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Abstrak 

Menurut wawancara dengan 7 orang perawat bahwa dilihat dari pencapaian perawat kurangnya 

panggilan dari Dinas, dan karena terlalu banyak perawat dan biasanya dipakai orang pemegang program 
lain. Tujuan penelitian untuk mengetahui hubungan motivasi kerja dengan kinerja perawat. Metode 
penelitian ini menggunakan desain survey analitik dengan  pendekatan cross sectional survey. Populasi dan 
sampel dalam penelitian ini adalah seluruh perawat di Puskesmas Jeuram Kecamatan Seunagan 
Kabupaten Nagan Raya yaitu 30 orang pada tahun 2019, teknik pengambilan sampel adalah 
menggunakan teknik total sampling dan dianalisis dengan univariat dan bivariat menggunakan uji chi-
square. Hasil penelitian adanya hubungan yang signifikan antara faktor pencapaian (Pvalue = 0,030 < α = 
0,05), tanggung jawab (Pvalue = 0,030 < α = 0,05), kondisi kerja (Pvalue = 0,013 < α = 0,05), imbalan (Pvalue = 

0,017 < α = 0,05) dengan kinerja perawat. Disimpulkan bahwa adanya hubungan yang signifikan antara 
faktor pencapaian, tanggung jawab, kondisi kerja, imbalan dengan kinerja perawat. Diharapkan kepada 
Kepala Puskesmas perlu memberikan pelatihan dan pendidikikan secara merata, meningkatkan jasa 
pelayanan keperawatan serta memperhatikan fasilitas atau kelengkapan sarana kerja yang dapat 
menunjang kelancaran dalam memberikan pelayanan Kesehatan. 
 
Kata Kunci: Motivasi,  Pencapaian, Kinerja,  Perawat 

 
Pendahuluan 

Dalam rangka menjaga dan 
meningkatkan mutu pelayanan, maka 
kinerja dari seluruh sumber daya manusia 
senantiasa dipacu untuk terus 
ditingkatkan. Perawat merupakan salah 
satu tim pelayanan kesehatan yang 
dituntut untuk meningkatkan mutu 
pelayanan di rumah sakit. Bila ditinjau 
dari sisi keperawatan, mutu pelayanan 
sakit meliputi aspek jumlah dan 
kemampuan tenaga profesional, motivasi 
kerja, dana, sarana dan perlengkapan 
penunjang, manajemen rumah sakit dan 
puskesmas yang perlu disempurnakan 
dan disesuaikan dengan perkembangan 
ilmu pengetahuan dan teknologi. Karena 
jumlahnya yang sangat besar dan profesi 
yang paling lama berhubungan dengan 

pasien maka kinerja perawat pelaksana 
mendapat perhatian sangat penting untuk 
meningkatkan mutu pelayanan 
(Nurmayunita, 2015). 

Kinerja perawat sebagai ujung 
tombak pelayanan kesehatan merupakan 
masalah yang sangat penting untuk dikaji 
dalam rangka mempertahankan dan 
meningkatkan mutu pelayanan kesehatan. 
Kinerja yang baik merupakan jembatan 
dalam menjawab jaminan kualitas 
pelayanan kesehatan yang diberikan 
kepada pasien (Langingi. et al. 2015) 
Peningkatan kinerja perawat ditentukan 
oleh motivasi kerja, kompetensi dan 
kemampuan yang dimiliki perawat, 
disiplin kerja serta pelaksanaan supervisi 
dari perawat kepala yang optimal. 
Motivasi kerja sangat mempengaruhi 

menunjang  karir  karena tidak  ada dukungan  dari  pihak  puskesmas,  mengikuti pelatihanpun  apabila  ada
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kinerja perawat, karena tanpa dorongan 
semangat dari dalam diri seorang 
perawat, maka hasil kerja yang 
ditunjukkan tidak akan maksimal. 
Kompetensi merupakan kemampuan 
dasar seorang perawat yang dijadikan 
acuan untuk tetap efektif di tempat kerja 
pada situasi apapun dianggap 
berpengaruh terhadap kinerja perawat. 
pekerjaan untuk mencapai hasil kerja 
yang maksimal. Disiplin kerja untuk 
menggerakkan perawat mengikuti dan 
mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan 
yang telah ditetapkan oleh rumah sakit 
dengan tujuan menggerakkan perawat 
berdisiplin diri (Langingi. et al. 2015). 
Menurut Herzberg dalam Lestari (2015) 
motivasi terbagi atas dua jenis,yaitu 
hygiene atau faktor ekstrinsik yaitu 
dorongan yang bersumber dari luar 
individu tetapi turut berpengaruh 
terhadap pekerjaan yang dihasilkan dan 
motivators atau faktor intrinsik yaitu 
dorongan untuk melakukan suatu 
pekerjaan atau perbuatan yang berasal 
dari diri sendiri yang berpengaruh 
terhadap kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan. Herzberg juga menjabarkan 
bahwa dalam faktor hygiene terdapat 
enam indikator yaitu kompensasi, kondisi 
keja, kebijakam dan administrasi 
perusahaan, hubungan antar pibadi, 
supervisi, dan keamanan kerja sedangkan 
dalam faktor motivators terdapat lima 
indikator yaitu prestasi, pengakuan, 
pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan 
pengembangan potensi individu (Lestari, 
2015). 
Berdasarkan data awal di Puskesmas 
Jeuram bahwa jumlah semua staf 
sebanyak 117 orang dan jumlah perawat 
sebanyak 30 orang, adapun berdasarkan 
survey awal di puskesmas Jeuram kepada 

petugas bahwa penetapan jadwal jam 
masuk adalah pukul 08.15 tetapi masih 
ada perawat yang telat, kemudian jam 
pulang adalah pukul 14.00 tetapi sering 
pulang cepat karena alasan ada acara yang 
harus dihadari, kemudian kurang 
maksimalnya dari pendokumentasian 
status pasien yang belum lengkap 
terutama pendokumentasian asuhan 
keperawatan, selanjutnya perilaku kerja 
perawat yang dinilai kurang kondusif 
antara lain datang dan pulang sebelum 
waktunya, kemudian berdasarkan 
wawancara dengan 7 orang perawat 
bahwa dilihat dari pencapaian perawat 
kurangnya menunjang karir karena tidak 
ada dukungan dari pihak puskesmas, 
mengikuti pelatihanpun apabila ada 
panggilan dari Dinas, dan karena terlalu 
banyak perawat dan biasanya dipakai 
orang pemegang program lain, tanggung 
jawab yang masih kurang maksimal  
seperti meninggalkan ruangan saat jam 
kerja, kurang inisiatif melakukan 
pendekatan kepada pasien dan 
melakukan pekerjaan sebagai suatu 
rutinitas, dan kondisi kerja yang sering 
tidak bisa bekerja sama dikarenakan ada 
masalah seperti salah paham masalah 
eksternal dan internal pekerjaan dengan 
sesama rekan kerja maupun perawat atau 
tenaga kesehatan lainnya. Dampak akibat 
kurang termotivasinya perawat maka 
pelayanan yang dilakukan kurang 
maksimal, dan pasien kurang 
mendapatkan keramahan dari perawat, 
terlambat dilayani dan lain-lain. 
Berdasarkan latar belakang diatas maka 
penulis ingin meneliti lebih lanjut tentang 
"Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja 
Perawat Di Puskesmas Jeuram Kecamatan 
Seunagan Kabupaten Nagan Raya". 

 

Metode 

Metode penelitian ini adalah 
metode kuantitatif, jenis penelitian 

adalah jenis penelitian survey analitik 
dengan desain Cross sectional survey 

Vol. 1, No. 1, Aug 2021|2



Jurnal Jurmakemas  

 

yaitu suatu penelitian dimana variabel-
variabel yang termasuk efek diobservasi 
sekaligus pada waktu yang sama 
(Notoatmodjo, 2010). Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui hubungan 
motivasi kerja dengan kinerja perawat di 
Puskesmas Jeuram Kecamatan Seunagan 
Kabupaten Nagan Raya. 
Penelitian dilaksanakan pada tanggal 27 
Februari – 02 Maret Tahun 2020 di 
Puskesmas Jeuram Kecamatan Seunagan 
Kabupaten Nagan Raya 

Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya yaitu 30 orang pada tahun 2019. 
Penentuan teknik pengambilan sampel 
berdasarkan desain Total sampling yaitu 
pengambilan sampel dari total 
keseluruhan populasi adalah seluruh 
perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya yaitu 30 orang pada tahun 2019. 

 
 

Hasil Penelitan 

Tabel 1. Faktor Pencapaian dengan Kinerja Perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan Raya 

Pencapaian 

Kinerja Perawat 

P-Value RP CI 95% Baik 
Kurang 

Baik 
      

f % f % f % 

Baik 9 64.3 5 35.7 14 100 
0.030 

7.800 (1.476-
41.214) 

Kurang 
Baik 

3 18.8 3 81.2 16 100 

Sumber : data primer diolah 2020 

 

Tabel 2. Faktor Tanggung jawab dengan Kinerja Perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan Raya 

Tanggung 
Jawab 

Kinerja Perawat 

P-Value RP CI 95% Baik 
Kurang 

Baik 
      

f % f % f % 

Baik 9 64.3 5 35.7 14 100 
0.030 

7.800 (1.476-
41.214) 

Kurang 
Baik 

3 18.8 3 81.2 16 100 

Sumber : data primer diolah 2020 

 

Tabel 3. Faktor Kondisi Kerja dengan Kinerja Perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan Raya 

Kondisi 
Kerja 

Kinerja Perawat 

P-Value RP CI 95% Baik 
Kurang 

Baik 
      

f % f % f % 
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Nyaman 9 69.4 4 30.8 13 100 
0.013 

10.500 
(1.889-
58.359) 

Kurang 
Nyaman 

3 17.6 14 82.4 17 100 

Sumber : data primer diolah 2020 

 

Tabel 4. Faktor Imbalan dengan Kinerja Perawat di Puskesmas Jeuram Kecamatan 
Seunagan Kabupaten Nagan Raya 

Imbalan 

Kinerja Perawat 

P-Value RP CI 95% Baik 
Kurang 

Baik 
      

f % f % f % 

Cukup 8 72.7 3 27.3 11 100 
0.013 

10.000 
(1.781-
56.150) 

Kurang 
Cukup 

4 21.1 15 78.9 19 100 

Sumber : data primer diolah 2020 

 

Pembahasan 

Hubungan Pencapaian dengan Kinerja 
Perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya 

Berdasarkan hasil uji statistik 
menggunakan chi square didapat nilai 
Pvalue = 0,030 dan ini lebih kecil dari α = 

0,05 (Pvalue = 0,030 < α = 0,05) sehingga 
diuraikan terdapat hubungan yang 
signifikan antara pencapaian dengan 
kinerja perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya. Berdasarkan hasil Rasio Prevalence 
7,800 dapat disimpulkan bahwa 
responden yang  pencapaian kurang baik 
akan berpeluang 7,800 kali memiliki 
kinerja perawat kurang baik 
dibandingkan responden yang pencapaian 
baik. 

Berdasarkan temuan peneliti motivasi 
kerja berupa pencapaian baik dan kinerja 
perawat baik dimana responden atasan 

mendukung dalam pencapaian karir, 
mudah mengakses informasi mengenai 
ilmu baru, mampu menetapakan sasaran 
dan rencana karir, menetapkan sasaran 
dan rencana karir dan mudah mengakses 

informasi  mengenai ilmu baru sehingga 
responden termotivasi dalam meraih 
pencapaian yang ingin dicapai. Sedangkan 
motivasi pencapaian kurang baik dan 
kinerja perawat kurang baik karena 
responden informasi yang didapatkan 
kurang mengenai pelaksanaan seminar 
dan informasi lain, kurang mendapat 
dukungan yang berbentuk dana dan 
motivasi dalam menunjang karir dan 
atasan kurang mendukung dalam 
pencapaian karir sehingga responden 
kurang memiliki dalam mencapai target-
terget pekerjaan yang harus diselesaikan. 
Pencapaian adalah keseluruhan upaya 
pencapaian tujuan harus dipandang 
sebagai suatu proses. Oleh karena itu, 
agar pencapaian tujuan akhir semakin 
terjamin, diperlukan pentahapan, baik 
dalam arti pentahapan pencapaian bagian-
bagiannya maupun pentahapan dalam arti 
periodisasinya. (Duncan. 2015) 
Hasil penelitian diatas sejalan dengan 
penelitian Badi’ah, et al (2015), di ruang 
rawat inap Rumah Sakit Daerah 
Panembahan Senopati Bantul dimana ada 
hubungan pencapaian dengan kinerja 
perawat dengan nilai P-Value = 0,000. 
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Hubungan Tanggung Jawab dengan 
Kinerja Perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya 

Berdasarkan hasil uji statistik 
menggunakan chi square didapat nilai 
Pvalue = 0,030 dan ini lebih kecil dari α = 

0,05 (Pvalue = 0,030 < α = 0,05) sehingga 
diuraikan terdapat hubungan yang 
signifikan antara tanggung jawab dengan 
kinerja perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya. Berdasarkan hasil Rasio Prevalence 
7,800 dapat disimpulkan bahwa 
responden yang tanggung jawab kurang 

baik akan berpeluang 7,800 kali memiliki 
kinerja perawat kurang baik 
dibandingkan responden yang tanggung 
jawab baik. 
Berdasarkan temuan peneliti motivasi 
kerja berupa tanggung jawab baik dan 
kinerja perawat baik dimana responden 
menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu 
yang telah ditentukan (tepat waktu), 
berani melapor kepada atasan jika ada 
masalah dalam pekerjaan, memelihara 
alat, sarana dan prasarana yang 
dipertanggungjawabkan kepada 
responden dan reposnden termotivasi 
dalam bertanggung jawab akan 
kinerjanya. Sedangkan motivasi kerja 
berupa tanggung jawab kurang baik dan 
kinerja perawat kurang baik karena 
responden datang dan pulang kerja tepat 
tidak waktu, tidak menerima resiko atas 
apa yang di kerjakan, tidak 
mengutamakan kepentingan pekerjaan, 

sehingga responden tidak memiliki 
motivasi untuk menyelesaikan tanggung 
jawabnya. 
Menurut Mustari (2015) bertanggung 
jawab adalah “sikap dan  perilaku 
seseorang untuk melaksanakan tugas dan 
kewajibannya sebagaimana yang 
seharusnya dilakukan terhadap diri 
sendiri, masyarakat,  lingkungan (alam, 
sosial dan budaya), Negara dan Tuhan”. 

Untuk dapat menumbuhkan sikap 
tanggung jawab terhadap bawahan, maka 
pimpinan harus menghindari pengawasan 
yang ketat, dengan memberikan 
kesempatan kepada bawahan untuk 
bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu 
memungkinkan dan menumbuhkan 
partisipasi. Penerapan partisipasi akan 
membuat bawahan terlibat dalam 
perencanaan dan pelaksanaan pekerjaan. 
Hasil penelitian diatas sejalan dengan 
penelitian Rahman, et al (2017), di ruang 
rawat inap Rumah Sakit Bhayangkara 
Palu dimana ada hubungan tanggung 
jawab dengan kinerja perawat dengan 
nilai P-Value = 0,001. 
 

Hubungan Kondisi Kerja dengan Kinerja 
Perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya 

Berdasarkan hasil uji statistik 
menggunakan chi square didapat nilai P-
value = 0,013 dan ini lebih kecil dari α = 
0,05 (P-value = 0,013 < α = 0,05) sehingga 

diuraikan terdapat hubungan yang 
signifikan antara kondisi kerja dengan 
kinerja perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya. Berdasarkan hasil Rasio Prevalence 
10,500 dapat disimpulkan bahwa 
responden yang kondisi kerja kurang 
nyaman akan berpeluang 10,500 kali 
memiliki kinerja perawat kurang baik 
dibandingkan responden yang kondisi 
kerja nyaman. 
Berdasarkan temuan peneliti motivasi 

kerja berupa kondisi kerja nyaman dan 
kinerja perawat baik dimana responden 
kondisi udara diruang kerja memberikan 
kenyamanan pada responden selama 
bekerja, ikut serta menjaga kebersihan 
ditempat kerja, lingkungan kerja anda 
tenang dan bebas dari suara bising 
sehingga responden memiliki motivasi 
dalam bekerja. Sedangkan motivasi kerja 
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berupa kondisi kerja kurang nyaman dan 
kinerja perawat kurang baik karena 
responden kurang ikut serta menjaga 
kebersihan ditempat kerja, fasilitas kerja 
yang tersedia saat ini sudah cukup 
memadai untuk mendukung aktivitas 
kerja, hubungan sesama rekan kerja 
kurang harmonis sehingga membuat 
responden kurang nyaman akan kondisi 
kerja yang lewatinya. 
Menurut Agus Darma (2014) “kondisi 
kerja adalah semua faktor lingkungan 
dimana pekerjaan berlangsung”. Kondisi 
kerja merupakan salah satu faktor yang 
dapat mempengaruhi motivasi karyawan, 
dengan motivasi yang tinggi maka kinerja 
suatu perusahaan dapat meningkat 
bahkan produktivitaspun akan meningkat 
sehingga tujuan perusahaan dapat 
tercapai. 
Hasil penelitian diatas sejalan dengan 
penelitian Wally, et al (2013), di 
puskesmas Perawatan Hila Kecamatan 
Leihitu Kabupaten Maluku Tengah 
dimana ada hubungan kondisi kerja 
dengan kinerja perawat dengan nilai 
pValue = 0,035. 

 
Hubungan Imbalan dengan Kinerja 
Perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten Nagan 
Raya 

Berdasarkan hasil uji statistik 
menggunakan chi square didapat nilai 
Pvalue = 0,017 dan ini lebih kecil dari α = 
0,05 (Pvalue = 0,017 < α = 0,05) sehingga 
diuraikan terdapat hubungan yang 

signifikan antara imbalan dengan kinerja 
perawat di Puskesmas Jeuram Kecamatan 
Seunagan Kabupaten Nagan Raya. 
Berdasarkan hasil Rasio Prevalence 10,000 
dapat disimpulkan bahwa responden 
yang imbalan kurang cukup akan 
berpeluang 10,000 kali memiliki kinerja 
perawat kurang baik dibandingkan 
responden yang imbalan cukup. 
Berdasarkan temuan peneliti motivasi 
kerja berupa imbalan cukup dan kinerja 

perawat baik dimana responden gaji yang 
diterima pada tanggal yang di tetapkan, 
merasa puas dengan gaji saat jumlah 
pekerjaan yang di kerjakan sehingga 
responden memiliki motivasi dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Sedangkan 
motivasi kerja imbalan kurang cukup dan 
kinerja perawat kurang baik karena 
responden gaji yang diterima kurang 
sesuai dengan beban tugas, kurang sesuai 
dengan pengalaman kerja, kurang 
memenuhi prinsip keadilan dalam bekerja 
dan responden kurang cukup memiliki 
motivasi dalam menyelesaikan kinerja 
yang dibebankan kepadanya. 
Imbalan merupakan motivator yang 
positif bagi para karyawan untuk 
meningkatkan kinerja. Pemberian imbalan 
berguna baik bagi perusahaan maupun 
karyawan karena imbalan digunakan 
untuk mendorong karyawan dalam 
memperbaiki kualitas dan kuantitas 
kerjanya. Kepuasan seorang karyawan 
akan tercapai apabila dia melakukan 
pekerjaan yang sesuai dengan tujuan 
pribadinya. (Sulistiyani dan Rosidah, 
2015). 

Hasil penelitian diatas sejalan dengan 
penelitian Burhan, et al (2015), di 
Puskesmas Manganitu Kabupaten Sangihe 
dimana ada hubungan imbalan dengan 
kinerja perawat dengan nilai P-Value = 
0,000. 

Kesimpulan 

1. Adanya hubungan antara faktor 
pencapaian dengan kinerja perawat di 
Puskesmas Jeuram Kecamatan 
Seunagan Kabupaten Nagan Raya 
dengan  nilai (Pvalue = 0,030 < α = 
0,05).  

2. Adanya hubungan antara faktor 
tanggung jawab dengan kinerja 
perawat di Puskesmas Jeuram 
Kecamatan Seunagan Kabupaten 
Nagan Raya dengan  nilai (Pvalue = 
0,030 < α = 0,05).  
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3. Adanya hubungan antara faktor 
kondisi kerja dengan kinerja perawat 
di Puskesmas Jeuram Kecamatan 
Seunagan Kabupaten Nagan Raya 
dengan  nilai (Pvalue = 0,013 < α = 
0,05). 

4. Adanya hubungan antara faktor 

imbalan dengan kinerja perawat di 

Puskesmas Jeuram Kecamatan 

Seunagan Kabupaten Nagan Raya 

dengan  nilai (Pvalue = 0,017 < α = 

0,05). 
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