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Abstract : One indicator of hospital quality is Nurse Performance, based on preliminary study, it is found that nurse performance is 1,2% and poor performance 1,2%. One of the factors that can affect performance is the motivation of the nurse. This study aims to determine the relationship between motivation and performance nurses implementation.The design of this research is explanatory research, conducted on 22-27 january 2018, with nurses population of Airlangga Room, Fatahillah Room and Gajah Mada Room as many as 44 nurses, using total sampling so that the sample is 44 nurses. Data collection using questionnaire and observation, data analysis with spearman rank.The result of the research shows that the nurse's motivation is 24 respondents (54,5%), the nurse's performance is 23 respondents (52,3%) and the sig value. (2-tailed) p value = 0,000, which means there is a significant relationship between motivation and the performance of the nurses.Based on the spearman rank test most of the motivation and performance is good, but there is less motivation and very good motivation of each respondent (2.3%). These results can be used as material for consideration and evaluation in policy making at the Hospital and can be developed, in addition to the information in preparing or making research on the Performance of Nurses.
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Abstrak : Salah satu indikator mutu Rumah Sakit adalah Kinerja Perawat, berdasarkan studi pendahuluan masih ditemukan adanya kinerja perawat cukup 1,2% dan kinerja buruk 1,2%. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah motivasi dari perawat. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara motivasi dengan kinerja perawat pelaksanan. Desain penelitian ini adalah explanatory research, yang dilakukan pada tanggal 22-27 januari 2018, dengan populasi perawat pelaksana Ruang Airlangga, Ruang Fatahillah dan Ruang Gajahmada sebanyak 44 perawat, menggunakan total sampling sehingga sampel sebanyak 44 perawat. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dan observasi, analisa data dengan spearman rank.Hasil penelitian menunjukkan motivasi perawat pelaksana baik sebanyak 24 responden (54,5%), kinerja perawat pelaksana baik sebanyak 23 responden (52,3%) dan nilai sig. (2-tailed) p value=0,000, yang berarti terdapat hubungan yang signifikan antara motivasi dengan kinerja perawat pelaksana.Berdasarkan uji spearman rank sebagian besar motivasi dan kineja adalah baik, tetapi ada motivasi yang kurang dan motivasi sangat baik masing-masing 1 responden (2,3%). Hasil ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dan evaluasi dalam pengambilan kebijakan di Rumah Sakit dan dapat dikembangkan, sebagai tambahan informasi dalam menyusun atau membuat penelitian tentang Kinerja Perawat.

Kata kunci: Motivasi, Kinerja Perawat

Rumah sakit merupakan salah satu pelayanan kesehatan yang padat ilmu, padat karya, padat teknologi, dan padat modal. Rumah Sakit berdasarkan Surat Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonsia No. 340/MENKES/PER/III/2010 Rumah Sakit adalah institusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna yang menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat. Untuk menyelenggarakan fungsinya, maka rumah sakit umum menyelenggarakan kegiatan pelayanan medis, pelayanan dan asuhan keperawatan, pelayanan penunjang medis dan nonmedis, rujukan, pendidikan dan administrasi. Pelayanan yang komplek perlu dikelola secara professional terhadap sumber daya manusianya. Salah satu tenaga penyedia jasa pelayanan jasa di rumah sakit adalah tenaga perawat. Bagi tenaga perawat di rumah sakit proses keperawatan sebagai pedoman untuk praktek keperawatan profesional (Craven, 2000).
Motivasi	adalah	daya penggerak/pendorong untuk melakukan sesuatu pekerjaan, yang bisa dari dalam diri dan juga dari luar (Dalyono, 2005) yang akan menjadi sebab timbulnya peningkatan kerja. Kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang di capai oleh pegawai dengan standar yang telah ditentukan (Bambang, 2005). Seseorang yang merasa senang dengan pekerjaannya cenderung berhubungan dengan dalam dirinya seperti kemajuan, prestasi, pengakuan dan tanggung jawab yang dapat menghasilkan kepuasan kerja, sejalan dengan (Handoko, 2001) Motivasi Intrinsik yaitu motivasi yang berfungsi tanpa adanya rangsangan dari luar, dalam diri  individu sudah ada suatu dorongan untuk melakukan tindakan.
Menurut Maslow seperti yang dikutip (Supardi dan Anwar, 2004) berpendapat sebagai berikut “ Motivasi merupakan tuntutan kebutuhan akan rasa cinta dan kepuasan akan menjalani hubungan dengan orang lain, kepuasan dan perasaan memiliki serta diterima dalam suatu kelompok, rasa kekeluargaan, persahabatan, dan kasih sayang”, setiap

karyawan memiliki motivasi yang berbeda, ada yang bekerja dengan motif untuk memperoleh gaji yang tinggi, ada  yang bekerja dengan motif memperoleh kesempatan pengembangan karier, serta masih banyak motif-motif lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Motivasi tidak bisa lepas dari kebutuhan-kebutuhan dalam diri individu (internal) diantaranya adalah keberhasilan pelaksanaan, pekerjaan itu sendiri, pengakuan, tanggung jawab dan pengembangan karier yang akan berakibat pada peningkatan motivasi untuk bekerja lebih baik.
Kinerja merupakan kombinasi antara kemampuan dan usaha untuk menghasilkan apa yang dikerjakan. Seseorang memiliki kemampuan, kemauan, usaha serta dukungan dari lingkungan sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. Kemampuan dan usaha  akan menghasilkan motivasi, kemudian setelah ada motivasi seseorang akan menampilkan perilaku untuk bekerja (Nasution, 2005). Berdasarkan data studi pendahuluan penilaian kinerja perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan yang dilakukan pada awal tahun 2017 didapatkan data kinerja perawat sangat baik 1,2 %, baik 63,7 %, cukup baik 32,7 %, cukup 1,2 % dan buruk 1,2 %. Perawat yang mempunyai kinerja cukup baik sampai kinerja sangat baik sebanyak 97,6 % akan tetapi masih ada tenaga perawat yang nilainya cukup sampai buruk sebanyak 2,4 % sehingga perlu adanya evaluasi kembali tentang kinerja perawat yang mendapatkan nilai rendah.
Hasil penelitian Nikmatul Fitri tahun, 2007, didapatkan bahwa sebagian besar responden memiliki motivasi kerja tinggi yaitu 86,5 % dan sedang 13,5 %. Hasil kinerja menunjukkan bahwa 70,3 % responden memiliki kinerja yang tinggi dan sebanyak 29,7 % responden memiliki kinerja sedang. Dari uji statistik didapatkan p value untuk hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja perawat sebesar 0,001 dengan koefisien korelasi sebesar 0,523 yang berarti ada hubungan yang cukup kuat.
Hasil penelitian Hasniah, Nurhayati, Muh. Yusran Amir, 2010, mendapatkan dari 25 responden yang mengatakan insentif yang mereka terima cukup, terdapat sebanyak 18

responden (72 %) yang memiliki kinerja yang baik dan 7 responden (28 %) yang memiliki kinerja yang kurang baik dan dari 20 responden yang mengatakan bahwa insentif yang mereka terima kurang terdapat sebanyak lima responden (25 %) yang memiliki kinerja yang baik dan 15 responden (75 %) yang memiliki kinerja yang kurang baik. Hasil penelitian untuk variabel kondisi kerja bahwa dari 26 responden mengatakan kondisi kerja mereka cukup, terdapat sebanyak 19 responden (73,1%) yang memiliki kinerja yang baik dan tujuh responden (26,9%) yang memiliki kinerja yang kurang baik. Dari 38 responden yang mengatakan kondisi kerja mereka kurang baik hanya terdapat empat responden (21,1%) yang memiliki kinerja yang baik dan15 responden (78,9%) yang memiliki kinerja kurang baik.
Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan merupakan Rumah Sakit Umum kelas type B Non Pendidikan yang mempunyai fasilitas dan kemampuan pelayanan yang lengkap dan sudah ter Akreditasi Paripurna. Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan mempunyai fasilitas yang lengkap mulai dari pelayanan rawat jalan, rawat inap, IGD, ICU, IHD,  IPCN, pelayanan penunjang madis dan masih banyak lagi. Kegiatan pelayanan memerlukan sumber daya yang sangat handal dibidangnya, pelaksanaan pelayanan akan berjalan dengan baik, lancar, efektif, berdayaguna dan berhasil guna apabila semua petugas salah satunya adalah perawat mempunyai motivasi kerja yang tinggi. Di Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan saat ini masih ada perawat yang datang terlambat dan bekerja tidak sesuai dengan yang diharapkan sehingga akan mengganggun jalannya pelayanan.
Berdasarkan hasil wawancara dengan kepala ruang rawat inap mengenai kedisiplinan perawat, kepala ruangan mengatakan bahwa ada beberapa perawat pelaksana yang datangnya terlambat dengan alasan beragam, ada yang mengatakan ada kepentingan mendesak, mengantar anak. Kepala ruang juga mengatakan bahwa ada beberapa perawat terkadang tidak ikut operan baik sebelum maupun sesudah melaksanakan dinas.

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang, “ Hubungan Motivasi Dengan Kinerja Perawat Pelaksana Ruang Airlangga, Ruang Fatahillah dan Ruang Gajahmada Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan Kabupaten Malang”.
Tujuan dari penelitian untuk mengetahui hubungan motivasi dengan kinerja perawat pelaksana Ruang Airlangga, Ruang Fatahillah dan Ruang Gajahmada Rumah Sakit Umum Daerah Kanjuruhan Kabupaten Malang
Manfaat dari penelitian ini diharapkan untuk menambah wawasan, sebagai bahan pertimbangan kepada manajemen keperawatan dalam mengambil suatu kebijakan dalam rangka meningkatkan kinerja perawat yang berkaitan dengan motivasi dan sebagai bahan pertimbangan kepada manajemen rumah sakit dalam mengambil suatu kebijakan dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan khususnya yang berkaitan dengan motivasi

BAHAN DAN METODE

Metode penelitian ini adalah Penelitian explanatory research dengan pendekatannya yaitu kuantitatif. pada tanggal 22-27 Januari tahun 2018 di RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang, dengan jumlah sampel 44 diambil di Ruang Airlangga, Ruang Fatahillah dan Ruang Gajahmada. Data diambil dengan kuesioner dan lembar observasi. Uji statistic menggunakan uji “Spearmen Rank” tingkat signifikan p<0,05. Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel independen yaitu motivasi serta variabel dependen yaitu kinerja perawat di Ruang Airlangga, Ruang Fatahillah dan Ruang Gajahmada RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang.

HASIL PENELITIAN

Karakteristik Responden.
Tabel 4.1 Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia, Jenis Kelamin, Pendidikan, Status Kepegawaian dan Masa Kerja di Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang Januari 2018.
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responden (54,5%).
2.  Kinerja  Perawat  Pelaksana  Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang pada tanggal 22-27 Januari 2018
Tabel 4.3 Kinerja Perawat Pelaksana Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang pada tanggal 22- 27 Januari 2018
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sebagian besar responden yaitu responden berusia 31-40 tahun sebanyak 21 responden (47,7 %), responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 30 responden (68,2 %), responden pendidikan D III sebanyak 40 responden (90,9%), responden status kepegawaian PNS sebanyak 30 responden (68,2 %), dan responden masa kerja 11-20
)tahun sebanyak 16 responden (36,4 %).
Data Khusus
1. Motivasi Perawat  Pelaksana  Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang pada tanggal 22- 27 Januari 2018.

Total	44	100
	
Dari tabel 4.3 di atas diketahui bahwa sebagian besar responden kinerja dengan nilai baik sebanyak 23 responden (52,3%).
3. Hubungan Motivasi dengan Kinerja Perawat Pelaksana Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang
Tabel 4.4 Hubungan  Motivasi dengan Kinerja Perawat Pelaksana Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang

Kinerja	Jumla



tinggi dalam melakukan tugas akan dapat

Motiv

Cuku

Baik	h

diketahui dengan mengamati seperti bersikap

asi	 	p	

positif terhadap pekerjaannya, menunjukkan

 	f	%	F	%	f	% 

perhatian yang tulus terhadap pekerjaan orang

Kuran	1	2,3	0	0	1	2,3
g

lain dan membantu mereka bekerja lebih baik, selalu menjaga keseimbangan sikap dalam

Cukup	1	27,	6	13,	1	40,
2	3	6	8	9

berbagai	situasi,	suka	memberi	motivasi kepada orang lain walaupun kadang tidak

Baik	8	18,	1	36,	2	54,
1	6	4	4	5

berhasil,	dan	berfikir	positif	dari	suatu kejadian. Sedangkan untuk mengetahui apakah

Sangat	0	0	1	2,3	1	2,3
  Baik	

seseorang kehilangan motivasi tidak terlalu mudah karena jarang diungkapkan. Namun hal

Total	2	47,	2	52,	4	10
 	1	7	3	3	4	0 
Spearman Rank: p value= 0,000,
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Berdasarkan tabel 4.4 di atas diketahui bahwa nilai p value adalah 0,000, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel Motivasi dengan variabel Kinerja. Sedangkan dari output di atas diketahui Correlation Coefficient (koefisien korelasi) sebesar 0,609, maka nilai ini menandakan hubungan yang tinggi antara Motivasi dengan Kinerja.
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Motivasi Perawat Pelaksana di Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang.
Berdasarkan hasil penelitian sebagian besar responden mempunyai motivasi baik sebanyak 24 responden (54,5%) dengan karakteristik responden sebagian besar usia 31-40  sebanyak  14  responden  (31,8%),
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masa kerja 11-20 11 responden (25%) sedangkan yang sedikit ada dua yaitu motivasi sangat baik 1 responden (2,3%) dengan karakteristik responden usia 31-40, jenis kelamin perempuan, pendidikan D3, status kepegawaian PNS, dan masa kerja 11-20, dan motivasi kurang 1 responden (2,3%) dengan karakteristik responden usia >40, jenis kelamin laki-laki, pendidikan SPK, status kepegawaian PNS, dan masa kerja >20. Untuk mengetahui apakah   seseorang  kehilangan   motivasi
 
yang
)PEMBAHASAN

ini dapat diketahui dari perubahan sikap yang terjadi pada dirinya yang dapat diamati dari sikap seperti tidak bersedia bekerja sama, tidak mau manjadi sukarelawan, selalu datang terlambat, memperpanjang waktu istirahat dan bermain game dalam waktu kerja, tidak menepati waktu tugas, tidak mengikuti standar yang ditetapkan, selalu mengeluh tentang hal yang sepele, saling menyalahkan, dan tidak mematuhi peraturan (Adie E,2008)
Berdasarkan hasil penelitian motivasi responden sebagian besar responden berusia 31-40 tahun sebanyak 14 responden (31,8%) adalah mempunyai motivasi baik dan 1 responden (2,3%) dengan motivasi sangat baik, sedangkan motivasi responden yang paling sedikit berusia >40 tahun sebanyak 1 responden (2,3%) mempunyai motivasi kurang. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Elita (2011) menyatakan bahwa usia akan mempengaruhi karakter dalam mempelajari, memahami serta menerima suatu perubahan sehingga akan berpengaruh terhadap kualitas dan kuantitas kerja seseorang. Pada usia muda cenderung memiliki motivasi kerja yang tinggi karena mereka masih memiliki pengharapan terhadap kelangsungan karirnya sehingga hal ini akan berlangsung terhadap hasil kerjanya akan tetapi usia yang lebih tua mempunyai kualitas yang positif meliputi pengalaman, pertimbangan, etika kerja yang kuat, dan komitmen terhadap mutu, sehingga pada usia yang lebih tua diharapkan memiliki kulitas kerja yang lebih baik (Stephen, 2001). Responden dalam penelitian ini sebagian besar berusia diatas 30 tahun sebanyak 21 responden (47,7%) sehingga pada usia ini diharapkan

memiliki kualitas kerja yang lebih baik karena mempunyai banyak pengalaman yang sudah mereka lalui.
Dari hasil penelitian motivasi responden berdasarkan jenis kelamin didapatkan bahwa sebagian besar motivasi baik yaitu berjenis kelamin perempuan sebanyak 15 responden (34,1%) dan 1 responden (2,3%) mempunyai motivasi sangat baik, sedangkan motivasi responden dengan motivasi kurang jenis kelamin laki-laki sebanyak 1 responden (2,3%). Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan peneliti Soeprodjo, Chrisye dan Sulaimana (2016) yang mengatakan bahwa responden motivasi kerja seimbang antara motivasi baik dan kurang baik yaitu sebanyak 50%. Demikian juga menurut Susanti (2013) hasil analisis data karakteristik perawat (jenis kelamin) dengan motivasi perawat menunjukkan tidak ada hubungan yang signifikan dengan p value 0,846.
Dari hasil penelitian motivasi responden berdasarkan pendidikan terakhir diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki motivasi baik berpendidikan terakhir DIII sebanyak 22 responden (50%) dan responden dengan motivasi sangat baik 1 responden (2,3%), sedangkan responden yang mempunyai motivasi kurang adalah responden berpendidikan terakhir SPK sebanyak 1 responden (2,3%). Sejalan dengan hasil penelitian Syadan dalam Sayuti (2006) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi diantaranya adalah tingkat pendidikan seseorang. Demikian juga menurut Susanti (2013) hasil analisis data karakteristik perawat (tingkat pendidikan) dengan Motivasi Perawat menunjukkan ada hubungan yang signifikan dengan p value 0,000.
Dari hasil penelitian motivasi responden berdasarkan status kepegawaian diketahui bahwa sebagian besar motivasi responden memiliki motivasi cukup dengan status kepegawaian PNS sebanyak 15 responden (34,1%) dan 1 responden (2,3%) dengan motivasi sangat baik, sedangkan responden 1 responden (2,3%) memiliki motivasi kurang (2,3%). Motivasi kerja perawat PNS dapat mendasari kepuasan dan ketidak puasan

kinerja perawat yang berpengaruh pada kualitas pelayanan. Faktor yang mendasari kepuasan tersebut seperti upah, kebijakan, kondisi kerja. Hal ini sesuai dengan Nursalam (2008) yang menyatakan dalam teori motivasi terdapat dua faktor yang mendasari motivasi pada kepuasan dan ketidak puasan kerja dan faktor yang melatar belakanginya. Salah satu faktor pemeliharaan (maintenance factors) yang meliputi administrasi dan kebijakan perusahaan, kualitas pengawasan, upah, kondisi kerja, dan status.
Dalam penelitian masa kerja diketahui bahwa sebagian besar motivasi responden adalah motivasi baik dengan masa kerja 11-20 tahun sebanyak 11 responden (25%) dan motivasi sangat baik sebanyak 1 responden (2,3%) sedangkan responden motivasi kurang dengan masa kerja >20 tahun sebanyak 1 responden (2,3%). Masa kerja yang baru memiliki pengharapan untuk berprestasi dimasa yang akan datang sehingga hal ini dapat memotivasi untuk bekerja lebih baik lagi, sedangkan masa kerja yang lama akan cenderung merasa betah dalam suatu organisasi, hal ini disebabkan karena telah beradaptasi dengan lingkungannya yang cukup lama sehingga akan merasa nyaman dengan pekerjaannya (Angelo, 2003). Demikian juga menurut Susanti (2013) hasil analisis data karakteristik perawat (lama bekerja) dengan Motivasi Perawat menunjukkan ada hubungan yang signifikan dengan p value 0,006. Responden masa kerja dalam penelitian ini mempunyai nilai tengah kurang dari 10 tahun sebanyak 22 responden (50%) dan masa kerja
>10 tahun sebanyak 22 responden (50%). Responden dengan prosentase yang seimbang antara masa kerja yang baru masih memiliki pengharapan untuk berprestasi dimasa yang akan datang sehingga dapat memotivasi bekerja lebih baik sedangkan untuk masa kerja lama lebih merasa betah dalam organisasi dan beradaptasi dengan lingkungannya sehingga akan merasa nyaman dengan pekerjaannya.
Kinerja Perawat Pelaksana di Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang.
Dari hasil penelitian menunjukkan sebagian besar responden mempunyai kinerja baik sebanyak 23 responden (52,3%) dengan

karakteristik  responden  usia  31-40  sebanyak
14 responden (31,8%), jenis kelamin perempuan 15 responden (34,1%), pendidikan D3 sebanyak 21 responden (47,7%), status kepegawaian PNS sebanyak 14 responden (31,8%), dan masa kerja 11-20 sebanyak 9 responden (20,4%) sedangkan yang sebagian lagi mempunyai kinerja cukup sebanyak 21 responden (47,7%) dengan karakteristik responden usia 21-30 sebanyak 9 responden (20,4%),  jenis  kelamin  perempuan  sebanyak
15 responden (34,1%), pendidikan D3 sebanyak 19 responden (43,2%), status kepegawaian PNS sebanyak 16 responden (36,3%), dan masa kerja 11-20 sebanyak 7 responden (15,9%). Kinerja perawat merupakan ukuran keberhasilan dalam mencapai tujuan pelayanan keperawatan. Berdasarkan hasil penelitian Syaiin (2008), kinerja akan baik jika pengawasan dilakukan secara rutin. Menurut Notoadmojo (2003), keberhasilan kinerja sangat ditentukan adanya bimbingan dari supervisi yang baik dari atasan kepada bawahannya yang menanyakan permasalahan serta kendala yang dihadapi dalam pelaksanaan agar dapat diberikan solusi dari permasalahan tersebut.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar responden kinerja baik pada usia 31-40 sebanyak 14 responden (31,8%) sedangkan yang sedikit adalah responden kinerja baik berusia >40 sebanyak 3 responden (6,8%). Hasil penelitian ini sejalan dengan Elita (2011) menyatakan bahwa usia akan mempengaruhi karakter dalam mempelajari, memahami serta menerima suatu perubahan sehingga akan berpengaruh terhadap kualitas dan kuantitas kerja seseorang. Usia dapat mempengaruhi produktifitas kerja seseorang, usia juga mempengaruhi pandangan petu gas terhadap atasan maupun pasien.
Dalam penelitian jenis kelamin didapatkan dua yang sama besar yaitu kinerja baik dan kinerja cukup adalah berjanis kelamin perempuan sebanyak 15 responden (34,1%) sedangkan responden terkecil berjenis kelamin laki-laki sebanyak 6 responden (13,6%). Hal ini sesuai dengan penelitian Soeprojo, Creisye dan Sulaemana (2016) bahwa perhitungan dengan menggunakan uji chi square terdapat

variabel jenis kelamin dengan kinerja perawat di Rumah Sakit Jiwa Prof. Dr. V.L.Ratumbuysang Sulawesi Utara terdapat nilai signifikan p value = 0,917 >0,05 yang berarti tidak terdapat hubungan antara jenis kelamin dengan kinerja perawat.
Dalam penelitian pendidikan sebagian besar responden dengan kinerja baik pendidikan D3 sebanyak 21 responden (47,7%) sedangkan paling sedikat ada dua yaitu pendidikan SPK dan S1 masing-masing 1 responden (2,3%) dengan kinerja cukup. Kenyataan saat ini perawat berpendidikan D3 belum melanjutkan pendidikan yang lebih tinggi. Menurut Anggraini dalam Gatot dan Adisasmito (2005) menyatakan semakin tinggi tingkat pendidikan akan semakin tinggi keinginan u ntuk memanfaatkan pengetahuan dan ketrampilan. Sedangkan menurut Achmad Faizin, Winarsih (2008) menurut penelitiannya dari hasil uji chi-square menunjukkan taraf signifikan dihasilkan kurang dari 5% yaitu 0,002, dengan demikian ada hubungan tingkai pendidikan perawat terhadap kinerja perawat.
Dalam penelitian status kepegawaian sebagian besar responden dengan kinerja cukup adalah PNS sebanyak 16 responden (36,4%) sedangkan responden paling sedikit Honorer 5 responden (11,4%). Perbedaan tersebut idealnya tidak mempengaruhi jiwa Caring perawat, Ilyas (2004). Undang-undang No.12 Tahun 1964 didalamnya mengatur tentang kepegawaian dan formasi kepegawaian. manajemen dan perancanaan kepegawaian yang rapi manmade salah satu indicator berkualitasnya suatu institusi. Merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan rumah sakit dapat membantu terwujudnya tujuan. Orientasi pasien dalam kinerja rumah sakit yang manjadi prioritas utama adalah perilaku caring yang dilakukan oleh perawat beserta  tim kesehatan lainnya, Moekijat (2009).
Dalam penelitian masa kerja sebagian besar responden dengan kinerja baik sebanyak 9 responden (20,4%) sedangkan yang paling sedikit ada dua yaitu kinerja baik >20 dan kinerja cukup >20 masing-masing sebanyak 3 responden (6,8%). Seorang perawat yang terlalu lama dalam satu unit atau ruangan dan

tidak pernah mengikuti pelatihan atau pendidikan maka akan muncul kejenuhan sehingga dapat menurunkan kinerjanya. Menurut Warouw (2009) bahwa lama bekerja dapat meningkatkan kinerja jika didukung dengan pendidikan dan pelatihan. Bimbingan dan pengalaman dalam bekerja bagi perawat baru sangat diperlukan dengan memberikan kesempatan untuk mengikuti pelatihan. Sedangkan menurut Achmad Faizin, Winarsih (2008) menurut penelitiannya dari hasil uji chi-square menunjukkan taraf signifikan dihasilkan kurang dari 5% yaitu 0,000, dengan demikian ada hubungan lama kerja perawat terhadap kinerja perawat.
Hubungan Motivasi dengan Kinerja Perawat Pelaksana di Ruang Rawat Inap RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang.
Berdasarkan hasil penelitian sebagian besar responden memiliki motivasi dan kinerja yang baik sebanyak 16 responden (36,4%), sedangkan yang sedikit adalah  motivasi kurang 1 responden (2,3%) dan motivasi
sangat baik 1 responden (2,3%). Responden dengan motivasi kurang berusia >40, jenis kelamin laki-laki, pendidikan SPK, status kepegawaian PNS, dan masa kerja > 20, sedangkan responden dengan motivasi sangat baik berusia 31-40, jenis kelamin perempuan, pendidikan D3, status kepegawaian PNS, dan masa kerja 11-20. Mereka yang bersikap positif terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negative terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola Kepemimpinan kerja dan kondisi kerja, Mangkunegara (2005).
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di ruang Airlangga, ruang Fatahillah dan ruang Gajahmada RSUD Kanjuruhan pada tanggal 22-27 januari 2018 yang menggunakan uji korelasi spearman menunjukkan nilai p value 0,000, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel motivasi dengan variabel kinerja, sedangkan dari output diketahui correlation coefficient (koefisien korelasi) sebesar 0,609,


 (
maka nilai ini menandakan hubungan yang tinggi antara motivasi dengan kinerja.
Hasil ini sesuai dengan penelitian Destri N.S, M. Tarigan (2010) diketahui bahwa mayoritas responden memiliki kinerja baik dalam pemberian asuhan keperawatan di RS TK.II Putri Hijau Medan. Demikian juga dari hasil penelitian Makta (2013) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara signifikasi prestasi terhadap kinerja perawat pelaksana di RS Stella Maris dengan 
p value 
= 0,006.
Penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan antara motivasi dengan kinerja perawat pelaksana ruang Airlangga, ruang Fatahillah dan ruang Gajahmada di RSUD Kanjuruhan, maka semakin tinggi motivasi kerja semakin baik kinerja sehingga usaha untuk menjaga motivasi perlu diperhatikan agar kinerja juga lebih baik. Agar motivasi terus ada perlu ditingkatkan lagi tentang pengakuan, penghargaan, promosi, hubungan antar perawat, supervisi dan kondisi lingkungan tempat
 
kerja.
)

SIMPULAN
 (
Berdasarkan hasil penelitian disimpulkan bahwa: (1) Motivasi perawat pelaksana di ruang Airlangga, ruang Fatahillah, dan ruang Gajahmada RSUD Kanjuruhan didapatkan baik sebanyak 24 responden (54,5%). (2) Kinerja perawat pelaksana di ruang Airlangga, ruang Fatahillah, dan ruang Gajahmada RSUD Kanjuruhan didapatkan baik sebanyak 23 responden (52,3%). (3) Motivasi dengan Kinerja perawat pelaksana di ruang Airlangga, ruang Fatahillah, dan ruang Gajahmada RSUD Kanjuruhan didapatkan nilai sig. (2-tailed) adalah 0,000 dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel Motivasi dengan variabel Kinerja. Sedangkan dari output diketahui Correlation Coefficient
 
(koefisien
korelasi) sebesar 0,609, maka nilai ini menandakan hubungan yang tinggi antara Motivasi dengan
 
Kinerja.
)

SARAN

Bagi	Rumah	Sakit	diharapkan	hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan

pertimbangan dan pengevaluasian dalam pengambilan kebijakan-kebijakan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan di RSUD Kanjuruhan Kabupaten Malang.
Bagi Peneliti Selanjutnya diharapkan hasil penelitian ini dapat dikembangkan oleh peneliti selanjutnya dan dijadikan sebagai tambahan informasi dalam menyusun atau membuat penelitian tentang kinerja perawati.
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