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 Pelayanan keperawatan yang optimal dapat dicapai jika perawat memiliki 

kinerja yang optimal. Namun, kondisi yang terjadi di Indonesia masih 

banyak yang mengeluhkan adanya kinerja perawat yang kurang optimal. 

Hal tersebut dapat dilihat dari rendahnya sistem reward yang sehingga 

mempengaruhi kinerja perawat dan secara otomatis juga mempengaruhi 

mutu pelayanan kesehatan dalam rumah sakit. Hasil pengamatan peneliti 

lain terdapat pernyataan yang berbeda, dimana reward masih belum efektif 

untuk meningkatkan kinerja perawat. Hal tersebut terbukti dengan masih 

adanya beberapa perawat yang belum melaksanakan asuhan keperawatan 

yang sesuai standar profesional perawat. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui hubungan reward terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Dr. 

Sitanala. Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian Systematic 

Literature Review dengan menggunakan pendekatan cross sectional, 

dimana variabel independen dan dependennya diobservasi dalam waktu 

secara bersamaan dan sampel yang digunakan adalah 30 perawat di Rumah 

Sakit Dr. Sitanala. Hasil penelitian menggunakan Chi Square Test yang 

menunjukkan hasil p-Value 0,020 yamg artinya terdapat hubungan reward 

dengan kinerja perawat di Rumah Sakit Dr. Sitanala tahun 2020. Peneliti 

menyarankan Rumah Sakit Dr. Sitanala untuk mempertahankan dan 

meningkatkan reward sesuai kinerja perawat, dimana bukan hanya harus 

dalam bentuk finansial tetapi juga dalam bentuk non finansial. Sehingga 

diharapkan agar dapat memotivasi perawat dalam memberikan asuhan 

keperawatan. 
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PENDAHULUAN 

Sejalan dengan kemajuan zaman 

dan era globalisasi, rumah sakit semakin 

dituntut dalam memberikan pelayanan 

kesehatan yang optimal. Salah satunya 

pelayanan keperawatan, pelayanan 

keperawatan mempunyai peranan yang 

sangat penting dalam menentukan 

keberhasilan pelayanan kesehatan secara 

keseluruhan. Pelayanan keperawatan 

yang optimal dapat dicapai jika perawat 

memiliki kinerja yang optimal. Namun, 

kondisi yang terjadi di Indonesia masih 

banyak yang mengeluhkan adanya 

kinerja perawat yang kurang optimal. Hal 

tersebut dapat dilihat pula dari rendahnya 

sistem reward yang sehingga 

mempengaruhi kinerja perawat dan 

secara otomatis juga mempengaruhi 

mutu pelayanan kesehatan khususnya 

pelayanan keperawatan dalam rumah 

sakit (Hariyati, 2014; Vera, 2016).  

Berdasarkan Depkes RI dalam 

Oxyandi (2018), standar pencapaian 

kinerja dalam pemberian asuhan 

keperawatan minimal 75%. Sedangkan 

menurut penelitian Oxyandi (2018) juga 

menyatakan bahwa secara kumulatif 

kinerja perawat pelaksana dalam 

melaksanakan asuhan keperawatan 

berkatagorik kurang yaitu 57.4% dan 

42.6% perawat memiliki kinerja baik 

namun nilai ini belum mencapai standar 

Depkes RI. 

Hasil penelitian lain menurut 

Putri, Destriatania, & Mutahar (2014) 

menambahkan kinerja dalam 

pendapatan/reward yang tidak sesuai 

dengan harapan perawat sebesar 53,5%.  

Hasil penelitian menurut 

Rochman, et al (2014) menyatakan 

kinerja kurang baik dalam kategori 

reward rendah sebesar 65,5%. Dan 

penelitian menurut Ratanto, et al (2013) 

 
 

menampilkan faktor yang mempengaruhi 

kinerja meliputi reward sebesar 45,4%. 

Berdasarkan pelayanan 

keperawatan menjadi kunci utama suatu 

pelayanan kesehatan di rumah sakit, 

sehingga perlu dilakukan pembenahan 

terkait pemberian sistem reward.  

Dimana pemberian sistem reward dibuat 

dengan beberapa tujuan yaitu untuk 

memotivasi pegawai, meningkatkan 

kinerja pegawai, mendorong pada 

pencapaian misi dan strategi organisasi, 

membantu untuk mencapai 

keberlangsungan keuntungan kompetitif 

dan meningkatkan nilai stakeholder 

(Sedarmayanti, 2017). 

Menurut Griep et al, (2009) 

Perubahan reward yang lebih baik dapat 

berpengaruh sebesar 58,7 % terhadap 

kinerja perawat, hal ini 

mengidentifikasikan bahwa sistem 

reward harus diatur dengan baik karena 

bila tidak tertata justru akan memberikan 

efek yang buruk sebagaimana penelitian 

lainnya yang dilakukan pada perawat di 

Brazil tentang ketidakseimbangan 

reward yang diterima dapat memicu 

terjadinya stres psikologis sehingga 

dapat berdampak pada hasil pekerjaan 

yang dilakukan. 

Dari masalah diatas dapat 

disimpulkan bahwa semakin baik 

pemberian reward yang sesuai dengan 

harapan perawat maka semakin optimal 

kinerja yang dihasilkan, dengan 

demikian perawat dapat memberikan 

pelayanan kesehatan yang berkualitas 

serta dapat mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan di rumah sakit. Namun dari 

pengamatan peneliti lain ternyata ada 

yang menyatakan reward masih belum 

efektif untuk meningkatkan kinerja 

perawat. Hal ini terbukti dengan masih 

adanya beberapa perawat yang belum 
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melaksanakan asuhan keperawatan yang 

sesuai standar profesional perawat. 

Berdasarkan dari beberapa 

penelitian terdahulu dan beberapa hal 

tersebut diatas, maka peneliti tertarik 

untuk meneliti lebih jauh bagaimana 

“Hubungan Reward Dengan Kinerja 

Perawat Berbasis Bukti Di Rumah Sakit 

Dr. Sitanala Tahun 2020”. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan 

adalah penelitian Systematic Literature 

Review dengan menggunakan 

pendekatan cross sectional, dimana 

variabel independen dan dependennya 

diobservasi dalam waktu secara 

bersamaan dan sampel yang digunakan 

adalah 30 perawat di Rumah Sakit Dr. 

Sitanala. Data didapatkan dengan 

menyebarkan kuesioner kepada 

responden melalui google form dimana 

kuesioner reward dengan 25 pertanyaan 

dan kinerja perawat 25 pertanyaan 

berkaitan dengan data karakteristik usia, 

jenis kelamin, pendidikan, dan lama kerja 

responden yang kemudian diolah dengan 

analisis Chi Square. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

1. Hasil Analisis Univariat 

a) Usia  

- Karakteristik Usia Responden 

Tabel 1 

Distribusi Frekuensi Perawat 

Berdasarkan Usia Di Rumah Sakit 

Dr. Sitanala (n=30) 

 

Tabel 1 menunjukkan hasil 

bahwa dari 30 responden perawat 

berdasarkan 25 tahun sebanyak 4 

responden (13,3%), usia 26 dan usia 

35 sebanyak 3 responden (10,0%), 

untuk usia 27, usia 31, usia 37, usia 

38, usia 39, usia 42 dan usia 45 

sebanyak 2 responden (6,7%), 

sedangkan usia 28, usia 29, usia 36, 

dan usia 40 sebanyak 1 responden 

(3,3%). 

Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Hamsiah, ST (2013) yang 

berjudul Hubungan Antara Sistem 

Penghargaan Dengan Kinerja 

Perawat Dalam Melaksanakan 

Asuhan Keperawatan Di Unit 

Pelayanan Tekhnis Daerah RSU 

Sayang Rakyat, dimana dalam 

penelitian ini menunjukan bahwa 

dari kelompok usia dalam penelitian 

tersebut berada pada usia 20 sampai 

dengan usia lebih dari 40 tahun.  

Seorang lebih dewasa 

cenderung memiliki keterampilan 

dan kemampuan serta prestasi kerja 

dibanding usia dibawahnya. 

Meningkatnya usia seseorang 

seringkali berbanding lurus dengan 

pengalaman dan membaiknya 

kinerja individu (Ma’wah, 2015; 

dalam Pujiyanto et al, 2019). 

Berdasarkan penelitian ini, 

mayoritas usia responden adalah 

usia dewasa sehingga tindakan yang 

akan perawat lakukan mayoritas 

baik karena semakin bertambahnya 

usia seseorang semakin tinggi pula 

tanggung jawab seseorang serta 

semakin membaik pula kinerja yang 

akan dilakukannya. 

 

b) Jenis Kelamin  

- Karakteristik Jenis Kelamin 

Responden 
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Tabel 2 

Distribusi Frekuensi Perawat 

Berdasarkan jenis kelamin Di Rumah 

Sakit Dr. Sitanala (n=30) 

 

Tabel 2 menunjukkan hasil bahwa 

dari 30 responden didapatkan sebagian 

besar responden berjenis kelamin 

perempuan sebanyak 18 responden 

(60,0%) dan jenis kelamin terendah yaitu 

laki-laki sebanyak 12 responden 

(40,0%).  

Menurut Robbins (2006) jenis 

kelamin seseorang tidak memiliki 

perbedaan yang signifikan dalam suatu 

kinerja seseorang. Perbedaan cenderung 

pada faktor psikologis, wanita cenderung 

mematuhi otoritas yang diberikan 

sedangkan pria cenderung lebih agresif 

pada penghargaan sukses. Pada 

penelitian mayoritas responden adalah 

wanita sehingga memiliki kemampuan 

untuk merawat pasien dengan lebih baik 

dibandingakan pria. 

Berdasarkan penelitian ini 

menujukkan bahwa jenis kelamin 

responden tertinggi adalah perempuan, 

dimana selain perempuan cenderung 

mematuhi otoritas yang diberikan, 

perempuan juga memiliki sifat 

penyayang, perhatian dan lebih peka 

terhadap perasaan sesorang. Sehingga 

diharapkan dengan adanya mayoritas 

jenis kelamin tertinggi perempuan dapat 

memberikan simbol kelembutan dan 

terampil untuk asuhan keperawatan pada 

pasien. 

 

c) Pendidikan Terakhir 

- Distribusi Frekuensi 

Pendidikan Terakhir 

Responden 

 

Tabel 3 

Distribusi Frekuensi Perawat 

Berdasarkan Pendidikan Terakhir Di 

Rumah Sakit Dr. Sitanala (n=30) 

 
Tabel 3 menunjukkan hasil bahwa 

dari 30 responden didapatkan hasil 

perawat berdasarkan pendidikan terakhir 

ners sebanyak 24 responden (80,30%) 

dan pendidikan D3 sebanyak 4 responden 

(13,3%) sedangkan pendidikan S1 

terdapat 2 responden (6,7%). 

Seseorang yang memiliki 

pendidikan yang lebih tinggi akan 

memiliki pengetahuan yang lebih tinggi 

pula jika dibandingkan dengan seseorang 

yang memiliki pendidikan yang lebih 

rendah dan melalui pendidikan seseorang 

dapat meningkatkan kematangan 

intelektual sehingga dapat membuat 

keputusan dalam bertindak 

(Notodmodjo, 2003; dalam Kumajas et 

al, 2014). 

Berdasarkan hasil penelitian ini, 

peneliti juga berpendapat bahwa 

pendidikan memberikan pengetahuan 

tetapi bukan saja secara langsung dengan 

pelaksanaan tugas, namun pendidikan 

dapat memberikan landasan untuk 

mengembangkan diri. Dengan adanya 

pengembangan diri dalam bekerja maka 

akan mendapatkan hasil atau reward 

yang sesuai, serta pendidikan yang lebih 

tinggi akan lebih rasional, kreatif dan 

terbuka dalam memberikan asuhan 

keperawatan. 

 

d) Lama Kerja 

- Distribusi Frekuensi Lama 

Kerja Responden 
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Tabel 4 

Distribusi Frekuensi Perawat 

Berdasarkan Lama Kerja Di Rumah 

Sakit Dr. Sitanala (n=30) 

 

Tabel 4 menunjukkan bahwa hasil 

dari 30 responden didapatkan hasil 

bahwa perawat berdasarkan lama kerja 

tertinggi yaitu lebih dari 3 tahun 

sebanyak 23 responden (76,7%) dan 

lama kerja terendah yaitu kurang dari 3 

tahun sebanyak 7 responden (23,3%). 

Hasil penelitian berdasarkan lama 

kerjanya, perawat dengan masa kerja 

lebih dari 3 tahun memiliki pengetahuan 

lebih baik dibandingkan perawat yang 

memiliki masa kerja kurang dari 3 tahun 

(Sofia & Purbadi, 2006; dalam Kumajas 

et al, 2014).  

Berdasarkan penelitian ini, maka 

peneliti pun berpendapat bahwa semakin 

lama bekerja lebih dari 3 tahun maka 

semakin banyak pula pengalaman 

perawat tersebut dalam memberikan 

asuhan keperawatan yang sesuai dengan 

standar atau prosedur tetap yang berlaku 

dan semakin baik memberikan asuhan 

keperawatan, semakin baik pula reward 

yang didapatkan. 

e) Frekuensi Reward 

- Distribusi Frekuensi Reward 

Responden 

Tabel 5 

Distribusi Frekuensi Reward Di 

Rumah Sakit Dr. Sitanala (n=30) 

 
Tabel 5 menunjukkan bahwa hasil 

dari 30 responden didapatkan hasil 

bahwa reward tertinggi sebanyak 19 

responden (63.3%), sedangkan reward 

terendah sebanyak 11 responden 

(36,7%). 

Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Ruangan Irina A RSUP Prof. 

Dr. R. D Kandou Manado didapatkan 

nilai presentasi 58,3% yang memiliki 

reward baik. Nilai presentasi tersebut 

sama halnya dengan hasil penelitian, 

dimana nilai presentasi reward perawat 

yang memiliki reward baik lebih tinggi 

dibandingkan dengan reward cukup dan 

rendah. Pada penelitian ini juga 

menyatakan bahwa reward yang diterima 

baik maka akan menghasilkan kinerja 

yang baik pada perawat itu sendiri. 

Berdasarkan penelitian ini, 

maka peneliti pun berpendapat jika 

sistem reward terlaksana dengan baik 

maka tingkat keterampilan perawat 

yang diwujudkan melalui kinerja 

dapat diyakini bahwa perawat akan 

termotivasi oleh harapan yang akan 

diterimanya. Dan jika reward yang 

mereka terima sesuai dengan 

harapannya, maka akan menghasilkan 

lebih banyak perawat yang mampu 

bekerja dengan prestasi tinggi. 

f) Frekuensi Kinerja Perawat 

- Distribusi Frekuensi Kinerja 

Perawat 

Tabel 6 

Distribusi Frekuensi Kinerja Perawat 

Di Rumah Sakit Dr. Sitanala (n=30) 

 
Tabel 6 menunjukkan bahwa hasil 

dari 30 responden didapatkan hasil 

bahwa hasil kinerja perawat baik 

sebanyak 19 responden (63,3%) dan 

kinerja kurang baik sebanyak 11 

responden (36,7%). 

Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian Juliati (2017), sistem reward 
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yang dilaksanakan di Rumah Sakit 

Umum Daerah Tanjung Pura didapatkan 

nilai presentasi 56,7% yang memiliki 

kinerja baik. Nilai presentasi tersebut 

sama halnya dengan hasil penelitian, 

dimana nilai presentasi kinerja perawat 

yang memiliki kinerja perawat baik lebih 

tinggi dibandingkan dengan kinerja 

perawat yang terendah. Pada penelitian 

ini menyatakan bahwa kinerja pada 

dasarnya adalah apa yang dilakukan atau 

tidak dilakukan oleh perawat dan kinerja 

adalah yang mempengaruhi seberapa 

banyak mereka memberikan kontribusi 

kepada rumah sakit. 

Berdasarkan penelitian ini, maka 

peneliti pun berpendapat bahwa kinerja 

perawat yang baik dapat dinilai melalui 

kontribusi yang seseorang berikan untuk 

rumah sakit yaitu dengan melakukan 

kinerja sesuai standar asuhan 

keperawatan, sehingga dapat mengukur 

seberapa banyak perawat memberikan 

kontribusi kepada rumah sakit dan 

memantau hasil kerja atau kinerja 

perawat tersebut. Komponen kinerja 

tersebut dapat dilakukan dengan cara 

observasi sesuai tahapan proses 

keperawatan yaitu pengkajian, diagnosa, 

perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi. 

 

2) Analisis Bivariat 

Tabel 7 

Analisis Chi Square Test Hubungan 

Reward Dengan Kinerja Perawat Di 

Rumah Sakit Dr. Sitanala (n = 30) 

 
Tabel 7 menunjukkan bahwa hasil 

dari keseluruhan 30 responden yang 

reward rendah dengan kinerja kurang 

baik sebanyak 7 responden (63,3%) dan 

reward rendah dengan kinerja baik 

terdapat 4 responden (36,4%). 

Sedangkan reward tinggi dengan kinerja 

kurang baik terdapat 4 responden 

(21,1%) dan reward tinggi dengan 

kinerja baik sebanyak 15 responden 

(78,9%).  

Hasil uji statistik dipeoleh dengan 

uji chi square didapatkan nilai p-value = 

0,020 artinya p value ≤ 0,05, maka dapat 

dinyatakan hipotesis nol (Ho) ditolak dan 

menerima hipotesis alternatif (Ha) yang 

mengatakan bahwa disimpulkan bahwa 

ada Hubungan Reward Dengan Kinerja 

Perawat di Rumah Sakit Dr. Sitanala 

Tahun 2020. 

Hasil uji odd ratio (OR) 6,583 dan 

CI 95% = 1,259 – 34,203. Hasil analisis 

tersebut menunjukkan bahwa OR = 6,583 

artinya responden dengan reward tinggi 

mempunyai peluang 6,583 kali memiliki 

kinerja perawat baik dibandingkan 

dengan reward rendah dengan memiliki 

kinerja perawat kurang baik.  Dapat 

disimpulkan responden dengan reward 

tinggi akan mendapatkan kinerja perawat 

yang baik. 

Hasil penelitian ini didukung oleh 

hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Juliati (2017) diperoleh hasil p-value = 

0,000 maka dapat diketahui ada 

hubungan yang signifikan antara reward 

dengan kinerja perawat di rumah sakit 

umum daerah tanjung pura tahun 2017. 

Penelitian ini juga mengatakan 

pemberian reward berdasarkan kinerja 

dapat memberikan dampak positif 

terhadap perilaku perawat, menimbulkan 

kepuasaan kerja bagi perawat, 

memberikan dampak positif terhadap 

kemampuan rumah sakit, mampu 

menghasilkan pencapaian tujuan yang 

telah dirancang dan mempertahankan 
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lebih banyak tenaga kesehatan yang 

mampu bekerja dengan prestasi tinggi. 

Berdasarkan penelitian ini, besar 

kecilnya reward yang diberikan kepada 

yang berhak bergantung kepada banyak 

hal, terutama ditentukan oleh tingkat 

pencapaian yang diraih. Selain itu bentuk 

reward ditentukan pula oleh jenis atau 

wujud pencapaian yang diraih. Karena 

memang terdapat jenis reward finansial 

dan nonfinansial, tidak hanya reward 

berupa finansial saja tetapi reward 

nonfinansial pun harus diperhatikan 

dalam pencapaian yang sudah diraih 

yaitu dengan menjalankan tugasnya 

dalam memberikan asuhan keperawatan. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Hasil dan pembahasan 

menggunakan Uji Statistik Chi-Square 

test dengan menggunakan program 

komputer mengenai Hubungan Reward 

Dengan Kinerja Perawat Berbasis Bukti 

Di Rumah Sakit Dr. Sitanala Tahun 

2020. Penelitian ini dilakukan pada 30 

responden: 

1. Hasil analisi dari 30 responden 

didapatkan hasil bahwa perawat 

berdasarkan usia yaitu berusia 25 

tahun sebanyak 4 responden (13,3%), 

usia 26 dan usia 35 sebanyak 3 

responden (10,0%), untuk usia 27, 

usia 31, usia 37, usia 38, usia 39, usia 

42 dan usia 45 sebanyak 2 responden 

(6,7%), sedangkan usia 28, usia 29, 

usia 36, dan usia 40 sebanyak 1 

responden (3,3%). 

2. Hasil analisis dari 30 responden 

didapatkan hasil bahwa sebagian 

besar responden berjenis kelamin 

perempuan sebanyak 18 responden 

(60,0%) dan mayoritas jenis kelamin 

terendah yaitu laki-laki sebanyak 12 

responden (40,0%).  

3. Hasil dari 30 responden didapatkan 

hasil bahwa perawat berdasarkan 

pendidikan terakhir ners sebanyak 24 

responden (80,30%) dan mayoritas 

pendidikan D3 sebanyak 4 responden 

(13,3%) sedangkan pendidikan S1 

terdapat 2 responden (6,7%). 

4. Hasil analisis dari 30 responden 

didapatkan hasil bahwa perawat 

berdasarkan lama kerja tertinggi yaitu 

lebih dari 3 tahun sebanyak 23 

responden (76,7%) dan lama kerja 

terendah yaitu kurang dari 3 tahun 

sebanyak 7 responden (23,3%). 

5. Hasil analisis dari 30 responden 

didapatkan hasil bahwa reward 

tertinggi sebanyak 19 responden 

(63.3%), sedangkan reward terendah 

sebanyak 11 responden (36,7%). 

6. Hasil analisis dari 30 responden 

didapatkan hasil bahwa hasil kinerja 

perawat baik sebanyak 19 responden 

(63,3%) dan kinerja kurang baik 

sebanyak 11 responden (36,7%). 

7. Hasil analisis bivariat dari 30 

responden yang reward rendah 

dengan kinerja kurang baik sebanyak 

7 responden (63,3%) dan reward 

rendah dengan kinerja baik terdapat 4 

responden (36,4%). Sedangkan 

reward tinggi dengan kinerja kurang 

baik terdapat 4 responden (21,1%) 

dan reward tinggi dengan kinerja baik 

sebanyak 15 responden (78,9%).  

8. Hasil uji statistik dipeoleh dengan uji 

chi square didapatkan nilai p-value = 

0,020 artinya p value ≤ 0,05, maka 

dapat dinyatakan hipotesis nol (Ho) 

ditolak dan menerima hipotesis 

alternatif (Ha) yang mengatakan 

bahwa disimpulkan bahwa ada 

hubungan reward dengan kinerja 

perawat di rumah sakit Dr. Sitanala 

tahun 2020. 

9. Hasil uji odd ratio (OR) 6,583 dan CI 

95% = 1,259 – 34,203. Hasil analisis 
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tersebut menunjukkan bahwa OR = 

6,583 artinya responden dengan 

reward tinggi mempunyai peluang 

6,583 kali memiliki kinerja perawat 

baik dibandingkan dengan reward 

rendah dengan memiliki kinerja 

perawat kurang baik. Dapat 

disimpulkan responden dengan 

reward tinggi akan mendapatkan 

kinerja perawat yang baik. 

 

Saran 

Berdasarkan penelitian diatas 

maka terdapat saran yang dapat peneliti 

sampaikan yaitu sebagai berikut: 

1. Rumah Sakit 

Hasil penelitian ini diharapkan 

menjadi bahan masukan bagi 

pimpinan Rumah Sakit untuk 

memberikan reward bagi perawat 

agar perawat dapat meningkatkan 

kinerja dalam memberikan asuhan 

keperawatan.  

2. Perawat Rumah Sakit 

Perawat diharapkan dapat menjadi 

motivasi bagi perawat dalam 

memberikan asuhan keperawatan 

dan sebagai referensi, menambah 

informasi dan studi literatur untuk 

berperan aktif dalam 

meningkatkan kinerjanya. 

3. Peneliti selanjutnya 

Penelitian selanjutnya diharapkan 

untuk menganalisis penerapan sistem 

reward berbasis kinerja lebih lanjut 

dalam memberikan asuhan 

keperawatan dengan 

mengembangkan serta tidak hanya 

kepada perawat, tetapi juga tenaga 

kesehatan yang lain. 
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