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ABSTRAK

Anandah Nadila Putri C12114038. GAMBARAN KEPUASAN KERJA PERAWAT
SETELAH PELAKSANAAN JENJANG KARIR DI RUANGAN LONTARA RUMAH
SAKIT DR.WAHIDIN SUDIROHUSODO. Dibimbing oleh Hapsah dan Nurmaulid

Latar Belakang: Kepuasan kerja sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya.Banyak faktor yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja sesorang, seperti pembayaran, pekerjaan, promosi, supervise, rekan Kerja,
lingkungan, dll. Selain dari hal tersebut faktor system jenjang karir juga dapat mempengaruhi
kepuasan kerja.

Tujuan: Untuk mengetahui gambaran kepuasan kerja perawat setelah pelaksanaan jenjang karir di
ruangan Lontara RS dr.Wahidin Sudirohusodo.

Metode: Penelitian ini menggunakan pendekatan desktiptif. Sampel sebanyak 192 responden
pada ruang lontara, dan dipilih dengan teknik Proportional stratified random sampling.alat ukur
kepuasan kerja menggunakan kuesioner Nurse Job Satification Scaleyang di adaptasi dari
penelitian sebelumnya.

Hasil:Kepuasan kerja yang dirasakan perawat yaitu sangat puas 92,2%, yang merasakan cukup
puas 7,9% dan tidak ada perawat yang merasakan tidak puas. Komponen yang di teliti dalam
kepuasan kerja yaitu kepuasan kerja terhadap kepemimpinan merasa sangat puas berada pada PKII
dan PKIII, kepuasan kerja terhadap organisasi dan sumber daya merasa sangat puas berada pada
PKO dan PKI, kepuasan kerja terhadap pengakuan professional merasa sangat puas berada pada
PKO dan PKIII, kepuasan kerja berdasarkan rekan kerja merasa sangat puas berada pada PKIII,
kepuasan kerja terhadap upah/gaji merasa tidak puas berada pada PKI dan kepuasan kerja terhadap
pola dinas merasa tidak puas berada pada PKII.

Kesimpulan dan saran: Tingginya kepuasan kerja perawat dari berbagai komponen sehingga
perlunya peningkatan penjenjangan Karir yang lebih baik, jika penjenjangan karir lebih baik maka
kepuasan kerja mengalami peningkatan.

Kata Kunci : kepuasan kerja, perawat dan jenjang Kkarir
Kepustakaan : 57 kepustakaan (2005-2020)
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ABSTRACT

Anandah Nadila Putri C12114038. OVERVIEW OF NURSE'S JOB SATISFACTION AFTER
CAREER LEVEL IMPLEMENTATION IN DR. WAHIDIN SUDIROHUSODO'S
HOSPITAL LONTARA ROOM. Supervised by Hapsaah and NurmaulidMany

Background: Job satisfaction is a positive feeling about one's job which is the result of an
evaluation of its characteristics.factors can affect a person's job satisfaction, such as payment,
employment, promotion, supervision, co-workers, environment, etc. Apart from this, the career
path system factors can also affect job satisfaction.

Purpose: To describe the job satisfaction of nurses after implementing the career path in the
Lontara room of Dr. Wahidin Sudirohusodo Hospital.

Methods: This study uses a descriptive approach. The sample consisted of 192 respondents in the
Lontara room, and were selected by means of proportional stratified random sampling technique.
Job satisfaction measuring tool using the Nurse Job Satification Scale questionnaire which was
adapted from previous research.

Results: The job satisfaction felt by the nurses was very satisfied, 92.2%, 7.9% satisfied enough,
and no nurses who felt dissatisfied. The components that are examined in job satisfaction are job
satisfaction with leadership, feeling very satisfied being in PKII and PKIII, job satisfaction with
organizations and resources, feeling very satisfied with PKO and PKI, job satisfaction with
professional recognition, feeling very satisfied being in PKO and PKIII , job satisfaction based on
co-workers feeling very satisfied being in PKIII, job satisfaction with wages / salaries feeling
dissatisfied with PKI and job satisfaction with service patterns feeling dissatisfied with PKII.
Conclusions and suggestions: The high job satisfaction of nurses from various components so
that the need for a better career gap is needed, if the career gap is better, job satisfaction will
increase.

Keywords : job satisfaction, nurses and career paths
Bibliography : 57 literatures (2005-2020)
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Rumah sakit merupakan salah satu sarana upaya kesehatan yang
memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat memiliki peran strategis
dalam mempercepat peningkatan derajat kesehatan masyarakat sebagai tujuan
pembangunan kesehatan. Pelanggan akan memilih rumah sakit yang mampu
melayani dengan baik sesuai dengan keinginan atau harapannya. Agar tetap
eksis melayani pelanggannya, rumah sakit harus memiliki kemauan dan
kemampuan dalam memberikan pelayanan yang prima serta sumber daya
manusia yang berkualitas. Sumber daya yang terbesar dari rumah sakit adalah
perawat (Anggarawati Sari, 2016).

Perawat adalah seseorang yang telah lulus pendidikan tinggi keperawatan,
baik di dalam maupun luar negeri yang diakui pemerintah sesuai dengan
ketentuan Peraturan Perundang-undangan (Permenkes RI, 2013). Pekerjaan
utama perawat adalah memberikan pelayanan kesehatan dengan pasien,

karena selama 24 jam perawat selalu berinteraksi dengan pasien.

Pelayanan yang baik, tidak terlepas dari adanya komitmen perawat untuk
membeikan pelayanan yang baik kepada pasien. Keberhasilan dan pelayanan
keperawatan sangat ditentukan oleh Kkinerja para perawat. Oleh karena itu,
peningkatan kinerja perawat perlu dan harus selalu dilaksanakan melalui

sistem yang terstandar sehingga hasilnya lebih optimal (Kuntjoro, 2015).



Kinerja adalah suatu prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam

melaksanakan tugas atau pekerjaanya, sesuai dengan standar kriteria yang

ditetapkan dalam pekerjaan. Kinerja perawat merupakan masalah yang sangat

penting untuk untuk dikaji dalam rangka mempertahankan dan meningkatkan

mutu pelayanan kesehatan.

Kinerja perawat yang baik merupakan jembatan dalam menjawab jaminan

akan kualitas pelayanan kesehatan yang di berikan terhadap pasien. Tinggi

rendahnya kinerja perawat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja perawat

(Lousyiana Harlen, 2015). Menurut Nursalam (2016) yang mengutip

pendapat Gibson, ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap kinerja yaitu:

a.

Faktor individu meliputi kemampuan, keterampilan, latar belakang

keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang,

. Faktor psikologis meliputi persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi

dan kepuasan kerja,

. Faktor organisasi meliputi struktural organisasi, desain pekerjaan,

kepemimpinan, sistem penghargaan (reward system). Jadi berdasarkan
teori tersebut apabila kepuasan kerja yang merupakan faktor psikologis

dapat tercapai akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.



Secara konsep kepuasan kerja memiliki pengaruh dengan tingkat kinerja
pekerja. Menurut konsep Value Theory,(Wibowo, 2012), bahwakepuasan
kerja terjadi pada tingkatan dimana hasil pekerjaan diterima individu seperti
yang diharapkan. Semakin banyak yang menerima hasil, akan semakin puas.
dengan terciptannya kepuasan kerja yang merupakan sikap positif yang
dilakukan individu terhadap pekerjaan mereka, maka akan tercapainnya

Kinerja individu tersebut.

Kepuasan Kkerja sebagai suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang
yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja
merupakan suatu tingkat emosi yang positif dan menyenangkan individu.
dengan kata lain, kepuasan kerja adalah suatu hasil perkiraan individu
terhadap pekerjaan atau pengalaman positif dan menyengkan dirinya (Wijono
S., 2014).

Beberapa penelitian tentang kepuasan kerja perawat di Internasional dan
Indonesia, antara lain Wang et al, (2015) di Shanghai diketahui bahwa
kepuasan kerja perawat rendah sebesar 60,8%. Pranata, Rini & Surani, (2017)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja perawat di salah satu Rumah Sakit
yang ada di Kota Palembangmenunjukan sebanyak 49,1% perawat merasa

puas dan 52,7% perawat merasa tidak puas.



Banyak faktor yang dapat mempegaruhi kepuasan kerja seseorang, seperti
pembayaran, pekerjaan, promosi, supervisi, rekan kerja, lingkungan kerja, dll.
Selain dari hal tersebut faktor sistem jenjang karir juga dapat mempengaruhi
kepuasan kerja. Sistem pengembangan karir menjadi bagian dari manajemen
personal atau manajemen sumber daya manusia dan merupakan hal utama
pada setiap organisasi keperawatan. Peningkatan jenjang karir yang jelas
dengan beban kerja yang sesuai akan menghasilkan kepuasan kerja bagi
perawat (Saragih & Lala, 2013).

Jenjang karir perawat mempunyai makna kompetensi untuk melakukan
asuhan keperawatan sesuai lingkup dan bertingkat sesuai dengan kompetensi
yang dimiliki perawat dalam upaya pemenuhan kebutuhan dasar (Ardani &
Kurniastanti, 2016). Jenjang karir perawat juga dilakukan di salah satu
Rumah Sakit yang berada di Sulawesi Selatan yaitu Rumah sakit Dr Wahidin
Sudirohusodo Makassartermasuk rumah sakit yang dikelola pemerintah dan
dikategorikan sebagai rumah sakit rujukan regional berdasarkan surat
keputusan menteri kesehatan Nomor 540/Menkes/1994 sebagai rumah sakit
kelas A dan sebagai rumah sakit pendidikan, serta rumah sakit rujukan
tertinggi di kawasan Timur Indonesia. Pelaksanaan jenjang karir di Rumah
Sakit tersebut dimulai sejak tahun 2013 yang dikembangkan sesuai dengan
kebijakan Kementrian Kesehatan Republik Indonesia dan kebijakan Rumah

Sakit tersebut.



Menurut hasil wawancara yang dilakukan oleh pihak Sub Komite
Akredensial Rumah sakit Dr Wahidin Sudirohusodo Makassar (2018),
mengatakan bahwa pelaksanaan jenjang karir dilakukan 3 tahun sekali.
Perawat yang ingin mengajukan kenaikan PK maka harus melalui Assement
Kompetensi yang dibuat oleh bidang keperawatan bekerja sama oleh asesor.
Setelah Assement Kompetensi diterbitkan maka akan di lakukan akredensial
untuk di keluarkan kenaikan PK. Semua perawat PNS dan Kontrak di rumah
sakit tersebut melakukan penjenjang Kkarir sesuai dengan ketentuan yang
sudah dibuat oleh pihak rumah sakit tanpa membedakan status tersebut, akan
tetapi yang membedakan hanya remunerasi atau insentif yang didapatkan
yang telah ditetapkan oleh pusat.

Dengan adanya sistem jenjang karir akan memberikan dampak positif
tidak hanya untuk manajemen rumah sakit akan tetapi untuk perawat itu
sendiri. Dengan adanya sistem jenjang Kkarir dapat merubah moral perawat
lewat kepuasan kerja dari pekerjaan yang dia lakukan dan akan mendorong
perawat untuk terus meningkatkan pengetahuan dan keahliannya sesuai

dengan bidannya.



Adapun hasil penelitian Kepuasan Kerja Perawat sebelum terlaksananya
jenjang Karir perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo yang dilakukan
oleh Anton (2011), mengemukakan bahwa tingkat kepuasan kerja perawat di
ruang perawatan Non VIP RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo tergolong
sedang, yaitu sekitar 82,4%, sedangkan 17,6% menyatakan kepuasan kerja
tergolong tinggi. Kepuasan kerja yang tergolong sedang dapat dipengaruhi
oleh berbagi faktor yaitu masa kerja, menurut data karakteristik responden di
ketahui bahwa responden yang bekerja 0-5 tahun (38,2%) dan 6-7 tahun
(17,6%).

Masa kerja yang masih tergolong baru ini dapat saja mempengaruhi
kepuasan kerja perawat. Faktor lain yang dinilai memiliki pengaruh yaitu
usia, karakteristik responden ditemukan bahwa kelompok usia 20-2tahun
(39,7%) dan 30-3tahun (33,8%) sehingga usia responden yang tergolong
muda ini dapat saja mempengaruhi kepuasan terhadap pekerjaaanya karena
menurut Robbins Judge (2008) bahwa, “Usia memiliki pengaruh terhadap
perasaan puas pekerja terhadap pekerjaanya, dimana semakin bertambahnya

usia maka kepuasan pekerja terhadap pekerjaanya dapat pula meningkat”.



Selain faktor individu, ada pula faktor pekerjaan yang turut memiliki
pengaruh terhadap kepuasan kerja perawat, yaitu faktor penghasilan dimana
ditemukan hasil karakteristik penghasilan responden ditemukan bahwa masih
terdapat perawat yang berpenghasilan <1.500.00rupiah (16,2%), kelompok
terbesar berada pada rentang penghasilan 1.500.000-2.500.0rupiah (36,8%)
dan 2.500.000-3.500.00rupiah (36,8%), hanya sebagian kecil saja yang
rentang penghasilannya 3.500.000-4.500.000 rupiah (8,8%) dan <4.500.000
rupiah (1,5%), sehingga keberagaman jumlah penghasilan dapat saja
mempengaruhi kepuasan kerja perawat.

Maka dari hal tersebut peneliti sangat tertarik melakukan penelitian terkait
Gambaran Kepuasan Kerja Perawat Setelah Pelaksanaan Jenjang Karir di
RSUP Dr.Wahidin Suirohusodo karena seperti yang peneliti ketahui bahwa
hampir semua perawat yang berada di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo telah
melaksanakan jenjang karir dan semua perawat telah mengaplikasikan apa
yang diperoleh dalam jenjang karir sehingga peneliti merasa tertarik

mengangkat judul ini.



B. Rumusan Masalah

Ada banyak hal yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja perawat
diantaranya imbalan, masa kerja, rekan kerja dll, sehingga disetiap rumah
sakit pasti memiliki kepuasan kerja yang berbeda-beda. Hasil penelitian
sebelumnya terkait tentang kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo yang dilakukan oleh Sri Sulistyawati (2011), mengemukakan
bahwa:Variabel tingkat kepuasan pada penelitian tersebut menunjukkan
kepuasan kerja perawat di ruang perawatan Non VIP RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo tergolong sedang, yaitu sekitar 82,4% dan selebihnya 17,6%
menyatakan bahwa kepuasan kerja mereka tegolong tinggi. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo tergolong sedang pada tahun 2011 dimana pada tahun tersebut
belum terlaksananya jenjang Kkarir sehingga hanya 17,6% perawat yang
tergolong kepuasan kerjanya tinggi.

Mungkin berbeda tingkat kepuasan kerja perawat setelah pelaksanaan
jenjang karir. Oleh karena itu lewat penelitian ini peneliti ingin mengetahui
gambaran kepuasaan kerja perawat setelah pelaksanaan jenjang karir di RS

Dr. Wahidin Sudirohusodo.
C. Tujuan Penelitian
1. Tujuan Umum

Untuk mengetahui gambaran kepuasaan Kkerja perawat setelah
pelaksanaan jenjang karir di ruangan Lontara RS Dr. Wahidin

Sudirohusodo.



2. Tujuan Khusus

a. Teridentifikasinya gambaran kepuasan kerja Ruangan Lontara Rumah
Sakit Dr. Wahidin Sudorohusodo Makassar.

b. Teridentifikasinya gambaran kepuasan kerja perawat berdasarkan
karakteristik perawat Ruangan Lontara Rumah Sakit Dr.Wahidin
Sudirohusodo Makassar.

D. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi beberapa pihak

diantaranya :

1. Bagi Insitusi

Hasil penelitian ini dapat menjadi informasi bagi pimpinan dan

manajemen rumah sakit untuk lebih memperhatikan hal-hal yang
berhubungan dengan kepuasaan kerja perawat setelah pelaksanaan jenjang
karir di RS Dr. Wahidin Sudirohusodo. Sehingga diharapkan akan
berpengaruh terhadap kinerja perawat.

2. Bagi llmu Keperawatan

a. Penelitian ini dapat menjadi bahan kajian yang digunakan dalam
menganalisis kepuasan kerja perawat di rumah sakit.

b. Hasil dari penelitian ini juga dapat sebagai informasi untuk perawat

tentang kepuasan kerja dan pengembangan jenjang karir.



3. Bagi Penelitian Selanjutnya
Penelitian ini dapat digunakan sebagai data dasar dan pembanding

untuk penelitian lanjutan.
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Umum Tentang Kepuasan Kerja

1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu perasaan positif tentang
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristik-
karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut, sementara
seseorang yang tidak puas memiliki perasaan-perasaan yang negatif

tentang pekerjaan tersebut (Noras, J.U.2012).

Orang yang merasa puas menganggap kepuasan sebagai suatu rasa
senang dan sejahtera karena dapat mencapai suatu tujuan atau sasaran.
Setiap pimpinan perusahaan perlu mengetahui informasi mengenai
kepuasan karyawannya dalam bekerja secara kurat sebagai bahan
pertimbangan dalam mengambil keputusan untuk memecahkan masalah

yang dihadapi dalam perusahaan (Rusmanwadi, 2013).

Pelayanan terhadap pelanggan perawat adalah mengarah atau
mempengaruhi kepuasan pasien. Layanan pelanggan perawat merupakan
jasa layanan yang diberikan atau disediakan oleh karyawan dan bagian lain
didalam organisasinya, seperti halnya seseorang pengusaha dengan para

penyalurnya (Saragih, 2013).
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Kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan dengan mana para pegawai memandang pekerjaan
mereka. Kepuasan Kkerja mencerminkan sikap seseorang terhadap
pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan
dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya karena hal ini
dapat mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat
kerja, keluhan-keluhan dan masalah personalia vital lainnya (Djula, B.

2010).

Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi
pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan kerja muncul saat harapan-
harapan ini tidak terpenuhi. Kepuasan kerja mempunyai banyak dimensi,
secara umum adalah kepuasan dalam pekerjaan itu sendiri, gaji,
pengakuan, hubungan antara supervisor dengan tenaga Kkerja, dan

kesempatan untuk maju.

Setiap dimensi menghasilkan perasaan puas secara keseluruhan
dengan pekerjaan itu sendiri. Secara umum diketahui bahwa kepuasan
kerja merupakan faktor yang berkontribusi terhadap fisik dan mental
kesejahteraan karyawan. Karena itu, ia memiliki pengaruh yang signifikan
pada pekerjaan yang berhubungan dengan perilaku seperti produktivitas,

absensi, tingkat turnover dan hubungan karyawan (Saragih, 2013).
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2.

Definisi yang paling populer dari kepuasan kerja yang diberikan
dalam keadaan emosi positif yang dihasilkan dari penilaian pengalaman
kerja seseorang. Definisi ini terdiri dari dua hal yaitu kognitif (penilaian
terhadap pekerjaan seseorang) yaitu seseorang menyimpulkan sesuatu
berdasarkan hasil dari pengalaman dan informasi yang didapatkan, dan
afektif (keadaan emosi) afektif dipengaruhi oleh dua faktor yaitu suasana
emosional dan skema kognitif. Suasana emosional keadaan dimana
seseorang sangat dipengaruhi oleh suasana hati/perasaan pada saat itu,
sedangkan skema kognitif menunjukkan sejauh mana individu merasa

positif atau negatif tentang pekerjaan mereka (Fattah, A.H. 2017).

Teori-Teori Kepuasan Kerja

Teori Kepuasan menurut Grenberg dan Baron (1997) mengemukakan
beberapa teori (Dariyo, 2006) yaitu:
a. Teori Diskrepansi atau Teori Nilai
Kepuasan kerja seseorang sangat dipengaruhi oleh sejauh mana
hitungan antara apa yang diharapkan (das sollen) dan kenyataan yang
dirasakannya (Das sein). Individu akan merasakan kepuasan dalam
bekerja bila tidak ada perbedaan yang berarti antara yang diinginkan
dengan hasil yang dirasakan karna batas minimalnya terpenuhi dengan
baik bila ternyata apa yang diperleh (Das Sein) lebih besar dari pada
yang diharapkan (das sollen), individu bisa merasakan kepuasan.
Junjung tinggi nilai tinggi norma, kemungkinan justru hal itu tidak

menimbulkan kepuasan.
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b. Teori Keadilan (Equity Teory)

Kepuasan kerja seseorang, menurut As’ad (1987) sangat

dipengaruhi oleh terpenuhi tidaknya rasa keadilan atau (Equity) yang

diterima dalam kenyataan. Perasaan adil atau tidk adil atas situasi yang

di hadapi akan diperoleh melalui perbandingan antara dirinya dengan

orang lain yang setara, sekantor atau di tempat lain.

Elemen teori ini meliputi :

1)

2)

3)

Input

Yang dimaksud dengan input adalah segala sesuatu yang berharga,
yang dirasakan oleh karyawan sebagai sumbangan terhadap suatu
pekerjaan, misalnya pendidikan, pengalaman, keterampilan,
keahlian, dan jumlah jam kerja.

Output (Outcame/hasil)

Out-comes mengandung pengertian sebagai segala sesuatu yang
dirasakan oleh karyawan sebagai hasil pekerjaannya. Out-come ini
berupa gaji, upah, simbol status dan kesempatan untuk berprestasi
taua kesempatan mengekspresikan diri atau aktualisasi diri.
Perbandingan antar orang satu dan lainnya (comparison person).
Dengan siapa seseorsng membandingkan antara input-output yang
dimilikinya. Perbandingan ini dapat dilakukan dengan individu lain
dalam suatu kantor atau pekerjaan, atau tempat lain, tetapi bisa juga

dengan dirinya ketika membandingkan antara hasil masa lalu
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dengan masa kini. Tiap individu akan membandingkan rasio input-

output orang lain.

Bila perbandingannya cukup adil, dia akan merasa puas,akan tetapi
bila perbandingan itu tidak cukup seimbang atau tidak adil, individu
merasa tidak puas.

c. Teori Dua Faktor

Puas tidaknya dalam bekerja bukan merupakan konsep yang

kontinu. Herzberg menyatakan bahwa kepuasan kerja seseorang

sangat dipengaruhi dua kelompok situasi yaitu :

1) Kelompok yang memberi kepuasan (satisfiers) yaitu situasi yang
dibuktikan sebagai sumber kepasan kerja yang terdiri dari tanggung
jawab, prestasi, penghargaan, promosi, dan pekerjaan itu sendiri.
Kehadiran faktor ini kan menimbulkan kepuasan, tetapi tidak
hadirnya ini tidaklah selalu menimbulkan ketidakpuasan.

2) kelompok yang tiak memberikan kepuasan (disatisfiers/hygiene
factor). lalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber
ketidakpuasan, yang terdiri dari kondisi kerja, gaji, penyedia, teman
kerja, kebijakan administrasi, dan kemanan. Perbaikan terhadap
kondisi ini akan mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan,
tetapi tidak akan menimbulkan kepuasna kerna ia bukan sumber
kepuasan kerja. Yang menarik dari teori ini justru terletak pada
konsep dasar tentang pemisahan kepuasan dan ketidakpuasan kerja,

karna dianggap kontropersial.
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3. Faktor-faktor Kepuasan Kerja

Ada banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan Kkerja
seseorang menurut hasil penelitian-penelitian terdahulu antara lain:
a. Gaji
Gaji adalah jumlah bayaran yang didapatkan oleh seseorang
sebagai hasil kerja yang dilakukan. Pemberian gaji terhadap karyawan
yang adil dan layak dapat meningkatkan kepuasan kerja seseorang
tersebut. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Sirait, Pertiwiwati, & Herawati, 2016) bahwa:Responden yang
menyatakan pembayarannya baik akan memiliki tingkat kepuasan
100% sama dengan teori yang dikemukakan oleh Stoner (1986) bahwa
pembayaran merupakan motivator yang kuat terhadap kepuasan kerja.
Namun berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Wolo, 2015) yang mengemukakan bahwa gaji tidak mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja perawat di RSP TNI AU
Dr.S. Hardjolukito Yogyakarta.
b. Promosi
Kepuasan promosi adalah rasa karyawan tentang kebijakan
perusahaan dan pelaksanaan kebijakan, termasuk promosi jabatan
yang adil berdasarkan kemampuan (Juliansyah, 2013). Sistem promosi
yang adil dan jujur memacu karyawan untuk meningkatkan kinerja
lebih baik, bekerja sesuai dengan apa yang diharapkan atasan dan

karyawan memiliki peluang yang sama untuk menempati jabatan yang
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lebih tinggi, Penelitian yang dilakukan oleh Khamlub (2013) dalam
(Wolo, 2015), menunjukan bahwa kesempatan untuk maju atau
promosi merupakan faktor yang dapat menyebabkan kepuasan kerja.

Sistem promosi yang baik dapat mempengaruhi kepuasan kerja
dimana perawat merasa memilki kesempatan yang sama dalam hal
menempati posisi jabatan yang baru yang lebih tinggi maupun
promosi untuk mengikuti studi lanjut. Dalam teori yang dikemukakan
oleh Herzberg menjelaskan bahwa dengan kesempatan kenaikan
pangkat orang akan termotivasi untuk bekerja.

Supervisi

Kepuasan supervisi adalah refleksi rasa karyawan tentang
atasannya, termasuk kompetensi atasan. Kesopanan dan komunikator
yang baik. Supervisi merupakan suatu pemberian sumber-sumber
penting kepada karyawan dalam menyelesaikaan tugas-tugas agar
seuai dengan tujuan yang ditetapkan.

Dalam melakukan supervisi perlu diperhatikan kepuasn kerja
karyawan (Badeni, 2013). penelitian yang dilakukan oleh Khamlub
(2013) dalam (Wolo, 2015), berpendapat bahwa supervisi yang
diberikan oleh supervisor atau atasan merupakan faktor yang yang
dapat menyebabkan kepuasan kerja.

Rekan Kerja
Kepuasan rekan kerja adalah rasa karyawan tentang rekan sesama

karyawan, termasuk kecerdasan, tanggung jawab, suka menolong,
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ramah dan begitu pula sebaliknya, teman kerja yang bodoh, suka
gosip, dan tidak menyenangkan, merupakan faktor yang berhubungan
dengan sebagai pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain,
baik dengan yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.
(Juliansyah, 2013).

Penelitian yang dilakukan oleh Khamlub (2013) dalam (Wolo,
2015), berpendapat bahwa faktor yang utama yang berhubungan
dengan kepuasan kerja adalah resolusi konflik di tempat Kkerja,
hubungan dengan rekan kerja, dan struktur organisasi.

Pekerjaan itu sendiri

Kepuasan pekrjaan itu sendiri merupakan refleksi rasa karyawan
tentang kondisi pekerjaan yang ditugaskan saat ini, termasuk apakah
pekerjaan itu menantang, menarik, respek, dan membutuhkan
keterampilan, dibandingkan dengan pekerjaan yang pengulangannya
tidak mengenakkan (Juliansyah, 2013).

Penelitian yang dilakukan oleh Khamlub (2013) berpendapat
bahwa selain ketiga faktor antara lain faktor resolusi konflik di tempat
kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan struktur organisasi yang
berhubungan dengan kepuasan kerja, terdapat faktor pekerjaan itu
sendiri yang memiliki nilai lebih rendah dan berhubungan dengan

kepuasan kerja(Wolo, 2015).
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Lingkungan kerja

Lingkungan kerja yang nyaman bagi perawat akan mempengaruhi
kepuasan kerja. Semakin baik lingkungan kerja akan meningkatkan
kepuasan Kkerja perawat. Begitupun sebaliknya semakin buruk
lingkungan kerja akan menurunkan tingkat kepuasan kerja perawat.

Penelitian yang dilakukan oleh Rusmanwandi, Arif & Julita
(2013), mengemukakan bahwa kondisi kerja tidak terlalu
mempengaruhi kepuasan kerja, hal ini bisa disebabkan karena kondisi
kerja memiliki bobot sumbangan yang kecil atau dengan kata lain
kondisi kerja hanya memberikan sedikit konstribusi maka bisa juga
tidak dianggap memiliki hubungan dengan kepuasan kerja.

Sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Luthans (1992), yang
mengatakan bahwa kondisi kerja merupakan salah satu faktor
penunjang yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Menurut Smith, Kendall dan Hulin ada lima karakteristik penting
yang mempengaruhi kepuasan kerja dalam (Nolandari, Henmaidi, &
hasan, 2015) :

a. Pekerjaan

Sampai sejauh mana tugas kerja dianggap menarik dan

memberikan kesempatan untuk belajar dan menerima tanggung

jawab.
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b. Upah atau Gaji
Jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah atau
gaji.
c. Penyelia atau Pengawasan Kerja
Kemampuan penyelia untuk membantu dan mendukung pekerjaan.
d. Kesempatan Promosi
Keadaan kesempatan untuk maju dan berkembang dengan suatu
jabatan.
e. Rekan Kerja
Sejaun mana rekan kerja bersahabat dan kompeten dengan

beberapa rekan yang lain.

4. Komponen Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memiliki beberapa komponen yang akan
mempengaruhi kepuasan kerja dari seorang perawat. Stamps dan
Piedmonte (1986) menyebutkan bahwa ada enam komponen kepuasan
kerja dari seorang perawat. Komponen itulah yang kemudin dijadikan
landasan dalam pembuatan instrumen work of index satifactions untuk
mengukur tentang kepuasan kerja perawat (dikutip dalam Siegler Whitney
, 1996). Komponen dari kepuasan kerja tersebut yaitu :

a. Upah
Upah atau gaji merupakan pembayaran dalam bentuk uang ataupun

bukan berupa uang yang diterima oleh perawat dalam menyelesaikan
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pekerjaanya. Upah merupak salah satu komponen dalam kepuasan kerja
yang paling utama pada perawat.

. Wewenang

Wewenang merupakan kadar kemandirian dalam kaitannya dengan
pekerja, inisiatif, dan kebebasan baik yang di izinkan atau dituntut
dalam pekerjaannya sehari-hari.

. Kebijakan organisasi

Kebijakan organisasi yaitu kebijakan manajemen dan prosedur yang di
tetapkan rumah sakit maupun keperawatan.

. Interaksi

Interaksi merupakan kesempatan formal ataupun in formal perawat
untuk melakukan kontak sosial selama jam kerja.

. Status profesi

Status profesi yaitu rasa penting dan berarti mengenai pekerjaan, baik
dalam pandangan pribadi maupun orang lain.

. Tuntunan tugas

Tuntunan tugas Yyaitu berbagai jenis kegiatan yang dilakukan dalam

proses pemberian asuhan keperawatan.
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5. Pengukuran Kepuasan Kerja

Pengukuran kepuasan kerja sangat bervariasi baik dalam segi analisa
statistiknya maupun pengumpulkan datanya. Informasi yang didapatkan
dari kepuasan kerja bisa melalui tanya jawab secara perorangan, dengan
angket maupun dengan pertemuan suatu kelompok Kkerja. Kalau
menggunakan tanya jawab sebagai alatnya maka karyawan diminta untuk

merumuskan tentang perasaanya terhadap aspek-aspek pekerjaan.

Cara lain dengan mengamati sikap dan tingkah laku orang tersebut
(Robbins Judge, 2008). Ada dua macam pengukuran untuk mengukur
kepuasan kerja yaitu :

a. Single global rating, yaitu tidak lain dengan minta individu merespons
atas satu pertanyaan, seperti dengan mempertimbangkan semua hal,
seberapa puas anda dengan pekerjaan anda? Respons menjawab antara
Highly Satisfied dan Highly Dissatisfied.

b. Summation score lebih canggih. Mengidentifikasi elemen kunci dalam
pekerjaan dan menanyakan perasaan pekerja tentang masing-masing
elemen. Faktor spesifik yang diperhitungkan adalahsifat pekerjaan,
supervisi, upah sekarang, kesempatan promosi dan hubungan dengan
co-worker. Faktor ini di peringkat pada skala yang distandarkan dan
ditambahkan untuk menciptakan job satisfaction score secara

menyeluruh.

22



Sementara itu, Greenberg dan Baron (2003) dalam Wibowo (2012)
menunjukan adanya tiga cara untuk melakukan pengukuran kepuasan kerja.
a. Rating scales dan kuesioner
Rating scales dan kuesioner merupakan pendekatan pengukuran
kepuasan kerja yang paling umum dipakai dengan menggunakan
kuesioner dimana rating scale secara khusus disapkan. Dengan
menggunakan metode ini, orang menjawab pertanyaan yang
memungkinkan mereka melaporkan reaksi mereka pada pekerjaan
mereka.
b. Critical indcidents
Individu menjelaskan kejadian yang menghubungkan pekerjaan mereka
yang mereka rasakan terutama memuaskan atau tidak memuaskan.
Jawaban mereka dipelajari untuk mengungkapkan tema yang
mendasari.
c. Interviews
Interviews merupakan prosedur pengukuran kepuasan kerja dengan
melakukan wawancara tatap muka dengan pekerja. Dengan
menanyakan secara langsung tentang sikap mereka, sering mungkin
mengembangkan lebih mendalam dengan menggunakankuesioner yang
sangat terstruktur. Dengan mengajukan pertanyaan secara berhati-hati
kepada pekerja dan mencatat jawabannya secara sistematis, hubungan

pekerjaan dengan sikap dapat dipelajari.
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Adapun jenis-jenis instrumen kepuasan kerja berupa kuesioner
baku antara lain :
1. The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

Instrumen kepuasan keja ini dikembangkan oleh Weiss et alpada
tahun 1967. Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)adalah suatu
instrumen atau alat pengukur kepuasan kerja yang dirancang
sedemikian rupa yang di dalamnya memuat secara rinci unsur-unsur
kepuasan dan unsur ketidakpuasan.

Skala MSQ mengukur berbagai aspek pekerjaan yang dirasakan
sangat memuaskan, memuaskan, tidak memuaskan, dan sangat tidak
memuaskan. Karyawan diminta memilih satu alternatif jawaban yang
sesuai dengan kondisi pekerjaanya. Skor tetinggi mencerminkan skor
kepuasan kerja yang tinggi juga.

Alat ukur ini terdapat dua jenis bentuk kuesioner, yakni the short
form MSQ dan the long form MSQ, namun dalam penelitian ini
menggunakan bentuk The Short Form MSQ. Metode The Short Form
MSQ ini menilai tingkat kepuasan kerja karyawan berdasarkan
2dimensi pertanyaan yang terdiri dari dua skala yaitu intrinsic
satisfaction dan ekstrinsic satifaction.

2. The Job Descriptive Index (JDI)
Job Descriptive Index (JDI) adalah suatu instrumen pengukur
kepuasan kerja yang dikembangkan oleh Kendall dan Hulin (1969).

Dengan instrumen ini dapat diketahui secara luas bagaimana sikap
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karyawan terhadap komponen-komponendari pekerjaan itu. Variabel
yang diukur adalah kepuasan terhdapa pengawasan (supervisi), kepuasan
terhadap rekan kerja, kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri, kepuasan
terhdapa gaji, dan kepuasan terhadap promosi.

. Job Diagnostic Survey (JDS)

Job Diagnostic Survey (JDS) dikembangkan oleh Hackman dan
Oldham pada tahun 1975. Alat ukur ini menunjukan kaitan kepuasan
kerja dengan lima dimensi ini dari karakteristik pekerjaan, yaitu
keanekaragaman keterampilan (skill variety), identitas tugas (task
identity), keberartian tugas (task significance), otonomi (autonomy) dan
umpan balik (feedback).

. Bryfield Rothe Index (BRI)

Alat ukur ini diciptakan oleh Bryfield dan Rothe (1951).
Mengemukakan bahwa usaha yang sitematis untuk mengembangkan
indeks kepuasan kerja telah dilakukan oleh Hoppock pada permulaan
1930. Indeks itu terdiri atas atas empat pertanyaan dimana masing-
masing diminta untuk memilih 7 jawaban dengan menggunakan skala
interval dari yang paling sangat setuju (7) ke jawaban yang paling sangat
tiak setuju (1). Rentang nilai BRI adalah 18 (sangat rendah) hingga
9(tinggi).

. Pay Satisfaction Questionnare (PSQ)
Pay Satisfaction Questionnaire merupakan sebuah daftar

pertanyaan yang ditujukan untuk menilai kepuasan kerja terhadap aspek
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pembayaran. Bentukkepuasan gaji dalam penelitian dapat diartikan
bahwa seseorang akan terpuaskan dengan gajinya ketika persepsi
terhadap gaji dan yang mereka peroleh sesuai dengan yang
diharapkan.Kepuasan gaji diukur dengan empat dimensi yang berjumlah
18 item, dengan indikator Tingkat Gaji (pay level) Kompensasi
(benefits), Kenaikan Gaji (pay raise), Struktur dan Administrasi

Penggajian (Pay structure and administration).

6. Akibat Ketidakpuasan Kerja

Akibat yang dapat dilakukan oleh seseorang individu yang mengalami
ketidakpuasan dalam bekerja yaitu, bersikap aktif dan pasif. Sikap tersebut
dijabarkan lagi menjadi (1) keluar dari pekerjaan (exit), (2) protes (voice),
(3) tetap setia (loyalty) dan (4) bersikap pasif dan acuh tak acuh (neglect
.(Wibowo, 2012).

a. Keluar Dari Pekerjaan (Exit)

Setelah merasakan ketidak puasan dalam pekerjaan, individu bisa
saja langsung menyatakan keluar dari tempat kerjanya dan berusaha
lagi menyamar/mencari tempat kerja lain yang sekitarnya dapat
memenuhi harapannya.

b. Protes (Voice)

Ketidakpuasan yang dialami individu dalam Kkerjanya tidak
membuat putus asa. lan berfpiki posiif bagaimana memecahkan kondisi
masalah yang dihadapinya. Lalu, ia mencoba membicarakan semua

masalah itu dengan pihak atasan (decitsionmaker) untuk mencari
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penyelesaian dengan baik. Cara tersebut sebagai langka protes terhadap
hal-hal yang dirasakan bagi karyawan.
. Tetap Setia Pada Pekerjaan (Loyalty)

Walaupun merasa tidak puas, individu kdang bersikap tetap setia
pada pekerjaanya, sambil menunggu datangnya perubahan kebijakan
atasan yang mengelola lembaga/institusi itu. Dia masih bersikap
optimis kalau suatu ketika perubahan yang lebih baik dari sekarang
pasti akan dapat terjadi bila ada perubahan aturan.

. Bersikap Pasif dan Acuh Tak Acuh (Neglect)

Adakalanya tidak setiap individu memiliki sikap yang sama dengan
individu lain. Bisa saja karena merasa tidak diperhatikan perasaanya
selama ini, individu mengambil sikap tidak peduli terhadap
pekerjaanya. Dia sering datang terlambat kekantor, sering tak hadir
(mangki), bahkan sengaja membuat kesalahan dalam pekerjaannya.

Sikap tidak peduli atau neglect dan keluar Kkerja cenderung
merupakan tindakan yang bersikap bersifat destruktif, artinya tidak baik
bagi pihak institusi. Namun, bisa jadi dianggap positif bagi individu
yang bersangkutan. Sementara itu sikap tetap loyal (Setia) bekerja
ataupun protes terhadap alasan merupakan tindakan yang bersikap
membangun (konstruktif) untuk kebaikan bagi kedua bela pihak, yaitu
lembaga dan individu yang bersangkutan.

Individu yang memasuki deewasa muda sering kali melakukan hal

itu kalau mereka menghadapi masalah ketidakpuasan dalam Kkerja.
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Mereka tentu mengambil tindakan itu dengan pertimbangan masing-

masing demi perbaikan nasib hidupnya.
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B. Kepuasan Kerja Perawat Terkait Jenjang Karir

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau sikap
umum terhadap perbedaan penghargaan yang diterima dan yang seharusnya
diterima. Banyak hal yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya
kompensasi yang berupa gaji, rekan Kkerja, pekerjaan itu sendiri, kenyaman
dalam berkerja serta masih banyka lagi yang sudah di jelaskan pada bab
sebelumnya.Kepuasan kerja perawat perlu mendapat perhatian serius dari
pihak manajemen rumah sakit karena kualitas perawat sangat penting bagi
rumah sakit dimana yang menjadi core business pelayanan perawatan adalah
sebagian besar dari pelayanan yang diberikan berkaitan dengan tenaga
perawat. Proses untuk dapat memiliki tenaga perawat yang berkualitas sangat
ditentukan dari bagaimana menerapkan fungsi-fungsi manajemen dalam
mengelola sumber daya manusia keperawatan.

Adapun hasil-hasil penelitian terdahulu terkait dengan kepuasan kerja di
antaranya penelitian yang dilakukan oleh Ningkiswari & Wulandari (2017),
menunjukkan hasil sebanyak 53,2 karyawan Rumah sakit Mata Undaan
Surabaya mempunyai kepuasan kerja yang tinggi, sisanya 46,8% karyawan
memiliki kepuasan cukup dan tidak ditemukan kepuasan kerja rendah di

rumah sakit tersebut.
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Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Sureskiarti & Brilianty (2017),
mengemukakan hasil penelitian yang menunjukan bahwa perawat perempuan
cenderung memiliki kepuasan kerja lebih tinggi yaitu sekitar 73,6%
dibandingkan dengan perawat laki-laki yang hanya 26,4%.Perawat yang
merasa puas dalam pekerjaannya akan memberikan pelayanan lebih baik dan
bermutu kepada pasien rumah sakit sehingga kepuasan pasien dan keluarga
pasien juga terpenuhi, yang pada akhirnya meningkatkan citra dan
pendapatan rumah sakit. Kepuasan kerja perawat pada praktik keperawatan
tercapai apabila perawat merasa telah memberikan kontribusi, dianggap
penting, mendapat dukungan dari sumber-sumber yang ada.

Adapun hasil penelitian kepuasan kerja di salah satu Rumah Sakit di Kota
Makassar yang dilakukan oleh Argapati, Noor, dan Sidin (2013), tingkat
kepuasan kerja perawat di RS Stella Mari Makssar menunjukkan bahwa dari
130 orang responden terdapat 79 reponden (60,8%) yang merasa puas dan 51
responden (39,2%) yang merasa tidak puas.

Tingkat kepuasan ini berdasarkan aspek minat, ketentraman Kerja,
keterampilan, interaksi sosial perawat dengan atasan, interaksi sosial antar
perawat, pengaturan waktu kerja dan waktu istirahat, perlengkapan kerja,

keadaan ruangan, gaji, jaminan sosial, tunjangan, dan promosi.
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Dari hal tersebut masih banyak para karyawan yang belum memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi karna di pengaruhi oleh berbagai faktor
diantaranya pembayaran/gaji, pekerjaan, promosi, rekan kerja, lingkungan
kerja dll.Sistem jenjang karir juga dapat mempengaruhi kepuasan Kkerja.
Peningkatan jenjang karir yang jelas oleh pihak manajemen rumah sakit
dengan beban kerja yang sesuai akan menghasilkan kepuasan kerja bagi
perawat.Sistem jenjang Kkarir profesional perawat merupakan suatu sistem
yang dibuat untuk meningkatkan Kkinerja dan profesionalisme serta
akuntubulasi perawat sesuai dengan bidang pekerjaan melalui peningkatan
kompetensi.

Pemilihan karir secara bertahap akan menjamin individu dalam
mempraktikkan bidang profesinya karena karir merupakaan investasi dan
bukan hanya untuk mendapatkan penghargaan/imbalan jasa. Komitmen
terhadap karir dapat dilihat dari sikap perawat terhadap profesinya serta
motivasi untuk bekerja sesuai dengan karir yang telah dipilihnya (Depkes R,

2006).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ardani & Kurniastanti (2016),
mengemukakan bahwa pelaksanaan dalam pengembangan jenjang Karir
perawat sebagaian besar adalah 67,8 % cukup baik. Sedangkan penelitian
yang dilakukan oleh Saragih & Lala (2013), terkait dengan hubungan jenjang
karir dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa dari 228 perawat di Rumah
Sakit Santo Borromeus didapatkan sebagian responden (55,7%) perawat

mempunyai jenjang karir yang tidak sesuai.
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Sedangkan untuk kepuasan kerja perawat didapatkan sebagian besar
perawat merasa belum mendapat penghargaan tersebut baik dalam bentuk
finansial maupun non finansial sehingga timbul rasa ketidakpuasan dalam
bekerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin besar kesesuaian antara
harapan pekerja dengan kenyataan yang ditemui atau didapatkan dari

tempatnya bekerja, maka aka semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan.

Pelaksanaan jenjang karir perawat sudah terlaksanan di salah satu Rumah
Sakit yang ada di Sulawesi Selatan yaitu di RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo. Pelaksanaan jenjang karir perawat di Rumah Sakit tersebut
dirancang sejak tahun pertengahan 2012 dan dilaksanakan di tahun 2013.
Semua perawat yang berstatus PNS dan kontrak/honorer tetap melakukan
penjenjangan Kkarir.

Adapun standar kompetensi Keperawatan RSUP Dr. Wahidin

Sudirohusodo sebagai mana pada Tabel di bawah ini, yaitu :

Tabel 2.1
Syarat dan Standar Kompetensi Keperawatan RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo
Makassar
Jenjang Pendidikan Pengalaman Sertifikat Persyaratan Khusus
Karir Kerja
PK O D3 0 Tahun - -
NERS
PK 1 SPK >15 tahun - -
D3 1 tahun
D4 6 bulan
NERS
PKII D3 5 tahun - -
D4 3 tahun
S1
NERS
PK 111 D3 9 tahun Ada -
D4 6 tahun
S1
NERS
PK IV S2 1 tahun Ada Spesialis 1
NERS 9 tahun
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Jenjang Pendidikan Pengalaman Sertifikat Persyaratan Khusus

Karir Kerja
S2 2 tahun Spesialis 1
PKV NERS 13 tahun - Spesialis 1
S2 4 tahun Ners spesialis
S3 1 tahun konsultan

Sumber : Data Standar Kompetensi Keperawatan Klinik RSWS 2018.
Sedangkan yang telah ditetapkan oleh peraturan Menteri Kesehatan RI
Nomor 40 Tahun 2017 tentang Pengembangan Jenjang Karir Profesional

Perawat Klinis yaitu sebagai berikut:

Tabel 2.2
Persyaratan Sistem Jenjang Karir Profesional Perawat Klinis
Jenjang  Pendidikan  Pengalaman Masa Klinis Sertifikat  Persyaratan

Karir Kerja Khusus
PK I D3 >1 tahun Level 1 sertifikat -
selama 3-6 pra Klinis
tahun.
NERS >1 tahun Level 1
selama 2-4
tahun.
PK I D3 >4 tahun Level 1l sertifikat -
selama 6-9 PK I
tahun
NERS >3 tahun Level 1
selama 4-7
tahun
PK 11 D3 >10 tahun Level 11 sertifikat -
selama 9-12 PK I Spesialis 1
tahun
NERS >7 tahun Level 11 sertifikat
S2 0 tahun selama 6-9 PK I
tahun -
Level 11
selama 2-4
tahun
PK IV NERS >13 tahun Level IV sertifikat -
selama 9-12 PK IV
tahun
S2 >2 tahun Level IV sertifikat Spesialis 1
selama 6-9 PK IV
tahun
PKV
S2 >4 tahun memasuki usia  sertifikat Spesialis 1
pension PK IV
S3 0 tahun Ners
spesialis 11
konsultan

Sumber : Pedoman pengembangan jenjang karir professional perawat klinis, 2017
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Jika di bandingkan dengan persyaratan system jenjang Karir yang di
buat oleh pihak Rumah Sakit Dr.Wahidin Sudirohusodo ada beberapa
perbedaan dengan pedoman pengembangan jenjang karir yang telah dibuat
oleh Menteri Kesehatan RI. Rumah Sakit Dr.Wahidin Sudirohusodo
melakukan penjenjangan karir mulai tahap PKO atau yang biasa disebut
dengan praklinis.

Berbagai alur untuk melakukan penjenjangan Kkarir perawat di RS
Dr.Wahidin Sudirohusodo mulai dari Assement Kompetensi hingga
penerbitan SPKK vyang menandakan bahwa perawat tersebut sudah
melakukan penjenjangan karir sesuai dengan yang di ajukan.

Alur assement kompetensi ini di buat secara rinci oleh bagian komite
keperawatan yang sudah disepakati oleh pihak-pihak yang bersangkutan.
Adapun alur assement kompetensi yang berlaku di RSWS vyaitu sebagai
berikut:

Bagan 2.1 Alur Assement Kompetensi dan Kredensial

Assement Kompetensi

v

Diruangan masing-masing :

Kayan mendata calon peserta

Memastikan kelengkapan berkas

Melakukan suvervisi pada masing-masing peserta

Memberikan usulan rekomendasi kompetensi berdasarkan hasil

v

Calon asesi membuat permohonan assemen serta melengkapi
persyaratan berkas asesmen beserta rekomendasi dari kayan masing-
masing

v

Berkas yang telah lengkap dibawah ke Bidang Keperawatan

!

Penentuan Asessor

v

PohE
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Konsultasi pra Asesment

Assemen Kompetensi: Uji tulis, Uji Portofolio, Keterangan Pihak Ketiga

v

Rekomendasi -> terbit sertifikat Assemen Kompetensi

KREDENSIAL

v

Mmembuat permohonan kredensial serta melengkapi persyaratan
berkas kredensial beserta sertifikat hasil Assesmen kompetensi

v

Mengajukan permohonan ke Ketua Komite Keperawatan
selanjut diteruskan ke sub komite kredensial

v

Komite Keperawatan membentuk panitia ADHOC terdiri dari mitra
bestari dari assesor

Verifikasi berkas kredensial

v

Dilakukan kredensial berupa wawancara oleh assesor
dan mitra bestari

v

Rekomendasi direktur utama untuk penerbitan SPKK
sesuai dengan jenjang PK

Sumber : Data Alur Assement Kompetensi dan Kredensial RSU Dr.Wahidin Sudirohusodo
Makassar, 2018

Di Rumah Sakit Dr. Wahidin Sudirohusodo yang membedakan
pegawai.PNS dan Kontrak/Honorer yaitu kompensasi yang di dapatkan.
Kompensasi adalah total seluruh imbalan yang di dapatkan atau yang diterima
karyawan sebagai pengganti jasa yang telah mereka berikan. Kompensasi
pada industri kesehatan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
khususnya perawat yang pada akhirnya mendorong produktivitas dan kinerja

perawat. Jika ada ketidakpuasan atas kompensasi yang diterima serta tidak

35



adanya penyelesaian, maka akan timbul prestasi kerja yang menurun.
Penelitian yang dilakukan oleh Amalia et al (2015), menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dengan antara lain
bahwa gaji yang diterima sudah sesuai dnegan pekerjaan, insentif yang
diterima sesuai dengan pengorbanan, tunjangan yang diterima sesuai dengan
harapan dan fasilitas yang tersedia sudah memadai, sedangkan menurut
penelitian yang dilakukan oleh Astuti (2014), mengemukakan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Karyawan vyang dipenuhi kebutuhannya oleh perusahaan akan
membalas jasanya dengan membangun komitmen yang lebih terhadap
perusahaan. Yang artinya jika semakin besar kompensasi yang diberikan
maka akan semakin tinggi kepuasan Kkerja.

Maka dari uraian tersebut peneliti sangat tertarik melakukan penelitian
terkait dengan Kepuasan Kerja Perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo
yang merupakan rumah sakit yang telah melaksanakan penjenjangan karir
oleh perawat-perawatnya tanpa membedakan status kepegawaian dan yang

hanya membedakan hanya kompensasi yang di dapatkan.
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