x dan y antar variabel satu dengan variabel
lainnya. Selain mencari pengaruh x dan y, analisa bivariat juga
dapat digunakan untuk mencari perbedaan x dengan z. Pada
analisis bivariat pada penelitian ini, peneliti menggunakan uji chi
square dengan software SPSS windows 26. Peneliti meniliti
“‘Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja” maka tabulasi
sillang disusun sebagai berikut:

Tabel 3.4
Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Perawat Ruang
Rawat Inap di RSUD Dr. MOEWARDI Surakarta

. Kinerja
Kepuasan kerja Baik Kurang Jumlah
f % f %
Puas
Tidak puas

Jumlah




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian ini telah dilakukan pada bulan September hingga
November 2024 dengan responden sebanyak 108 perawat
pelaksana di Bangsal Flamboyan 8, 9, dan 10 RSUD Dr. Moewardi
Surakarta.

Pada pelaksanaan penelitian ini, hambatan yang dijumpai
adalah pada pengisian kuesioner penilaian kinerja dimana setiap
kepala ruang harus menilai kinerja seluruh perawat di ruang tersebut
sehingga membutuhkan waktu yang cukup lama untuk mengisi
kuesioner penilaian kinerja para perawat. Namun, hambatan
tersebut bisa diatasi dikarenakan perawat dan kepala ruang yang
sangat kooperatif dalam pengisian kuesioner.

2. Distribusi Karakteristik Responden
Responden dalam penelitian ini adalah para perawat pelaksana
bangsal Flamboyan dengan karakteristik sebagai berikut:
a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
Distribusi frekuensi responden berdasarkan jenis kelamin dalam

penelitian ini dapat diketahui pada tabel sebagai berikut:
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Tabel 4.1

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin f %
Laki-laki 34 315
Perempuan 74 68.5
Total 108 100

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa perawat dengan
jenis kelamin perempuan lebih banyak yaitu 74 orang (68.5%)
dibandingkan dengan perawat laki-laki yang berjumlah 34 orang
(31.5%).

. Karakteristik responden berdasarkan usia

Distribusi frekuensi responden berdasarkan usia dalam penelitian

ini dapat diketahui pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.2

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia

Usia (th) f %

<26 4 3.7
26-35 60 55.6
36-45 20 18.5
46-55 24 22.2
Total 108 100.0

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa dari 108
responden perawat pelaksana Bangsal Flamboyan RSUD Dr.

Moewardi Surakarta, jumlah responden tebanyak pada usia 26-
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35 th yaitu 60 orang (55.6%) dan jumlah terendah pada usia <26

th yaitu 4 responden (3.7%).

c. Karakteristik responden berdasarkan masa kerja

Distribusi frekuensi responden berdasarkan masa kerja dalam

penelitian ini dapat diketahui pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.3

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja (th) f %
<6 36 33.3
7-12 31 28.7
13-18 14 13.0
>18 27 25.0
Total 108 100

Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa dari perawat

dengan masa kerja <6 th paling banyak yaitu 36 orang (33.3%),

masa kerja 7-12 th ada 31 orang (28.7%), masa kerja 13-18 th

sejumlah 14 orang (13%) dan masa kerja > 18 th sejumlah 27

orang (25%).

d. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan

Distribusi frekuensi responden berdasarkan pendidikan dalam

penelitian ini dapat diketahui pada tabel sebagai berikut>

Tabel 4.4
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan f %
D3 66 61.1
S1 42 38.9
Total 108 100
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Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa perawat tingkat
pendidikan D3 lebih banyak yaitu sejumlah 66 orang (61.1%)
dibandingkan pendidikan S1 Keperawatan yaitu 42 orang (38.9%)
. Karakteristik responden berdasarkan status kepegawaian

Distribusi frekuensi responden berdasarkan status kepegawaian

dalam penelitian ini dapat diketahui pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Status
Kepegawaian
Status Kepegawaian f %
BLUD 40 37
P3K 17 15
PNS 51 42
Total 108 100

Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui bahwa dari 108
responden, presentase tertinggi karakteristik responden
berdasarkan status kepegawaian perawat pelaksana bangsal
Flamboyan RSUD Dr. Moewardi Surakarta adalah responden
dengan status kepegawaian PNS yakni sebesar 42% dengan
jumlah 51 responden dan presentase terendah adalah responden
dengan status kepegawaian P3K sebesar 15% dengan jumlah 17
responden. Terdapat perawat pelaksana dengan status
kepegawaian BLUD dengan presentase 37% dengan jumlah 40

responden.



3. Hasil Penelitian

a. Variabel Kepuasan Kerja
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Tabel 4.6

Distribusi Frekuensi Kepuasan Kerja Perawat

Kepuasan Kerja f %
Puas 91 84.3
Tidak Puas 17 15.7
Total 108 100

Berdasarkan tabel 4.6 dijelaskan bahwa distribusi frekuensi
kepuasan kerja porporsi paling banyak adalah responden yang
puas sebesar 84.3% dengan jumlah 91 dibanding dengan
responden yang tidak puas sebesar 15.7% dengan jumlah 17
responden.

Adapun hasil tanggapan responden tentang kepuasan kerja
berdasarkan pertanyaan per indikator adalah sebagai berikut

Tabel 4.7
Kepuasan Kerja Perawat berdasarkan Indikator Upah/gaji,

Pekerjaan, Penyelia, dan Rekan Kerja

Skor
TS | S

Pertanyaan

STS | SS

Upah/gaji

- Upah/gaji yang saya terima 16 64 28

SR Jayak (sesual dengan (oo (15%) (59%) (26%)

- Selain_ upah/gaji, | saya 28 54 26
e inya I (o) (26%) (50%)  (24%)
- Kebutuhgn rdarsar saya 6 70 32
ttgrri%lgupl dari gaji yang saya (0%) (5%) (65%) (30%)
Rata-rata v 17 63 28

(0%) (15%) (58%) (27%)
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Pekerjaan
— Pekerjaan yang saya lakukan 0 7 70 31
sangat menarik dan 0%) (6%) (65%) (29%)
menyenangkan
— Saya diberi tanggung jawab
dan kepercayaan terhadap O 0 75 33
pekerjaan dan saya merasa (0%) (0%) (69%) (31%)
puas
— Adanya perkembangan karir
(adanya pelatihan) di dalam 0 0 76 32
pekerjaan yang (0%) (0%) (70%) (30%)
dipercayakan kepada saya
Rata-rata 0 2 74 32
(0%) (2%) (68%) (30%)
Penyelia/Supervisi
— Komunikasi dengan atasan 0 15 56 37
sangat baik (0%) (14%) (52%) (34%)
Q;?/Saanapask;)?llg Iumerrwtgggﬁ(r:rl: ? 1? 5% 3‘01'
kesulitan (0%) (14%) (55%) (31%)
oo T R S
baik (0%) (16%) (52%) (32%)
Rata-rata 0 16 o7 35
(0%) (15%) (53%) (32%)
Rekan Kerja
— Rekan kerja saya di kantorini 0 10 68 30
menyenangkan (0%) (9%) (63%) (28%)
— Suasana kekeluargaan O 11 68 29
dalam kerja terbina dengan (0%) (10%) (63%) (27%)
baik

— Rekan kerja saya membantu 0 14 66 28
saya jika mengalami  (0%) (13%) (61%) (26%)
kesulitan

Rata-rata 0 12 67 29
(0%) (11%) (62%) (27%)

Berdasarkan data pada tabel 4.7 di atas, dapat disimpulkan
bahwa pada indikator upah/gaji dengan pernyataan upah yang
diterima layak/sesuai UMR, selain upah juga menerima
tunjangan, dan kebutuhan dasar perawat didapatkan rata-rata
jawaban “sangat setuju” sebesar 27% dan “setuju” sebesar 58%
sedangkan rata-rata jawaban “tidak setuju” sebesar 15%. Pada
indikator pekerjaan dengan pernyataan bahwa pekerjaan yang

dilakukan menarik dan menyenangkan, perawat diberi tanggung
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jawab dan kepercayaan, serta adanya perkembangan Kkarir
(pelatihan) bagi perawat didapatkan rata-rata jawaban “sangat
setuju” sebesar 30% dan “setuju” sebesar 68% sedangkan rata-
rata jawaban “tidak setuju” sebesar 2%. Pada indikator
penyelia/supervisi dengan pernyataan terjalinnya komunikasi
dengan atasan yang baik, atasan selalu membantu apabila
perawat mengalami kesulitan, dan selalu memuji perawat apabila
melakukan pekerjaan dengan baik didapatkan rata-rata jawaban
“sangat setuju” sebesar 32% dan “setuju” sebesar 53%
sedangkan rata-rata jawaban “tidak setuju” sebesar 15%. Pada
indikator rekan kerja dengan pernyataan rekan kerja di
kantor/ruangan menyenangkan, suasana kekeluargaan dalam
kerja terbina dengan baik, dan rekan kerja akan membantu
perawat bila mengalami kesulitan didapatkan hasil rata-rata
jawaban “sangat setuju” sebesar 27% dan “setuju” sebesar 62%
serta “tidak setuju” sebesar 11%.

. Variabel Kinerja

Tabel 4.8

Distribusi Frekuensi Kinerja Perawat

Kinerja f %
Baik 91 84.3
Tidak baik 17 15.7
Total 108 100

Berdasarkan tabel 4.8 dijelaskan bahwa distribusi frekuensi
kinerja porporsi terbanyak adalah responden yang kinerjanya
baik sebesar 84.3% dengan jumlah 91 responden sedangkan
responden yang kinerjanya tidak baik sebesar 15.7% dengan

jumlah 17 responden.
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Adapun hasil tanggapan responden tentang kinerja berdasarkan
pertanyaan per indikator sebagai berikut:

Tabel 4.9
Kinerja Perawat berdasarkan Indikator Kualitas, Kuantitas,
Efektivitas, Kemandirian, dan Komitmen Kerja

Pertanyaan Skor

y ™| K | S | SS

Kualitas
— Mengerjakan pekerjaan 0 2 39 67
dengan baik (0%) (2%) (36%) (62%)
© Suebeleseadens o o w0 s
perusahaan (0%) (0%) (46%) (54%)
— Mengerjakan sesuai standar 0 3 48 57
kualitas (0%) (3%) (44%) (53%)
Rata-rata 0 2 46 60
(0%) (2%) (42%) (56%)

Kuantitas
— Mengerjakan pekerjaan 0 8 38 62

sesua dengar mlah el gy (o) (350) (579
— Dapat meningkatkan 0 v a4 57
pencapaian sesuai dengan 0%) (6%) (41%) (53%)
harapan perusahaan
— Memiliki tingkat kuantitas 2 14 33 59
kerja yang maksimal (2%) (13%) (31%) (55%)

1 10 38 59

Rata-rata (1%) (9%) (35%) (55%)
Efektivitas
— Tidak pernah meninggalkan 0 15 56 37
kerja tanpa izin (0%) (14%) (52%) (34%)
— Berada ditempat kerjaketika 0 15 59 34
waktu istirahat habis (0%) (14%) (55%) (31%)
-  Menggunakam sumber daya § 12 24 88
secara efektif 8%) (18%) (B3%) (36%)
Ketepatan Waktu
— Tepat waktu dalam O 12 30 66
melaksanakan pekerjaan (0%) (11%) (28%) (61%)
— Tidak menunda-nunda O 16 29 63
pekerjaaan (0%) (15%) (27%) (58%)
Rata-rata 0 14 30 64
(0%) (13%) (27%) (60%)
Kemandirian
— Mampu melaksanakan tugas O 9 42 57

sendiri dengan benar (0%) (8%) (39%) (53%)
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— Dapat mengatasi kesulitan 0 14 36 58

dalam bekerja (0%) (13%) (33%) (54%)
Rata-rata 0 12 39 57
(0%) (11%) (36%) (53%)
Komitmen Kerja
— Memiliki tanggung jawab O 0 50 58
terhadap perusahaan (0%) (0%) (46%) (54%)
— Bersedia menerima O 0 52 56

konsekuensi atas kesalahan (0%) (0%) (48%) (52%)
dalam melakukan pekerjaan

et 0 0 51 57
ata-rata (0%) (0%) (47%) (53%)

Berdasarkan data pada tabel 4.9 di atas, dapat disimpulkan
bahwa pada indikator kualitas dengan pernyataan perawat
mengerjakan pekerjaan dengan baik, bekerja sesuai standar
operasional perusahaan dan mengerjakan sesuai standar
kualitas didapatkan hasil rata-rata untuk penilaian “selalu”
sebesar 56% dan “sering” sebesar 42% sedangkan “kadang-
kadang” sebesar 2%. Pada indikator kuantitas dengan
pernyataan mengerjakan pekerjaan sesuai target yang
ditentukan, dapat meningkatkan pencapaian sesuai yang
diharapkan, dan memiliki kuantitas kerja yang maksimal
didapatkan hasil rata-rata untuk penilaian “selalu” sebesar 55%,
“sering” sebesar 35%, “kadang-kadang” sebesar 9% dan “tidak
pernah” sebesar 1%. Pada indikator efektivitas dengan
pernyataan bahwa perawat tidak pernah meninggalkan tanpa
izin, selalu berada di tempat kerja setelah jam istirahat, dan
menggunakan sumber daya yang efektif didapatkan hasil rata-
rata untuk penilaian “selalu” sebesar 56%, “sering” sebesar 23%,

“kadang-kadang” sebesar 13% dan “tidak pernah” sebesar 8%.
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Pada indikator ketepatan waktu dengan pernyataan perawat
tepat waktu dalam melaksanakan pekerjaan dan tidak menunda-
nunda didapatkan hasil rata-rata untuk penilaian “selalu” sebesar
60%, “sering” sebesar 27%, dan “kadang-kadang” sebesar 13%.
Pada indikator kemandirian dengan pernyataan bahwa perawat
mampu melaksanakan tugas sendiri dengan benar dan dapat
mengatasi kesulitan sendiri didapatkan hasil rata-rata untuk
penilaian “selalu” sebesar 53%, “sering” sebesar 36%, dan
‘kadang-kadang” sebesar 11%. Pada indikator komitmen kerja
dengan pernyataan perawat memiliki tanggung jawab terhadap
perusahaan dan bersedia menerima konsekuensi atas kesalahan
dalam bekerja didapatkan rata-rata untuk penilaian “selalu”
sebesar 53% dan “sering” sebesar 47%.
c. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja perawat
Tabel 4.10

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Perawat

Ruang Rawat Inap di RSUD Dr. Moewardi Surakarta

Kinerja
_ _ _ _ Jumlah p-
Kepuasan Kerja Baik Tidak Baik

_value

f % f % f %

Puas 81 89 10 11 91 100
Tidak Puas 10 58.8 7 41.2 17 100 0.002

Total 91 843 17 15.7 108 100

Berdasarkan tabel 4.8 menunjukkan bahwa perawat yang puas

dalam bekerja yang memiliki kinerja baik sebanyak 81 responden
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(89%), dan yang memiliki kinerja tidak baik sebanyak 10 orang
(11%). Sedangkan perawat yang tidak puas dalam bekerja yang
memiliki kinerja baik sebanyak 10 orang (58.8%) dan yang
memiliki kinerja tidak baik sebanyak 7 orang (41.2%).
Berdasarkan hasil uji statistik chi square menggunakan SPSS
statistic for windows menunjukkan nilai p-value 0,002 (P<0,05)
yang artinya ada hubungan kepuasan kerja dengan kinerja
perawat pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD Dr. Moewardi
Surakarta.
B. Pembahasan
1. Kepuasan kerja

Menurut Gomes (2001) dalam Indrastuti (2020), kepuasan kerja

adalah sesuatu yang bersifat sebjektif dimana peniliaian ini hasil

kesimpulan yang didasarkan pada suatu perbandingan mengenai

apa yang secara nyata diterima oleh pegawai dan pekejaannya

dibandingkan dengan apa yang diharapkan, diinginkan, dan

diperkirakan sebagai hal yang pantas atau berhak baginya.

Perawat yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi biasanya

memiliki semangat kerja yang tinggi, yang berdampak pada

pencapaian prestasi kerja yang optimal. Sebaliknya, perawat dengan

tingkat kepuasan rendah cenderung memiliki prestasi kerja yang

kurang memuaskan (Ruki, 2025).

Berdasarkan teori yang dikekumakan oleh Greenberg & Baron

(1995) yang dikutip oleh Haerani, et al., (2023) terdapat dua faktor
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yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor individu dan faktor
organisasi. Faktor individu tersebut meliputi kepribadian, nilai-nilai,
social dan budaya, minat dan ketrampilan, usia dan pengalaman
kerja, jenis kelamin, tingkat intellegensi, dan status serta senioritas.
Faktor organisasi meliputi kondisi pekerjaan, sistem imbalan,
penyelia, pekerjaan, keamanan, kebijaksanaan perusahaan, aspek
social pekerjaan, dan kesempatan promosi. Namun, pada penelitian
ini hanya berfokus pada gaji, pekerjaan, penyelia, dan rekan kerja.
Hasil penelitian ini menunjukkan rata-rata kepuasan tertinggi yakni
pada indikator pekerjaan dimana 98% perawat menyatakan “sangat
setuju” dan “setuju” bahwa pekerjaan yang dilakukan menarik dan
menyenangkan, perawat diberi tanggung jawab dan kepercayaan,
serta adanya perkembangan karir (pelatihan) bagi perawat. Hal ini
sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hasibuan,
et al., (2021) dengan judul “Hubungan Jenjang Karir dengan
Kepuasan Kerja Perawat” menyatakan bahwa terdapat hubungan
jenjang karir dengan kepuasan kerja perawat, semakin baik
pengembangan karir perawat maka kepuasan kerja perawat akan
meningkat. Penelitian lain yang dilakukan oleh Rulianti & Nurpribadi
(2023) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja
dan Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan”
juga menyatakan bahwa salah satu faktor kepuasan kerja ialah

adanya pengembangan Kkarir.
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Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Gunawan
(2019) dengan judul “Pengaruh Kompensasi Dan Pengembangan
Karir Terhadap Kepuasan Kerja Perawat yang Dimediasi Oleh
Motivasi Kerja Pada Rumah Sakit Bina Kasih Pekanbaru”
menunjukkan hasil bahwa kompensasi berpengaruh signifikan dan
positif terhadap kepuasan kerja, semakin tinggi kompensasi maka
motivasi dan kepuasan perawat pada Rumah Sakit Bina Kasih
Pekanbaru akan meningkat. Penelitian lain yang dilakukan oleh
Marques, et al., (2021) dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Kepala Ruangan Terhadap Kepuasan Kerja Perawat di Hospital
Referal RAEAO OE-CUSSE Timor Leste” yang menyatakan bahwa
ada pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan kepala
ruangan terhadap kepuasan kerja perawat.

Hasil penelitian mengenai kepuasan kerja dari perawat pelaksana
Bangsal Flamboyan RSUD Dr. Moewardi Surakarta menunjukkan
sebagian besar perawat (84.3%) puas. Meskipun sebagaian besar
perawat sudah merasa puas dalam pekerjaan namun masih terdapat
15,7% perawat yang tidak puas dalam pekerjaan. Hal tersebut masih
perlu perhatian dari pihak manajemen.

Dari keempat indikator, indikator yang masih memerlukan perbaikan
untuk ketidakpuasan ialah pada indikator gaji dan penyelia/supervisi,
dimana 15% perawat menyatakan “tidak setuju” dan “sangat tidak
setuju” bahwa gaji yang diterima sudah layak, menerima tunjangan-

tunjangan, dan kebutuhan dasar tercukupi sedangkan 15% perawat
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juga menyatakan “tidak setuju” dan “sangat tidak setuju” bahwa
perawat berkomunikasi baik dengan atasan, atasan selalu
membantu perawat apabila kesusahan, dan atasan selalu memuiji
apabila mencapai hasil kerja yang baik.

Menurut pendapat peneliti, kepuasan kerja perawat pelaksana di
Bangsal Flamboyan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi
Surakarta sudah baik atau sudah dirasakan oleh perawat pelaksana,
meskipun belum semua merasakan karena kepuasan seseorang
berbeda-beda khususnya kepuasan kerja. Meskipun demikian,
masalah kepuasan kerja perlu mendapat perhatian sebab dari
kepuasan kerja mampu memberikan kontribusi terhadap pelayanan.
Pihak manajemen masih harus lebih memperhatikan kepuasan kerja
perawat, dilihat dari hasil penelitian di atas mengenai indikator
penyelia yang dirasa cukup mempengaruhi kepuasan kerja, maka
hal ini perlu adanya perbaikan agar kepuasan kerja dapat maksimal.
. Kinerja perawat

Kinerja dalam keperawatan merupakan hasil karya perawat dalam
bentuk tindakan atau praktek yang mudah diamati dan dinilai, serta
mencerminkan kemampuan perawat unutk mengimplementasikan
proses asuhan keperawatan (Chairina, 2019).

Kinerja perawat merupakan produktivitas perawat dalam
memberikan asuhan keperawatan sesuai wewenang dan tanggung

jawab yang dapat diukur dari pelayanan. Penilaian kinerja perawat
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merupakan bentuk penjaminan mutu layanan keperawatan
(Suranata, et al., 2024).

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan hasil bahwa sebagian besar
perawat telah memiliki kinerja baik sebesar 84.3%, dan masih ada
perawat dengan kinerja yang tidak baik sebesar 15.7%. Kinerja
perawat yang kurang dapat disebabkan karena faktor individu dan
faktor situasi kerja. Faktor individu terdiri dari kondisi fisik,
kemampuan, motivasi dan faktor individual lainnya. Sedangkan
faktor situasi kerja terdiri dari kondisi kerja, sarana yang menunjang,
adanya pengakuan atas prestasi, pimpinan yang mengerti akan
karyawan dan sebagainya (Indrasari, 2017)

Berdasarkan teori yang dikemukakan Robbins (2006) sebagaimana
yang dikutip oleh Moko (2021), indikator yang digunakan untuk
mengukur kinerja antara lain kualitas, kuantitas, efektivitas,
ketepatan waktu, kemandirian, dan komitmen. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa rata-rata tertingggi pada indikator komitmen
kerja yakni sebesar 100%. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Sumarni & Pramuntadi (2019) dengan judul
“Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Perawat di RS
PKU Muhammadiyah Bantul” menyatakan bahwa ada hubungan
positif antara komitmen organisasi terhadap kinerja perawat di RS
PKU Muhammadiyah Bantul. Penelitian lain yang dilakukan oleh
Sopali, et al., (2023) dengan judul “Beban Kerja, Pengembangan

Karir dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Perawat
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Pelaksana” menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan tidak
signifikan antara komitmen organisasi terhadap kinerja perawat
pelaksana Rumah Sakit Semen Padang.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa pada indikator
efektivitas mendapatkan hasil rata-rata untuk penilaian “Selalu” dan
“sering” sebesar 79%, dimana rata-rata tersebut merupakan rata-
rata paling rendah apabila dibandingkan dengan enam indikator
lainnya. Maka dari itu perlu adanya perhatian dari pihak manajemen
pada indikator efektivitas kinerja agar kinerja perawat pelaksana
maksimal.

Dalam penilaian kinerja yang telah dilanalisis menunjukkan bahwa
perawat pelaksana Bangsal Flamboyan RSUD Dr. Moewardi
Surakarta adalah kerja yang baik sebanyak 91 responden (84,3%)
dan tidak baik sebanyak 17 responden (15,7%). Menurut peneliti,
kinerja dipengaruhi oleh banyak hal. Dari data yang diperoleh,
masalah kinerja yang masih dominan ialah mengenai kualitas. Maka
dari itu perlu adanya dukungan dan perhatian atau motivasi dari
atasan sehingga dapat meningkatkan kinerja.

. Hubungan kepuasan kerja dengan kinerja perawat

Berdasarkan hasil penelitian, perawat yang puas dalam bekerja yang
memiliki kinerja baik sebanyak 81 orang (89%), dan yang memiliki
kinerja tidak baik sebanyak 10 orang (11%). Sedangkan perawat
yang tidak puas dalam bekerja yang memiliki kinerja baik sebanyak

10 orang (58.8%) dan yang memiliki kinerja tidak baik sebanyak 7
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orang (41.2%). Berdasarkan hasil uji statistik chi square
menggunakan SPSS statistic for windows menunjukkan nilai p-value
0,002 (P<0,05) yang artinya ada hubungan kepuasan kerja dengan
kinerja perawat pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD Dr.
Moewardi Surakarta.

Kepuasan kerja merupakan elemen penting dalam organisasi, hal ini
disebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja
perawat seperti perilaku malas, rajin, atau produktif (Indrasari, 2017).
Berbagai faktor dapat mempengaruhi kinerja perawat, salah satu
faktor yang sangat mempengaruhi kinerja perawat yaitu kepuasan
kerja. Perawat yang merasakan kepuasan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya, maka mereka bekerja secara maksimal dalam
menyelesaikan pekerjaannya, bahkan melakukan beberapa hal yang
mungkin di luar tugasnya. Kepuasan kerja merupakan salah satu
faktor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang
optimal (Maria, 2021).

Penelitian ini sejalan penelitian yang dilakukan Budhiana, et al.,
(2022) tentang hubungan kepuasan kerja dengan kinerja perawat
pelaksanadi RSUD Al — Mulk Kota Sukabumi dimana dari uji statistik
somers’d menunjukkan hasil p-value sebesar 0.008 yang artinya ada
hubungan kepuasan kerja dengan kinerja perawat pelaksana di
RSUD Al-Mulk Sukabumi. Penelitian lain yang dilakukan oleh
Ardiyani, et al., (2021) dengan judul “Pengaruh Komitmen Organisasi

dan Kepuasan Kerja Perawat Terhadap Kinerja Perawat di RSUD
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Wates Kulon Progo” didapatkan hasil bahwa pengaruh kepuasan
kerja perawat dengan kinerja perawat diperoleh nilai sig. 0,012
(p<0,05) menunjukkan adanya pengaruh kepuasan kerja perawat
terhadap kinerja perawat di RSUD Wates Kulon Progo. Penelitian
yang dilakukan oleh Tober, et al., (2021) tentang hubungan
kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap peningkatan kinerja
perawat di Rumah Sakit Umum Wisata UIT Makassar didapatkan
hasil kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan
peningkatan kinerja perawat di RSU Wisata UIT Makassar dengan
nilai p value = 0,032. Penelitian yang dilakukan oleh Nurrohmat &
Lestari, (2021) tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan didapatkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh
sebesar 44,6% terhadap kinerja karyawan sedangkan sisanya
sebesar 55,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa semakin baik
kepuasan kerja maka akan semakin tinggi kinerja pegawai dalam
bekerja. Meskipun dalam penelitian ini antara variabel kepuasan
kerja dengan kinerja perawat memiliki hubungan yang signifikan,
namun peneliti juga mendapatkan hasil yaitu terdapat perawat yang
puas tetapi kinerjanya tidak baik, dan masih ada juga perawat yang
tidak puas namun kinerjanya baik. Oleh karena itu, perlu dilakukan
penelitian lebih lanjut mengenai faktor-faktor lain yang

mempengaruhi kinerja perawat.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dengan jumlah sampel 108 responden

mengenai “Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Perawat

Pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD Dr. Moewardi Surakarta”, maka

dapat disimpulkan:

1. Kepuasan kerja perawat pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD Dir.
Moewardi Surakarta untuk kategori puas sebanyak 91 perawat
(84.3%) dan kategori tidak puas sebanyak 17 perawat (15.7%).

2. Kinerja perawat pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD Dr.
Moewardi Surakarta untuk kategori kinerja baik sebanyak 91 perawat
(84.3%) dan kategori kinerja tidak baik sebanyak 17 perawat (15.7%).

3. Perawat yang puas dalam bekerja yang memiliki kinerja baik
sebanyak 81 responden (89%), dan yang memiliki kinerja tidak baik
sebanyak 10 responden (11%). Sedangkan perawat yang tidak puas
dalam bekerja yang memiliki kinerja baik sebanyak 10 responden
(58.8%) dan yang memiliki kinerja tidak baik sebanyak 7 responden
(41.2%).

4. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Perawat di Bangsal
Flamboyan RSUD Dr. Moewardi Surakarta berdasarkan uji chi

square didapatkan p-value = 0.002 (P<0.05) yang artinya ada
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hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja perawat pelaksana

di Bangsal Flamboyan RSUD Dr. Moewardi Surakarta.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dengan jumlah sampel 108 responden

mengenai “Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Perawat

Pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD Dr. Moewardi Surakarta”, maka

disarankan:

1. Bagi Rumah Sakit
Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sumber informasi dan
bahan pertimbangan serta pemikiran untuk menigkatkan kinerja
perawat dengan tetap memperhatikan faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan terutama pada unsur gaji
dan penyelia serta perlunya dilakukan monev terhadap kepuasan
kerja perawat.

2. Bagi Institusi Pendidikan
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan acuan penelitian
tentang “Kepuasan Kerja dengan Kinerja Perawat” serta menambah
informasi dan referensi perpustakaan STIKES PANTI KOSALA.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Peneliti selanjutnya dapat meneliti tentang faktor-faktor lain yang

berhubungan dengan kepuasan kerja perawat dan kinerja perawat.
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C. Keterbatasan Penelitian

Dalam proses melakukan penelitian ini, terdapat keterbatasan yang
mungkin dapat mempengaruhi hasil penelitian, yaitu peneliti hanya
melakukan pengkajian terhadap pengaruh faktor kepuasan kerja
terhadap kinerja perawat sehingga perlu dikembangkan penelitian lebih
lanjut untuk meneliti pengaruh faktor lain yang belum dikaji. Selain itu,
penelitian  ini  menggunakan instrumen kuesioner sehingga
memungkinkan adanya faktor pemahaman dan kejujuran pada saat
mengisi kuesioner yang akhirnya memungkinkan hasil yang kurang

akurat.
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LAMPIRAN



LAMPIRAN 1

SURAT PERMOHONAN

MENJADI RESPONDEN

Kepada Yth.

Calon Responden Penelitian

Dengan Hormat,
Dengan ini memohon bantuan Bapak/lbu/Saudara/l untuk menjadi
responden dalam penelitian yang dilaksanakan oleh:
Nama Mahasiswa : Sonia Purbo Wiyasningrum
Institusi :  Sekolah Tinggi llImu Kesehatan Panti Kosala
Judul Penelitian . Hubungan Kepuasan Kerja Dengan Kinerja Perawat
Pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD dr. MOEWARDI

Surakarta.

Kerahasiaan seluruh informasi akan dijaga dan hanya akan digunakan
untuk kepentingan penelitian. Atas persetujuan dan ketersediaan

Bapak/Ibu/Saudara/l, kami ucapkan terima kasih.

Hormat saya

(Sonia PurboW.)
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LAMPIRAN 2

LEMBAR PERSETUJUAN MENJADI RESPONDEN
(Informed Consent)

Saya yang bertanda tangan di bawabh ini:

Nama

Usia

Alamat

Setelah mendapatkan penjelasan tentang:

1.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan fasilitas dan
kualitas pelayanan kesehatan terhadap minat kunjungan pasien rawat
inap di rumah sakit.

Penelitian dilaksanakan dengan mengumpulkan data pernyataan
meggunakan kuesioner. Data akan digunakan untuk mendapatkan
informasi mengenai hubungan fasilitas dan kualitas pelayanan
kesehatan terhadap minat kunjungan pasien rawat inap di rumah sakit.
Pada penelitian ini, peneliti akan menyerahkan kuesioner yang dapat
diisi atau dijawab oleh responden.

Manfaat penelitian ini adalah responden akan memperoleh
pengetahuan mengenai hubungan fasilitas dan kualitas pelayanan
Kesehatan terhadap minat kunjunga ulang pasien rawat inap di rumah
sakit.

Tidak terdapat bahaya potensial fisik yang dapat membahayakan

responden selama penelitian berlangsung.
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LAMPIRAN 2

6. Keikutsertaan responden dalam penelitian ini bersifat sukarela, dan
responden berhak untuk mengundurkan diri kapanpun, tanpa
menimbulkan konsekuensi yang merugikan responden.

7. Data pribadi/ identitas dari hasil jawaban responden pada kuesioner
akan dijamin kerahasiaannya dan hanya akan digunakan untuk
kepentingan penelitian.

Menyatakan telah mendapatkan penjelasan tentang penelitian “Hubungan

Kepuasan Kerja Dengan Kinerja Perawat Pelaksana di Bangsal Flamboyan

RSUD Dr. MOEWARDI Surakarta”, telah memahami prosedur penelitian

yang akan dilakukan serta tujuan dan manfaat penelitian, dan telah

diberikan waktu untuk bertanya dan berdiskusi oleh peneliti. Dengan
pertimbangan diatas, tanpa paksaan dari pihak manapun, saya
menyatakan:

BERSEDIA/TIDAK BERSEDIA*
Untuk berpartisipasi menjadi responden dalam penelitian ini. Demikian

pernyataan ini saya buat untuk dipergunakan sebagaimana mestinya.

Surakarta, ....,.cccceeen.. , 2024
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LAMPIRAN 3

LEMBAR KUISIONER HUBUNGAN KEPUASAN KERJA DENGAN
KINERJA PERAWAT
Profil responden
Nama (Inisial)
Jenis kelamin
Usia :
Masa kerja : Status Kepegawaian :
Pendidikan terakhir :

Petunjuk pengisian kuisioner
Berikan tanda checklist (V) pada pernyataan berikut yang bapak/ibu anggap sesuai

1. Kuesioner kepuasan kerja
Keterangan:

SS: Sangat setuju, TS: Tidak Setuju, S : Setuju, STS: Sangat tidak setuju

No Dimensi Indikator Jawaban
STS | TS | S
1 | Upah/gaji 1 | Upah/gaji yang saya terima sudah layak
(sesuai dengan UMR) dan saya merasa
puas

2 | Selain upah/gaji, saya menerima
tunjangan-tunjangan lainnya

3 | Kebutuhan dasar saya tercukupi dari gaji
yang saya terima

2 | Pekerjaan 1 | Pekerjaan yang saya lakukan sangat
menarik dan menyenangkan

2 | Saya diberi tanggung jawab dan
kepercayaan terhadap pekerjaan dan
saya merasa puas

3 | Adanya perkembangan karir (adanya
pelatihan) didalam pekerjaan yang
dipercayakan kepada saya

=

3 | Penyelia/supervisi Komunikasi dengan atasan sangat baik

2 | Atasan selalu membantu saya apabila
mendapatkan kesulitan dalam bekerja

3 | Atasan memuji saya apabila mencapai
hasil yang baik

4 | Rekan kerja 1 | Rekan kerja saya dikantor ini
menyenangkan

Suasana kekeluargaan dalam kerja
terbina dengan baik

3 | Rekan kerja saya membantu saya jika
saya mengalami kesulitan
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LAMPIRAN 3

2. Kuesioner kinerja

SL: Selalu, K : Kadang-kadang, S: Sering, TP : Tidak pernah

No Daftar pertanyaan Jawaban
SL |S|K|TP

1 | Kualitas Mengerjakan pekerjaan dengan baik

Saya bekerja sesuai dengan standar
operasional perusahaan

Mengerjakan pekerjaan sesuai standar
kualitas

2 | Kuantitas Mengerjakan pekerjaan sesuai dengan
jumlah target yang ditentukan

Dapat meningkatkan pencapaian sesuai
dengan harapan perusahaan

Memiliki tingkat kuantitas kerja yang
maksimal

3 | Efektivitas Tidak pernah meinggalkan kerja tanpa izin

Berada di tempat kerja ketika waktu istirahat

habis
Menggunakan sumber daya secara efektif
4 | Ketepatan Tepat waktu dalam melaksanakan pekerjaan
Waktu Tidak menunda-nunda pekerjaan
5 | Kemandirian | Mampu melaksanakan tugas sendiri dengan
benar

Dapat mengatasi kesulitan dalam bekerja

6 | Komitmen Memiliki tanggung jawab terhadap
kerja perusahaan

Bersedia menerima konsekuensi atas
kesalahan dalam melakukan pekerjaan

Terima kasih telah bersedia meluangkan waktu anda. Setiap jawaban anda
sangat berarti untuk penelitian saya. Terima Kasih.
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KEPGRSOM

HEALTH RESEARCH ETHICS COMITTE
KOMIS! ETIK PENELITIAN KESEHATAN

RSUD Dr. Moeward|

KELANCAN ETIK
Nomor : 2.145 VIR / HREC ) 2024
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Tha! the rezearch Arcoasel mih ook
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Huebungan Kepuasan Kerfa Dengan Kinerjs Perawat Pelaksana di Bangsal Flamboyan RSUD Dr. MOEWARDI Surakarta

Erinciza) iverdoatoe : Sonia Parbo Wiyaeningrum
Peoelti Utama S1A2021 019
: Bangsal Flamsoyan RSUD DR. MOEWARD! Surskats
Lokas! Tempat Peneltian
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Dinyataian layak etk
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LAMPIRAN 5

PEMERINTAH PROVINSI JAWA TENGAH

RUMAH SAKIT UMUM DAERAH Dr. MOEWARDI

Jakan Kelenel Sularto 132 Surakans Kedepos 57126 Tel [0271) 634634,
Faksimie (0271) 037412 Exal )
ito : engprov god

SURAT PERNYATAAN SELESAI PENGAMBILAN DATA

yang berlando-ongan di bowah ini *Ko. bog / Ko. Bid [/ Ka. KSM / Ka. Instolesi [
Ko.Ruang, %M‘mmG, RSUD Dr. Moewardi Menyalckon bahwe penelifi

Imahcsswo tersebul dbowah:
. Senn WD CAD TRWNG T o

Noma

NIM/NRP S Smaedy 019

Institusi . Sree  PAWT S0ERLD

Judul . Wuwmooe | S0y o fun Eeno  bimgan Famne

Aovowor  \olow tove o Bomgcul Frway ool
VEUD Do WORoral = UTROTO,

Teloh sedesal menjalankan penelitian don pengambilon doto dengan *[Bok / Goop]
Mulal .50, 300 debv, g S mey 3. dalom rangko penulisen (H /
BXA-{-TA / Skiipsi / Jasis+{ Deserfosi/Umum)

Demdsan Sural Pemyataan ini dibuat dengan s'ébena-bananyo dan dalam keodaan
sadar, uniuk dopot dipergunckon sebagaimana mesfinya.,

g LA Sn /.;Io.wf
Yang Menyatakan,

Catatan:
* Coret yang fidak periu
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LAMPIRAN 5

PEMERINTAH PROVINS| JAWA TENGAH

RUMAH SAKIT UMUM DAERAH Dr. MOEWARDI
Jatan ¥ofons Suarto 132 Surmkora Kedepos 57170 Telp {0271) 624 634,
Faksmie (0271) 637412 Email - sy plpzrso soid
Wetiste ; camoswied jatargp!ov 504

SURAT PERNYATAAN SELESAI PENGAMBILAN DATA

yang beriando-tongon di bawoh ini *Ka. bag / Ka. fid | Ka. KSM / Ka. instalasi /

KoRuang. .. L0t Y ... RSUD Dr. Moewordd Menyalakan bahwa penelif
Jmahosiswa fesebui dibawoh:

Noma R IR Dok bbind s, A TP

NIV INRP CLSmau- O

Insfitusi ke amnmyofeie S

Judul _Nuwngon Kipupn 108 amaon Ko

Yevoavor  Pripejome  db Oowvg i) Flomabirvtm

Rfu) Or. Natgwsord! Romortt

Teloh selesal menjalonken peneliion dan pengambion dola dengan *{Baik / Cukup)
Mual LR DuE dowu g 0¢ mov  doty dalam rangke penulsan | KTl /

PKL / TA / Skripsi / Tests / Desertosi/Umum|

Demikian Sural Pemyataan ini dbuct dengon sabenar-benarmyo don dalam keadaan
sndor, uniuk dapat dipergunckan sebagaimana mestinyo.

Surakaro, S0, 0Ntk <o’
Yong Menyaiakan, -

Widanyari, § , Ni
15710471200%13250

l........- soms ........_......_u--..—]

Caloton:
* Coret yang fidok perlu
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LAMPIRAN 5

PEMERINTAH PROVINSI JAWA TENGAH

RUMAH SAKIT UMUM DAERAH Dr. MOEWARDI
Jahan Halonel Sutano 132 Burakania Kodepos 57126 Telp (I071) 634 64,
Faksmie (0271) 837412 Emal  weia J
Webste | rsmoewardl jalergprov.goid

SURAT PERNYATAAN SELESAI PENGAMBILAN DATA

yang bertanca-langon di baweh ini *Ka. bog ( Ka. fid / Ka. KSM / Ko. Instdasi /
KaRuang, ToreoeNon 19 eqm br Moewordi Menyolakon botwa peneli

Imahasiswa tersebul dibawah!
Sovie  Yuron Lt Srivgneen

Namo '

NIM /NRP . Smaoa.%9

Institusi . Stiees ARl roimo

Jucha - Uoan Qo QDU Eavoe  Dangon IO

Yorowes o ctno dy Gomg | Flombess
Liuy be- Mbgword) Savorona.

Teloh salaso menjolonken penelifion Gan pengambilon dafa dengan *{gak / Cukup)
Muloi (BLOKE 20N g 2V TV and dalom rongka penvison ( KTI /
PKL / TA J Skiosi / Tesis / Desertas/Umum)

Demikion Surat Pemyataen ini dbuat dengon sebeno'benawa dan dalormn keodaon
sadar, uniuk dapat dpergunakon sebagaimana mestingc.

Surnkaria A ik

Yang

SETITI |

Caotatan:
* Coret yang tidak perlu
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oy SEKOLAN TINGGH ILMU KESEMATAN
PANTI KOSALA

PROGRAM STUCH SARJANA ADVINISTRAS! RUMAM SAKIT

BUKTI MENGIKUT! UJIAN SIDANG PROPOSAL
Nama Sb““’ ..... e"'“w ....................
NIM . SMasovopg
Program Studi  : ... G Aamumerrany  Runow Some
Semestar bA
Tanda Tangan -
No | Tanggal Judul Penelitian

Mahasiswa | Penguji |

RV fueas 0T Lo in ey Mo v

reavoc BRC oo LR e "@

% Troenn entacs larmangoe Reve
.
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ORI S one yunaay, fORE

u/ + | evaasi  Bor  vowon wap

deopn  Braesh 54,0, wersa
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Oent Yowrdave ol
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" frraw ot dy pey Waaqah ’
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“e feruos avnkong  gution  Safave

M. AnSav et B tmersaran B T
Wilewn  oeran
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Lampiran 7

No Jenis Masa Status
Resp Nama Kelamin Usia Kerja Pendidikan Kep Kepuasan Kinerja
1 R L 31 8 D3 P3K PUAS BAIK
TIDAK
2 N P 28 25 S.KEP PNS PUAS BAIK
3 w P 44 6 D3 BLUD | PUAS BAIK
4 P P 42 12 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
5 A P 42 14 S.KEP P3K PUAS BAIK
6 L P 38 14 S2 PNS PUAS BAIK
TIDAK
7 Y L 48 15 S.KEP PNS PUAS BAIK
L P 36 10 D3 BLUD | PUAS BAIK
9 N P 43 19 D3 PNS PUAS BAIK
10 E P 38 16 D3 PNS PUAS BAIK
11 A P 50 30 S1 PNS PUAS BAIK
12 A P 32 9 D3 P3K TIDAK PUAS | BAIK
TIDAK
13 J P 53 27 S1 PNS PUAS BAIK
14 R P 38 14 S1 PNS PUAS BAIK
15 A P 47 23 S1 PNS PUAS BAIK
16 E P 46 22 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
17 N P 44 13 D3 BLUD | PUAS BAIK
18 F P 35 13 D3 PNS PUAS BAIK
19 R P 46 14 D3 PNS PUAS BAIK
20 S P 53 30 D3 PNS PUAS BAIK
21 F P 44 19 D3 PNS TIDAK PUAS | BAIK
22 J L 46 19 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
23 L 46 20 S1 PNS PUAS BAIK
24 E P 35 13 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
25 R P 25 2 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
26 w P 52 17 S1 PNS PUAS BAIK
27 T P 51 15 S1 PNS PUAS BAIK
28 A L 47 25 S1 PNS PUAS BAIK
TIDAK
29 N L 32 7 S1 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
30 B L 50 25 S1 PNS TIDAK PUAS | BAIK
31 N P 32 9 D3 PNS PUAS BAIK
32 U P 44 20 S1 PNS PUAS BAIK
33 E P 34 5 D3 PNS PUAS BAIK
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No Jenis Masa Status
Resp Nama Kelamin Usia Kerja Pendidikan Kep Kepuasan Kinerja
34 E L 46 18 S1 P3K PUAS BAIK
35 A L 33 6 S1 PNS PUAS BAIK
TIDAK
36 H L 46 22 D3 PNS PUAS BAIK
37 S L 45 22 D3 PNS PUAS BAIK
38 F P 31 4 D3 BLUD | PUAS BAIK
39 I P 31 D3 BLUD | PUAS BAIK
40 S P 48 21 S1 PNS PUAS BAIK
41 E L 35 8 D3 P3K PUAS BAIK
42 K P 32 5 S1 BLUD | PUAS BAIK
43 F P 32 7 S1 P3K PUAS BAIK
44 B L 50 27 S1 PNS PUAS BAIK
45 A P 51 20 S1 PNS PUAS BAIK
46 D P 34 4 S1 P3K PUAS BAIK
47 \Y P 27 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
48 Y P 46 23 S1 PNS PUAS BAIK
49 S P 39 20 D3 P3K PUAS BAIK
50 S L 54 28 D3 PNS PUAS BAIK
51 T P 47 22 S1 PNS PUAS BAIK
52 ™ L 52 44 S1 PNS PUAS BAIK
53 P P 33 10 D3 P3K PUAS BAIK
54 SKD P 32 7 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
55 S L 32 10 S1 PNS PUAS BAIK
56 A P 29 5 S1 PNS PUAS BAIK
57 DW P 34 5 D3 PNS TIDAK PUAS | BAIK
58 RD L 34 D3 P3K PUAS BAIK
59 \Y P 30 D3 BLUD | PUAS BAIK
60 AS L 32 10 D3 BLUD | PUAS BAIK
61 S P 29 4 D3 P3K PUAS BAIK
62 B P 28 D3 BLUD | PUAS BAIK
63 w p 44 10 d3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
64 A L 30 7 D3 P3K PUAS BAIK
65 S P 42 12 SKEP P3K PUAS BAIK
66 R P 30 5 SKEP PNS PUAS BAIK
67 R L 31 2 SKEP BLUD | PUAS BAIK
68 LT P 26 2 SKEP BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
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No Jenis Masa Status
Resp Nama Kelamin Usia Kerja Pendidikan Kep Kepuasan Kinerja
69 P L 31 4 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
70 J L 25 5 D3 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
71 R P 28 2 D3 BLUD | PUAS BAIK
72 A L 35 9 D3 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
73 J L 30 2 SKEP BLUD | PUAS BAIK
74 B L 29 2 D3 BLUD | PUAS BAIK
75 N P 29 4 D3 BLUD | PUAS BAIK
76 S P 33 7 S1 P3K PUAS BAIK
77 D P 30 8 D3 BLUD | PUAS BAIK
78 S P 30 4 S1 PNS PUAS BAIK
TIDAK
79 S L 26 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
80 D L 25 2 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
81 SV L 34 9 SKEP PNS PUAS BAIK
82 DF P 31 10 D3 PNS PUAS BAIK
83 P P 32 5 SKEP PNS PUAS BAIK
84 S P 32 5 D3 PNS PUAS BAIK
85 WS P 49 26 sl PNS PUAS BAIK
86 MA P 33 11 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
87 \Y P 27 2 D3 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
88 FR P 32 3 SKEP P3K PUAS BAIK
89 DA P 34 5 SKEP PNS PUAS BAIK
90 BA P 56 32 D3 PNS PUAS BAIK
91 E P 31 9 D3 PNS PUAS BAIK
92 F P 31 9 SKEP BLUD | PUAS BAIK
93 L P 32 2 D3 P3K TIDAK PUAS | BAIK
94 RK P 31 5 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
95 A L 31 D3 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
96 P 36 8 D3 BLUD | PUAS BAIK
97 N P 32 7 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
98 H L 35 5 D3 BLUD | PUAS BAIK
99 P 28 12 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
100 G L 25 2 D3 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
101 L 35 10 D3 BLUD | PUAS BAIK
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No Jenis Masa Status
Resp Nama Kelamin Usia Kerja Pendidikan Kep Kepuasan Kinerja
102 (0] P 51 28 SKEP PNS PUAS BAIK
103 R P 40 14 D3 BLUD | PUAS BAIK
104 K P 35 10 D3 BLUD | PUAS BAIK
105 M P 28 2 D3 BLUD | PUAS BAIK
106 w L 43 11 D3 BLUD | PUAS BAIK
107 S L 27 2 SKEP BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
108 N P 45 21 D3 PNS PUAS BAIK
No Jenis Masa Status
Resp Nama Kelamin Usia Kerja Pendidikan Kep Kepuasan Kinerja
1 R L 31 8 D3 P3K PUAS BAIK
TIDAK
2 N P 28 25 S.KEP PNS PUAS BAIK
3 w P 44 6 D3 BLUD | PUAS BAIK
4 P P 42 12 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
5 A P 42 14 S.KEP P3K PUAS BAIK
6 L P 38 14 S2 PNS PUAS BAIK
TIDAK
7 Y L 48 15 S.KEP PNS PUAS BAIK
L P 36 10 D3 BLUD | PUAS BAIK
9 N P 43 19 D3 PNS PUAS BAIK
10 E P 38 16 D3 PNS PUAS BAIK
11 A P 50 30 S1 PNS PUAS BAIK
12 A P 32 9 D3 P3K TIDAK PUAS | BAIK
TIDAK
13 J P 53 27 S1 PNS PUAS BAIK
14 R P 38 14 S1 PNS PUAS BAIK
15 A P 47 23 S1 PNS PUAS BAIK
16 E P 46 22 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
17 N P 44 13 D3 BLUD | PUAS BAIK
18 F P 35 13 D3 PNS PUAS BAIK
19 R P 46 14 D3 PNS PUAS BAIK
20 S P 53 30 D3 PNS PUAS BAIK
21 F P 44 19 D3 PNS TIDAK PUAS | BAIK
22 J L 46 19 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
23 A L 46 20 S1 PNS PUAS BAIK
24 E P 35 13 D3 PNS PUAS BAIK
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No Jenis Masa Status
Resp Nama Kelamin Usia Kerja Pendidikan Kep Kepuasan Kinerja
TIDAK
25 R P 25 2 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
26 W P 52 17 S1 PNS PUAS BAIK
27 T P 51 15 S1 PNS PUAS BAIK
28 A L 47 25 S1 PNS PUAS BAIK
TIDAK
29 N L 32 7 S1 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
30 B L 50 25 S1 PNS TIDAK PUAS | BAIK
31 N P 32 9 D3 PNS PUAS BAIK
32 u P 44 20 S1 PNS PUAS BAIK
33 E P 34 5 D3 PNS PUAS BAIK
34 E L 46 18 S1 P3K PUAS BAIK
35 A L 33 6 S1 PNS PUAS BAIK
TIDAK
36 H L 46 22 D3 PNS PUAS BAIK
37 S L 45 22 D3 PNS PUAS BAIK
38 F P 31 4 D3 BLUD | PUAS BAIK
39 I P 31 7 D3 BLUD | PUAS BAIK
40 S P 48 21 S1 PNS PUAS BAIK
41 E L 35 8 D3 P3K PUAS BAIK
42 K P 32 5 S1 BLUD | PUAS BAIK
43 F P 32 7 S1 P3K PUAS BAIK
44 B L 50 27 S1 PNS PUAS BAIK
45 A P 51 20 S1 PNS PUAS BAIK
46 D P 34 4 S1 P3K PUAS BAIK
47 \Y P 27 D3 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
48 Y P 46 23 S1 PNS PUAS BAIK
49 S P 39 20 D3 P3K PUAS BAIK
50 S L 54 28 D3 PNS PUAS BAIK
51 T P 47 22 S1 PNS PUAS BAIK
52 ™ L 52 44 S1 PNS PUAS BAIK
53 P P 33 10 D3 P3K PUAS BAIK
54 SKD P 32 7 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
55 S L 32 10 S1 PNS PUAS BAIK
56 A P 29 5 S1 PNS PUAS BAIK
57 DW P 34 D3 PNS TIDAK PUAS | BAIK
58 RD L 34 4 D3 P3K PUAS BAIK
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No Jenis Masa Status
Resp Nama Kelamin Usia Kerja Pendidikan Kep Kepuasan Kinerja
59 Vv P 30 4 D3 BLUD | PUAS BAIK
60 AS L 32 10 D3 BLUD | PUAS BAIK
61 S P 29 4 D3 P3K PUAS BAIK
62 B P 28 D3 BLUD | PUAS BAIK
63 w p 44 10 d3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
64 A L 30 7 D3 P3K PUAS BAIK
65 S P 42 12 SKEP P3K PUAS BAIK
66 R P 30 5 SKEP PNS PUAS BAIK
67 R L 31 2 SKEP BLUD | PUAS BAIK
68 LT P 26 2 SKEP BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
69 P L 31 4 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
70 J L 25 5 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
71 R P 28 2 D3 BLUD | PUAS BAIK
72 A L 35 9 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
73 J L 30 2 SKEP BLUD | PUAS BAIK
74 B L 29 2 D3 BLUD | PUAS BAIK
75 N P 29 4 D3 BLUD | PUAS BAIK
76 S P 33 7 S1 P3K PUAS BAIK
77 D P 30 8 D3 BLUD | PUAS BAIK
78 S P 30 4 S1 PNS PUAS BAIK
TIDAK
79 S L 26 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
80 D L 25 2 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
81 sV L 34 9 SKEP PNS PUAS BAIK
82 DF P 31 10 D3 PNS PUAS BAIK
83 P P 32 5 SKEP PNS PUAS BAIK
84 S P 32 5 D3 PNS PUAS BAIK
85 WS P 49 26 sl PNS PUAS BAIK
86 MA P 33 11 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
87 \ P 27 2 D3 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
88 FR P 32 3 SKEP P3K PUAS BAIK
89 DA P 34 5 SKEP PNS PUAS BAIK
90 BA P 56 32 D3 PNS PUAS BAIK
91 E P 31 9 D3 PNS PUAS BAIK
92 F P 31 9 SKEP BLUD | PUAS BAIK
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No Jenis Masa Status
Resp Nama Kelamin Usia Kerja Pendidikan Kep Kepuasan Kinerja
93 L P 32 2 D3 P3K TIDAK PUAS | BAIK
94 RK P 31 5 D3 PNS PUAS BAIK
TIDAK
95 A L 31 8 D3 BLUD | TIDAKPUAS | BAIK
96 P 36 8 D3 BLUD | PUAS BAIK
97 N P 32 7 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
98 H L 35 5 D3 BLUD | PUAS BAIK
99 P P 28 12 D3 BLUD | PUAS BAIK
TIDAK
100 G L 25 2 D3 BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
101 P L 35 10 D3 BLUD | PUAS BAIK
102 (0] P 51 28 SKEP PNS PUAS BAIK
103 R P 40 14 D3 BLUD | PUAS BAIK
104 K P 35 10 D3 BLUD | PUAS BAIK
105 M P 28 2 D3 BLUD | PUAS BAIK
106 w L 43 11 D3 BLUD | PUAS BAIK
107 S L 27 2 SKEP BLUD | TIDAK PUAS | BAIK
108 N P 45 21 D3 PNS PUAS BAIK
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Kepuasan kerja
Upah/gaji Pekerjaan Penyelia/supervisi Rekan kerja
No
Resp | P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 | P11 | P12
83 2 2 4| 4 4| 4 4 4 4 4l 4| 4
84 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
86 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
87 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2
88 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
90 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
92 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
93 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2
94 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3
95 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2
96 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3
97 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3
98 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3
99 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3
100 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2
101 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3
102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
103 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3
104 2 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3
105 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
106 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3
107 3 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3
108 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
) 28 26 32 31 33 32 37 34 35 30 29 28
S 64 54 70 70 75 76 56 59 56 68 68 66
TS 16 28 6 7 0 0 15 15 17 10 11 14
JUMLAH STS 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

SS| 26% | 24% | 30% | 29% | 31% | 30% | 34% | 31% | 32% | 28% | 27% | 26%

S| 59% | 50% | 65% | 65% | 69% | 70% | 52% | 55% | 52% | 63% | 63% | 61%

TS| 15% | 26% | 6% | 6% | 0% | 0% | 14% | 14% | 16% | 9% | 10% | 13%

PERSENTASE | STS| 0% | 0% | 0% | 0%| 0%| 0%| 0% | 0% | 0%| 0%| 0%| 0%

SS 27% 30% 32% 27%
S 58% 68% 53% 62%
Rata-rata
TS 15% 2% 15% 11%
STS 0% 0% 0% 0%
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Kinerja

Komitmen

kerja

P14 | P15

Kemandirian

P13

P12

Ketepatan

waktu

P10 | P11

Efektivitas

P9

P8

P7

Kuantitas

P6

P5

P4

Kualitas

P3

P2

P1

No
Resp

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
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30
31
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34
35

36
37
38
39
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SL 67| 58| 57| 62| 57| 59| 57| 62| 64| 66| 63| 57| 58| 58| 56
S 39| 50| 48| 38| 44| 33| 21| 21| 31| 30| 29| 42| 36| 50| 52
JUMLAH
K 2 0 3 8 7| 14 6| 24| 13| 12| 16 9| 14 0 0
TP 0 0 0 0 0 2| 24 1 0 0 0 0 0 0 0
SL | 62% | 54% | 53% | 57% | 53% | 55% | 53% | 57% | 59% | 61% | 58% | 53% | 54% | 54% | 52%
% S | 36% | 46% | 44% | 35% | 41% | 31% | 19% | 19% | 29% | 28% | 27% | 39% | 33% | 46% | 48%
K 2% | 0% | 3% | 7% | 6% | 13%| 6% | 22%| 12% | 11% | 15%| 8% | 13% | 0% | 0%
TP| 0%| 0% | 0% | 0% | 0% | 2%| 22%| 1%| O0%| 0%| 0%| 0%| 0% | 0% | 0%
SL | 56% | 55% | 56% | 60% | 53% | 53%
S | 42% | 35% | 23% | 27% | 36% | 47%
RATA- | K 2% | 9% | 13% | 13% | 11% | 0%
RATA | TP | 0% | 1% | 8% | 0% | 0% | 0%
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Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
kepuasan * kinerja 108 100.0% 0 0.0% 108 100.0%

kepuasan * kinerja Crosstabulation
kinerja

baik tidak baik Total

kepuasan puas Count 81 10 91
Expected Count 76.7 14.3 91.0

% within kepuasan 89.0% 11.0% 100.0%

tidak puas Count 10 7 17

Expected Count 143 2.7 17.0

% within kepuasan 58.8% 41.2% 100.0%

Total Count 91 17 108
Expected Count 91.0 17.0 108.0

% within kepuasan 84.3% 15.7% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance Exact Sig. (2-  Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 9.8422 1 .002
Continuity Correction® 7.697 1 .006
Likelihood Ratio 7.976 1 .005
Fisher's Exact Test .005 .005
Linear-by-Linear 9.751 1 .002
Association
N of Valid Cases 108

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2.68.

b. Computed only for a 2x2 table

85



Symmetric Measures

Approximate
Value Significance
Nominal by Nominal Contingency Coefficient .289 .002
N of Valid Cases 108

Risk Estimate

95% Confidence Interval

Value Lower Upper
Odds Ratio for kepuasan 5.670 1.763 18.234
(puas / tidak puas)
For cohort kinerja = baik 1513 1.010 2.267
For cohort kinerja = tidak .267 118 .603
baik
N of Valid Cases 108

Correlations

kepuasan kinerja
kepuasan Pearson Correlation 1 .302"
Sig. (2-tailed) .001
N 108 108
kinerja Pearson Correlation .302" 1
Sig. (2-tailed) .001
N 108 108

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Lampiran 8

kepuasan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  puas 91 84.3 84.3 84.3
tidak puas 17 15.7 15.7 100.0
Total 108 100.0 100.0
kinerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid baik 91 84.3 84.3 84.3
tidak baik 17 15.7 15.7 100.0
Total 108 100.0 100.0
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