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ABSTRAK

Produktivitas sangat berperan penting dalam menentukan keberlangsungan kegiatan
perusahaan atau organisasi. Selain itu produktivitas kerja juga dipengaruhi oleh
motivasi, beban kerja, dan lingkungan kerja. Memotivasi seseorang pekerja untuk
bekerja biasanya merupakan hal yang rumit, karena motivasi ini melibatkan banyak
faktor. Motivas sebagali proses psikologis dalam diri seseorang dipengaruhi pula
beberapa faktor antara lain faktor internal dan eksternal. Tujuan dari penelitian ini
adalah Hubungan Faktor Motivasi Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Perawat Ruang
Rawat Inap Di RSUD Petala Bumi. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan
menggunakan desain penelitian cross sectional dengan teknik total sampling. Hasil
penelitian yaitu ada hubungan antara kematangan pribadi (p value=0,000), ada
hubungan antara keinginan dan hargpan (p value=0,000), ada hubungan antara
kebutuhan (p value=0,007), ada hubungan antara kepuasan dalam bekerja(p
value=0,005), ada hubungan antara lingkungan kerja (p value=0,005), ada hubungan
antara ggji(p value=0,000), ada hubungan antara penghargaan (p value=0,005) dengan
produktivitas, serta tidak ada hubungan antara pengawasan dengan produktivitas (p
value=0,311). Maka Saran yakni untuk dapat meningkatkan kematangan pribadi
pegawai, memenuhi keinginan dan harapan serta kebutuhan pegawa misalnya dengan
pemberian penghargaan bagi pegawal dengan kinerja yang baik sehingga tercipta suatu
kepuasan kerja yang dapat meningkatkan produktifitas kerja.

KataKunci : Motivas kerja, Produktivitas Kerja Perawat, Rawat Inap

ABSTRACT

Productivity is very important in determining the continuity of the company or
organization. Besides labor productivity is also influenced by motivation, workload, and
work environment. Motivates one employee to work usually is complicated, because it
involves many factors of motivation. Motivation as a psychological process in a person
influenced several factors such as internal and external factors. The purpose of this
study was Relationships Work Motivation Factor Against Nurses Work Productivity
patient inpatient in RSUD Petala Bumi. This type of research is quantitative by using a
cross sectional study design with total sampling technique. The results of research that
there is a connection between the personal maturity (p value = 0.000), there is a
relationship between desire and expectation (p value = 0.000), there is a relationship
between needs (p value = 0.007), there is a relationship between job satisfaction (p



value = 0.005 ), thereis a correlation between the work environment (p value = 0.005),
thereis a correlation between salary (p value = 0.000), there is a relationship between
the award (p value = 0.005) with productivity, and there is no relationship between
control and productivity (p value = 0.311). Then advice is to improve personal maturity
employees , meet wishes and expectations employees and the need for example by the
award for employees with performance to work created satisfaction that may increase

productivity work..
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PENDAHULUAN

Rumah sakit sebagai institusi yang
bergerak dalam bidang pelayanan
kesehatan haruslah mampu memberikan
pelayanan yang bermutu dan berkualitas
dari segi pelayanan yang bak juga
memberikan fasilitas yang baik kepada
pasien. Mangemen sumber daya
manusia pada umumnya  untuk
memperoleh  tingkat  perkembangan
karyawan  yang  setinggi-tingginya,
hubungan kerja yang serasi di antara
para karyawan dan penyatu paduan
sumber daya manusia secara efektif atau
tujuan efisiensi dan kerja sama sehingga
diharapkan akan meningkatkan
produktivitas kerja. Untuk mendapatkan
sumber daya manusia yang di harapkan
oleh organisas agar memberikan andil
positif  terhadap semua kegiatan
perusshan dalam mencapai tujuannya,
setigp karyawan diharapkan memiliki
motivas kerja yang tinggi sehingga

nantinya akan meningkatkan
produktivitas kerjaa yang tinggi (Pgar,
2008)

Menurut Triton (2010) dalam Sari
(2012) produktivitas secara umum
mengandung arti sebagai perbandingan
antara hasil yang dicapa dengan
kesduruhan  sumber daya yang
digunakan. Produktivitas adalah bagian
penting yang harus diperhatikan dalam
mangemen sumber daya manusia

Manger yang sukses harus memiliki
kemampuan  daam  meningkatkan
produktivitas karyawannya.
Produktivitas sangat berperan penting
daam menentukan keberlangsungan
kegiatan perusahaan atau organisasi.
Selain itu produktivitas kerja juga
dipengaruhi oleh motivasi, beban kerja,
dan lingkungan kerja.

Menghadapi  kehidupan  serba
modern dengan teknologi yang canggih
dekade kini, peranan Sumber Daya
Manusia (SDM) vyaitu karyawan /
pegawa (bailk yang bekerja disektor
publik maupun swasta ) sebagai sumber
tenaga kerja dalam suatu unit organisas
sangat dibutuhkan untuk menghasilkan
produk yang berkualitas , baik berupa
materi ataupun produk berupa jasa
Produktivitas pegawai tersebut, saat ini
menjadi pusat pehatian dalam upayanya
untuk meningkatkan kinerja yang
mempengaruhi efisiensi dan evektivitas
organisasi. Analisis yang lebih
mengkonsentrasikan pada kinerja, akan
lebih  memberikan penekanan pada
faktor utama antara lain adalah motivasi
kerja pegawa (Kadarisman, 2012).

Perawat adalah seseorang yang
telah menyelesaikan program pendidikan
keperawatan bailk di dalam maupun di
luar negeri yang diakui oleh Pemerintah
sesua  dengan ketentuan peraturan
perundang-undangan (UU No. 38 Tahun
2014). Perawat merupakan salah satu



sumber daya manusia di rumah sakit
yang secara langsung berkontribusi
terhadap pemberian pelayanan kepada
pasien.

Berdasarkan survey awal yang
dilakukan secara wawancara di RSUD
Petala Bumi Pekanbaru didapatkan
bahwa 5 perawat mengatakan setuju
karena terpenuhinya harapan, kebutuhan
karyawan, gai dan reward akan
meningkatkan semangat kerja perawat.
Semangat kerja yang bak akan
meningkatkan  produktivitas perawat
dalam pemberian pelayanan. Sedangkan
4 perawat mengatakan keluhan dari
pelaksanaan perawatan belum adanya
penghargaan (reward) secara
proporsiona atas hasil pelaksanaan
asuhan  keperawatan, balk dalam
pemberian jasa pelayanan maupun
pengusulan kenaikan pangkat hanya
disamakan tanpa memperhitungkan
perawat mana yang kinerjanya benar-
benar bak, sehingga akan memicu
menurunnya motivasi dan produktivitas
kerja. perawat juga mengalami keletihan
adanya beban kerja yang terdiri dari shift
pagi,siang dan malam, sedangkan gajinya
hanya disamakan. Kurangnya
pengawasan dari kepaaruangan / atasan,
sfat dan prilaku teman sgawat juga
mempengaruhi perawat dalam pemberian
pelayanan keperawatan yang nantinya
akan berdampak pada produktivitas
perawat.

METODE PENELITIAN

Penelitian yang digunakan adalah
analitik kuantitatif dengan menggunakan
desain penelitian cross  sectional.
Populasi dalam pendlitian ini adalah
seluruh  perawat ruang rawat inap

berjumlah 40 orang. Pengambilan
sampel dengan menggunakan teknik
total sampling. Analisis yang digunakan
yaitu analisis univariat dan anaisis
bivariat.

HASIL
1. Hasil Analiss Univariat
Tabd 1

Distribusi Frekuensi Hasil Analisis
Univariat Tiap Variabel

No Variabel = %
Produktifitas
1  Tidak tercapai 28 70
Tercapai 12 30
Total 40 100
K ematangan Pribadi
2  Kurang 21 52,5
Baik 19 475
Total 40 100
Keinginan harapan
3 Tidak tercapai 31 77,5
Tercapai 9 22,5
Total 40 100
Kebutuhan Pegawai
4  Rendah 31 775
Tinggi 9 225
Total 40 100
Kepuasan kerja
5 Tidak Tercapai 22 55
Tercapai 18 45
Total 40 100
6  Lingkungan kerja
Kurang 28 70
Baik 12 30
Total 40 100
Gaji
7  Tidak Sesuai 22 55
Sesuai 18 45
Total 40 100
Pengawasan
8 Rendah 21 52,5
Tinggi 19 475
Total 40 100
Penghargan
9  Kurang 22 55
Baik 18 45
Total 40 100




2. Hasil AnalisisBivariat

Tabd 3

Hasll AnalisisBivariat Masing-Masing Variabel

Produktivitas

Tidak

Variabel Tercapai Tercapai Total P value OR
n % N %
Kematangan Pribadi
Kurang 15 714 6 28,6 21 0,000 1,154
Baik 13 684 6 316 19
Keinginan dan Harapan
Tidak Tercapai 22 71 9 29 31 0,000 1,222
Tercapal 6 667 3 332 9
Kebutuhan
Rendah 21 67,7 10 323 31 0,007 15,6
Tinggi 7 778 2 222 9
Kepuasan Kerja
Tidak Tercapai 16 727 6 27,3 22 0,005 1,333
Tercapai 12 667 6 333 18
Lingkungan Kerja
Kurang 19 679 9 321 28 0,005 2,704
Baik 9 75 3 25 12
Gaji
Tidak Sesuai 15 682 7 318 22 0,000 2,824
Sesual 13 727 5 278 18
Pengawasan
Rendah 13 619 8 381 21 0,311 0,433
Tinggi 15 789 4 211 19
Penghar gaan
Rendah 16 727 6 27,3 22 0,005 2,333
Tinggi 12 667 6 333 18
dalam motivas dalam melaksanakan
PEMBAHASAN pekerjaan. Orang bersifat egois dan
1. Hubungan Antara Kematangan kemanjamanjaan  biasanya  akan

Pribadi dengan Produktifitas

Hasil uji dstatistik chi sguare,
diperoleh p value = 0,000 artinya p
value kecil dari 0,05 makaHo diterima
dengan demikian menunjukan bahwa
ada hubungan yang signifikan antara
kematangan pribadi dengan
produktifitas.

Hal ini sgalan dengan teori yang
diungkapkan oleh Kadarisman (2012),
kematangan pribadi seseorang
berpengaruh

kurang peka dalam menerima motivasi
yang diberikan, sehingga agak susah
bekerja sama dalam membuat prestasi
kerja. Sebaliknya orang yang tingkat
kematangan pribadinya lebih tinggi,
akan lebih mudah termotivasi, bahkan
tanpa  dimotivas pun yang
bersangkutan mau bekerja tekun dan
membuat prestasi. Kebiasaan yang di
bawa seseorang semenjak kecil, nilai
yang di anut dan sikap pembawaan
seseorang amat mempengaruhi
produktifitas kerja.



2. Hubungan Antara Keinginan dan

Harapan dengan Produktifitas

Hasil uji satistik chi square,
diperoleh p value = 0,000 artinya p
value lebih kecil dari 0,05 maka Ho
diterima dengan demikian menunjukan
bahwa ada hubungan yang signifikan
antara keinginan dan harapan dengan
produktifitas.

Menurut Kadarisman (2012),
seseorang yang memiliki keinginan
dan harapan pribadi yang ingin
diwujudkan menjadi kenyataan akan
dapat bekerja lebih optima bila
keinginan dan harapannya dapat
dipenunhi.

. Hubungan Antara Kebutuhan
dengan Produktifitas

Hasil uji satistik chi square,
diperoleh p value = 0,007 artinya p
value lebih kecil dari 0,05 maka Ho
gaga ditolak dengan  demikian
menunjukan bahwa ada hubungan
yang sSignifikan antara kebutuhan
dengan produktivitas.

Kebutuhan merupakan  faktor
yang mendominasi pegawai tersebut
untuk mau bekerja dengan baik.
Kebutuhan dianggap berbanding lurus
dengan motivas. Makin  besar
kebutuhan seseorang untuk minta
dipenuhi, maka makin besar pula
motivasi seseorang untuk mau bekerja
keras.

. Hubungan antara Kepuasan Kerja
dengan Produktifitas

Hasil uji satistik chi square,
diperoleh p value = 0,007 artinya p
value lebih kecil dari 0,05 maka Ho
gagal ditolak dengan demikian
menunjukan bahwa ada hubungan
yang signifikan antara kepuasan kerja
pegawai dengan produktifitas.

Seseorang akan cenderung bekerja
dengan penuh semangat apabila
kepuasan dapat diperolehnya dari
pekerjaannya. K epuasan kerja pegawai
merupakan kunci pendukung moral,
kedisiplinan dan prestas kerja

pegawai dalam mendukung
terwujudnya vis dan mis institusi.
Kepuasan kerja yang tercapai akan
membuat pegawai  semakin loya
kepada institusi ataupun organisasi.
Jka seorang pegawai  semakin
termotivasi dalam bekerja, bekerja
dengan rasa tenang dan yang lebih
penting lagi kepuasan kerjanya
tercapal, akan memperbesar
kemungkinan tercainya produktifitas
yang semakin tinggi.

. Hubungan Antara Lingkungan

Kerja dengan Produktifitas

Hasil uji statistik chi sguare,
diperoleh p value = 0,005 artinya p
value lebih kecil dari 0,05 maka Ho
gaga ditolak dengan demikian
menunjukan bahwa ada hubungan
yang signifikan antara lingkungan
kerjapegawa dengan produktifitas.

Menurut Kadarisman (2012),
lingkungan kerja merupakan faktor
eksternal yang mempengaruhi
motivas seseorang. Faktor lingkungan
pekerjaan adalah keseluruhan sarana
dan prasarana kerja yang ada disekitar
pegawai yang sedang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi
pelaksanaan  kerja  itu  sendiri.
Lingkungan kerja meliputi tempat
kerja, fasllitas dan aa bantu
pekerjaan, kebersihan, penerangan,
ketenangan, dan termasuk juga
hubungan kerja antar orang-orang
yang ada di tempat kerja.

. Hubungan Antara Gaji dengan

Produktifitas

Hasil uji statistik chi square,
diperoleh p value = 0,000 artinya p
value lebih kecil dari 0,05 maka Ho
gaga ditolak dengan demikian
menunjukan bahwa ada hubungan
yang signifikan antara gaji dengan
produktifitas.

Menurut Rivai (2008) dalam
Suhairi (2015), gaji adalah balas jasa
dalam bentuk uang yang diterima



pegawai sebagai konsekuens dan
kedudukannya sebagal  seseorang
pegawai yang memberikan kontribusi
daam mencapa tujuan perusahaan.
Gaji (pay) adalah tingkat kompensasi
yang memadai sehingga dapat
memberi motivas  kerja. Tingkat
kompensasi yang memadai merupakan
harapan setiagp pegawal. Karena
tingkat kompensasi yang tidak sesual
kebutuhan yang diberikan oleh
organisas lain untuk jenis pekerjaan
yang sama sering kali menimbulkan
keresahan (Kadarisman, 2012).

. Hubungan Antara Pengawasan
dengan Produktifitas
Hasil uji satistik chi square,

diperoleh p value = 0,311 artinya p
value lebih kecil dari 0,05 maka Ho
ditolak dengan demikian menunjukan
tidak ada hubungan antara
pengawasan dengan produktifitas.
Menurut Notoatmodjo (2009),
pengawasan atau supervisi oleh atasan
terhadap bawahan adalah alat bantu
untuk memotivasi kerja pegawal,
Apabila caranya tepat, tetapi apabila
supervisi tersebut dilakukan dengan
cara yang sdah, justru akan
melemahkan semangat kerja pegawai.
superviss yang balk adalah melihat
Kinerja pegawal, atasan seyogyanya
memberikan arahan, bimbingan dan
konsultass  terhadap tugas atau
pekerjaan pegawai bawahannya.

. Hubungan Antara Penghargaan
dengan Produktifitas

Hasil uji dstatistik chi sguare,
diperoleh p value = 0,005 artinya p
value lebih kecil dari 0,05 maka Ho
gagal ditolak dengan demikian
menunjukan ada hubungan antara
penghargaan dengan produktifitas.

Menurut Hasibuan (2007) dalam
Suhairi (2015), penghargaan adalah
semua pendapatan yang berbentuk
uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima pegawai

sebaga imbalan atau jasa yang
diberikan kepada perusahaan.
Penghargaan (reward) dalam suatu
organisas bukan hanya dalam bentuk
materi sgja, tetapi juga dalam bentuk
non materi seperti surat penghargaan,
pujian secara lisan, kunjungan atasan
kepada bawahan secara informal dan
lain sebagainya. Pengakuan atau
rekognasi berupa penghargaan
pimpinan organisasi terhadap pegawai
merupakan dorongan semangat kerja.

KESIMPULAN

1.

Ada hubungan yang bermakna antara
kematangan pribadi dengan
produktifitas kerja dengan p value
sebesar 0,000.

Ada hubungan yang bermakna antara
keinginan dan harapan dengan
produktifitas kerja dengan p value
sebesar 0,000.

Ada hubungan yang bermakna antara
kebutuhan dengan produktifitas kerja
dengan p value sebesar 0,007.

Ada hubungan yang bermakna antara
kepuasan dalam bekerja dengan
produktifitas kerja dengan p value
sebesar 0,005.

Ada hubungan yang bermakna antara
lingkungan kerja dengan produktifitas
kerja dengan p value sebesar 0,005.
Ada hubungan yang bermakna antara
ggji dengan produktifitas kerja dengan

p value sebesar 0,000.

Tidak ada  hubungan antara
pengawasan dengan produktifitas kerja
dengan p value sebesar 0,311.

Ada hubungan yang bermakna an’
penghargaan dengan  produkti
kerja dengan p value sebesar 0,005
Ada hubungan antara motivasi kerja
dengan produktifitas kerja.
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SARAN

a. Diharapkan kepada RSUD Petala
Bumi  Pekanbaru  untuk  dapat
meningkatkan kematangan pribadi
pegawa misanya dengan pemberian
pelatihan, baik pelatihan kepribadian
maupun pelatihan keperawatan agar
tercipta produktivitas kerja yang
tinggi, sehingga visi dan mis RSUD
Petala Bumi dapat tercapai.

b. Diharapkan kepada RSUD Petada
Bumi  Pekanbaru  untuk  dapat
menciptakan lingkungan kerja yang
baik dan nyaman, baik secara fisk
maupun  sosial agar  tercipta
produktivitas kerja yang tinggi.

c. Diharapkan kepada RSUD Petala
Bumi  Pekanbaru  untuk  dapat
meningkatkan pemberian kompensasi
kerja, peningkatan kompensasi kerja
tidak harus seldu berupa gaji, bisa
berupa bonus, cuti tambahan, ataupun
penghargaan karyawan terbaik.

d. Diharapkan kepada RSUD Petala
Bumi agar dapat meningkatkan
motivasi kerja pegawainya, contohnya
pemberian bonus atau penghargaan
untuk pegawai yang bekerja baik
selama sebulan, karena motivas kerja
yang tinggi dapat meningkatkan
produktifitas sehingga didapatkan
kinerja yang baik dan RSUD Petala
Bumi Pekanbaru dapat menjaankan
fungsinya untuk memberikan
pelayanan kepada masyarakat secara
maksimal.

e. Diharapakan kepada RSUD Petaa
Bumi Pekanbaru  agar  dapat
meningkatkan pengawasan kerja dan
membuat supervisi.
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