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ABSTRACT 

HEALTH POLICY ADMINISTRATION 

MASTER PROGRAM (S2) PUBLIC HEALTH SCIENCES FACULTY OF PUBLIC 

HEALTH 

SRIWIJAYA UNIVERSITY 

Scientific writing in the form of a thesis 20 May 2023 

 

Iswanto: supervised by Najmah and Rizma Adlia Syakurah 

Relations between Employee Retention and Turnover at Depati Hamzah Hospital 

in Pangkalpinang City in 2022 

xix + 95 pages, 8 figures, 34 tables, 13 appendices 

 

Background. The connection between employee retention to turnover are very 

comprehensive, as employees decides to resign, which has consequences for the 

organization. Institutions will lose time, morals, and materials from turnover, 

starting from the selection/recruitment process, orientation program, candidate 

interviews to reduced profitability. High turnover will cause work environment 

become uncreative and stagnate, while the level of employee retention optimally 

will retain potential employees to maintain loyalty to the institution. Method. This 

explanatory research is using a combination between quantitative and qualitative 

methods(mixed methods). The quantitative approach in this study uses a 

retrospective approach as case control, while the qualitative approach uses 

phenomenological research as cross check. These research methods will enrich 

and enhance the validity of employee retention towards poor employee 

engagement positive relations with organizational values, which increases 

turnover, resulting a negative impact on services, performance standards, and 

profitability at the research location at Depati Hamzah Hospital, Pangkalpinang 

City. Results. Quantitative analysis shows that there is a relationship between 

communication and employee turnover event. Bivariate analysis obtained p value 

smaller than the value of α, the decision is to reject H0. Employees who 

communicate poorly will experience more turnover. While qualitative analysis 

with in-depth interviews identified as the number one factor in employee turnover. 

Furthermore, this research found that there is a relationship communication 

variables, incentives, job satisfaction, career opportunities as well as policies and 

administration of turnover event. Conclusion. Superior-subordinate 

communication is the most dominant variable on the turnover after being 

controlled by the career opportunity variable. 

Keywords: Employee Retention Relations, Turnover 
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ABSTRAK 

ADMINISTRASI KEBIJAKAN KESEHATAN 

PROGRAM STUDI MAGISTER (S2) ILMU KESEHATAN MASYARAKAT  

FAKULTAS KESEHATAN MASYARAKAT 

UNIVERSITAS SRIWIJAYA 

Karya tulis ilmiah 

berupa tesis   20 Mei 2023 

 

Iswanto; dibimbing oleh Najmah dan Rizma Adlia Syakurah 

Hubungan Employee Retention Terhadap Turnover di RSUD Depati Hamzah kota 

Pangkalpinang Tahun 2022 

xix + 95 halaman, 8 gambar, 34 tabel, 13 lampiran 

  

Latar belakang. Hubungan antara employee retention terhadap turnover 

karyawan bersifat sangat komprehensif, karena karyawan memutuskan untuk 

mengundurkan diri, yang memiliki konsekuensi bagi organisasi. Institusi akan 

mengalami kerugian dalam segi waktu, moral, dan material karena turnover 

pegawai, mulai dari proses seleksi/ perekrutan, program orientasi, wawancara 

kandidat hingga profitabilitas yang berkurang. Turnover karyawan yang tinggi 

akan menyebabkan budaya kerja yang tidak kreatif dan cenderung stagnan, 

sedangkan tingkat employee retention yang optimal akan mempertahankan 

karyawan potensial untuk menjaga loyalitas terhadap institusi. Metode. Penelitian 

ini merupakan explanatory research dengan menggunakan kombinasi metode 

kuantitatif dan kualitatif (mixed methods). Pendekatan kuantitatif dalam penelitian 

ini menggunakan pendekatan retrospektif sebagai case control, sedangkan 

pendekatan kualitatif menggunakan phenomenological research sebagai cross 

check. Kedua metode penelitian ini akan saling memperkaya dan menumbuhkan 

validitas penelitian untuk mengetahui hubungan employee retention terhadap 

buruknya keterlibatan hubungan pegawai yang positif dengan nilai-nilai 

organisasi, yang kemudian hal itu meningkatkan turnover, sehingga berdampak 

negatif terhadap layanan, standar kinerja, dan profitabilitas di lokasi penelitian di 

RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang. Hasil. analisa kuantitatif 

menunjukan ada hubungan komunikasi dengan kejadian turnover pegawai. 

Analisa bivariat didapat p value lebih kecil dari nilai α, keputusannya adalah 

menolak H0.Pegawai yang berkomunikasi dengan buruk akan lebih mengalami 

kejadian turnover. Sedangkan analisa kualitatif dengan wawancara mendalam 

diidentifikasi sebagai faktor nomor satu dalam turnover karyawan. Selanjutnya 

penelitian ini didapat ada hubungan variabel komunikasi, insentif, kepuasan 

bekerja, peluang karir serta kebijakan dan administrasi terhadap kejadian turnover 

pegawai. Kesimpulan. Komunikasi atasan-bawahan merupakan variabel yang 

paling dominan terhadap hubungan kejadian turnover setelah dikontrol oleh 

variabel peluang karir. 

 

Kata Kunci : Hubungan Employee Retention, Turnover 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Turnover merupakan salah satu ancaman bagi perusahaan yang 

akan menimbulkan serta berdampak terhadap kerugian apabila terjadi 

secara terus-menerus. Perusahaan akan mengalami kerugian dalam bentuk 

waktu, moral dan materi sebesar 33% dari pengeluaran untuk gaji karyawan 

ketika karyawan tersebut memutuskan untuk keluar dari perusahaan 

tersebut  (Hall, 2019).  

Turnover didefinisikan sebagai perilaku sejauh mana pegawai 

berniat untuk meninggalkan atau tetap menjadi bagian di organisasi atau 

perusahaan (Knudsen et al, 2003). Bothma dan Roodt (2013) menjelaskan 

turnover yang memiliki perilaku untuk tinggal atau meninggalkan 

organisasi. Hal senada Lee (2008) menjelaskan bahwa turnover merupakan 

suatu persepsi subjektif dari anggota organisasi untuk berhenti dari 

pekerjaannya saat ini dengan tujuan untuk mencari kesempatan lain. 

Sementara Carmeli dan Weisberg (2006) turnover merupakan istilah yang 

merujuk pada tiga unsur tertentu yaitu; pikiran berhenti pekerjaan (thoughts 

of quitting the job), niat untuk mencari pekerjaan yang berbeda (the 

intention to search for a different job), dan kemudian niat untuk berhenti 

(intention to quit). 

P.Z. Wilandha dan R. Wahyuningtyas (2012) menjelaskan dalam 

studinya Turnover intention merupakan keinginan pegawai secara sukarela 

untuk mengundurkan diri dari organisasi atau perusahaan atau dianggap 

sebagai gerakan karyawan untuk mundur dari organisasi, keinginan 

karyawan tersebut dapat dilihat dari beberapa indikasi, antara lain; 

kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan (tendency to leave the 

company), kemungkinan untuk mencari pekerjaan lain (possibility to find 

another job), kemungkinan untuk berpikir keluar dari perusahaan 

(possibility to think out of the company), kemungkinan untuk berpikir 

keluar dari perusahaan dalam waktu dekat (possibility to think out of the 
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company in the near time), kemungkinan untuk berpikir keluar dari 

perusahaan jika ada kesempatan yang lebih baik (possibility to think out of 

the company if there is any better opportunity). 

Pada tahun 2010-2018 tingkat turnover di dunia mengalami 

peningkatan yang signifikan setiap tahunnya dan menjadi masalah 

organisasi (Boss, 2018).  Berdasarkan Laporan Job Openings and Labor 

Turnover Survey (JOLTS) tahun 2021 mengungkapkan, bahwa di Amerika 

Serikat sekitar 4,3 juta orang memilih berhenti kerja sampai dengan bulan 

Agustus, Job Openings And Labor Turnover (BLS,2022).  

Indonesia sendiri menempati posisi kesembilan pada tahun 2016 di 

Asia Pasifik setelah Thailand dan Hongkong dan menempati posisi ke 29 di 

dunia dilihat dari jumlah perpindahan karyawan dengan total turnover 

yakni sebanyak 122 juta jiwa (Andriani, 2020). Pada tahun 2020, 2021, 

2022 data turnover Indonesia dengan jumlah persentase 15,8% menempati 

posisi peringkat ke-4 didunia dengan tingkat voluntary turnover tertinggi 

setelah Argentina, Venezuela dan Romania. Determinants of Employee 

Turnover A Survey of Employee Intentions Trend in Urban Societies of the 

Region (Boss, 2018). 

Tidak jauh berbeda angka turnover rumah sakit di Indonesia 

berdasarkan data salah satu rumah sakit swasta di Kota Batam tahun 2019, 

didapatkan bahwa jumlah turnover di rumah sakit tersebut berjumlah  14%. 

(Jurnal Management Kesehatan Indonesia, 2020). Di RSIA Brawijaya pada 

tahun 2019 didapatkan persentase turnover sebesar 20,80%, dan tahun 2020 

sebesar 21,90%. Sedangkan berdasarkan data salah satu rumah sakit umum 

di Banyumas, Jawa Tengah didapatkan bahwa angka turnover tahun 2018, 

berjumlah 13%, Panji Anggara et al. (2020) Keinginan Pindah Kerja 

(Turnover Intention) pada Tenaga Kesehatan di Rumah Sakit Umum SM 

Banyumas Provinsi Jawa Tengah. 

Data turnover di RSUD Provinsi Kepulauan Bangka Belitung 

Tahun 2019 terdapat 6% pegawai meninggalkan rumah sakit karena 

keinginan sendiri, Kemudian di tahun 2019 terdapat 5% karyawan keluar 

rumah sakit dan perannya perlu diganti sedang pada tahun 2021 kasus 
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turnover mencapai 6% (Profil Dinas Kesehatan Provinsi Kepulauan Bangka 

Belitung, 2021). 

Organisasi akan mengalami kerugian baik waktu, moral dan 

material saat karyawan memutuskan meninggalkan perusahaan. Dampak 

dari turnover sendiri terbagi menjadi dua yaitu dampak yang tampak dan 

dampak yang tidak tampak. Dampak yang tampak dari turnover 

diantaranya adalah rekrutmen pegawai baru, program orientasi dan 

pengenalan, gaji dan biaya yang dikeluarkan selama proses aplikasi dan 

wawancara kandidat, serta biaya penempatan bagi karyawan baru direkrut. 

Dampak yang tidak tampak termasuk hilangnya produktivitas unit kerja 

sehubungan dengan pindahnya karyawan, dan karyawan lain harus 

melakukan pekerjaan karyawan yang keluar tersebut. Intention turnover 

haruslah disikapi sebagai suatu fenomena dan perilaku manusia yang 

penting dalam kehidupan suatu perusahaan, baik dari sudut pandang 

individu maupun sosial (Aamodt, 2004). 

Tingkat turnover yang tinggi juga mengakibatkan operasional 

rumah sakit menjadi tidak efektif, karena rumah sakit kehilangan perawat 

yang berpengalaman dan perlu melatih kembali perawat yang baru (Andini, 

2006). Namun, turnover tidak selamanya berdampak negatif, turnover 

perawat juga dapat berdampak positif apabila perawat yang keluar itu 

memiliki pengetahuan, sikap dan keterampilan yang buruk sehingga rumah 

sakit dapat menggantikan dengan perawat baru yang memiliki kinerja yang 

jauh lebih bagus (Toly, 2001). 

Turnover dapat diatasi melalui berbagai kegiatan yang proaktif 

terhadap berbagai strategi employee retention, kebijakan kerja yang 

meningkatkan komitmen dan loyalitas karyawan (Lockhead dan Stephen, 

2004).  

Pemeliharaan karyawan atau retensi karyawan/ employee retention 

merupakan kemampuan perusahaan untuk mempertahankan karyawan 

potensial yang dimiliki perusahaan untuk mengembangkan diri dan tetap 

loyal terhadap perusahaan. Pengembangan SDM serta berbagai program 

employee retention haruslah merupakan komponen yang krusial bagi 
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rumah sakit. Jika employee retention buruk, maka akan meningkatkan 

turnover yang secara negatif mempunyai dampak terhadap pelayanan 

terhadap konsumen, standar produksi kerja dan profitability. Secara 

umum, hubungan antara employee retention terhadap kinerja sangatlah 

komprehensif, terdapat bukti bahwa kinerja dapat menurun jika employee 

retention buruk dan kemungkinan terdapat stagnasi dan budaya kerja yang 

tidak kreatif  jika employee retention karyawan terlalu rendah (Abelson 

dan Baysinger, 1984 serta Glebbeek dan Back, 2004). Salah satu cara 

untuk menekan tingginya turnover tenaga kerja dengan meningkatkan 

keterikatan hubungan kerja yang positif pada individu karyawan terhadap 

organisasi serta nilai organisasi yang disebut employee retention 

(Robinson et al, 2016). Jaminan kesehatan diidentifikasi menjadi faktor 

yang mencegah karyawan untuk keluar dari pekerjaan atau organisasi 

(Gruber dan Mandrian, 2014). 

Survey Work Asia yang dikutip dari Amirullah (2011), pada tahun 

2007/2008 survey yang dilakukan konsultan SDM Watson Wyatt di 11 

negara Asia-Pasifik, termasuk Indonesia mengungkapkan 51% karyawan 

di Indonesia melakukan pindah kerja karena rendah tingkat kepuasannya 

terhadap kompensasi dan benefit dari perusahaan dan terdapat kesempatan 

karir yang lebih baik di tempat lain. Penelitian yang dilakukan oleh Sisca 

(2011) pada perawat di RS X Tahun 2011, menghasilkan adanya 

hubungan yang signifikan antara umur, masa kerja, dan kepuasan terhadap 

kompensasi dengan turnover perawat. 

Johnson dalam Grant et al. (2001) dalam penelitiannya  the role of 

satisfaction with territory design on the motivation, attitude and work 

outcomes of salespeople menemukan hubungan yang negatif antara 

komitmen organisasi dan keinginan untuk pindah kerja. Hasil ini juga 

didukung oleh penelitian yang dilakukan antara lain Babakus et al. (1999) 

The Effect of Management Commitment to Service Quality on Employees 

Affective and Performance Outcomes  terhadap karyawan Bank di Turki 

bahwa Pelatihan, pemberdayaan, dan penghargaan terhadap karyawan 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kualitas layanan. 
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Penelitian lainnya dilakukan oleh Andini (2006) pada perawat di 

Rumah Sakit Roemani Semarang, menghasilkan kesimpulan bahwa 

kepuasan gaji, kepuasan kerja, komitmen organisasional mempunyai 

pengaruh yang negatif terhadap turnover perawat. Individu yang merasa 

terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam 

organisasi sedangkan individu yang merasa kurang terpuaskan dengan 

pekerjaannya akan memilih keluar dari organisasi. 

Pada penelitian Wulansari (2018) dapat disimpulkan bahwa 

hubungan antara employee retention dengan turnover menunjukkan 

hubungan yang signifikan negatif. Hal ini dapat digambarkan bahwa jika 

perusahaan dapat memberikan kenyamanan dan memberikan fasilitas yang 

baik kepada karyawan maka hal ini dapat memberikan retensi karyawan 

yang kuat kepada perusahaan. Dengan demikian karyawan tidak akan 

memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan dengan kata lain 

turnover akan menurun. Johnson dalam Grant et al. (2001) dalam 

penelitiannya menemukan hubungan yang negatif antara komitmen 

organisasi dan keinginan untuk pindah kerja. Hasil ini juga didukung oleh 

penelitian yang dilakukan antara lain oleh Babakus et al. (1999): 

Netemeyer et al. (1990) dan Seger (1994). 

Menurut Hasibuan (2000) pemeliharaan karyawan (employed 

retention) harus mendapat perhatian yang sungguh-sungguh. Jika 

pemeliharaan karyawan kurang diperhatikan, semangat kerja, sikap, dan 

loyalitas karyawan akan menurun. Pemeliharaan ini dalam usaha 

mempertahankan dan atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan sikap 

karyawan, agar mereka tetap loyal dan bekerja produktif untuk menunjang 

tercapainya tujuan perusahaan. Metode-metode pemeliharaan adalah: (1) 

komunikasi (2) insentif (3) kesejahteraan karyawan (4) kesadaran dan 

keselamatan kerja (5) hubungan industrial Pancasila. 

Komunikasi merupakan pengalihan informasi antara pegawai 

sehingga dapat berinteraksi, disinilah pentingnya komunikasi dalam 

menciptakan pemeliharaan karyawan. Insentif yang diberikan berdasarkan 

prestasi akan mendorong meningkatnya produktivitas kerja. Ketika 
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kesejahteraan dalam arti terpenuhinya kebutuhan fisik dan mental 

karyawan beserta keluarganya disusun berdasarkan peraturan legal, 

berasaskan keadilan dan kelayakan, konsistensi serta berpedoman pada 

kemampuan akan meningkatkan pemeliharaan karyawan. 

Keselamatan dan kesehatan kerja (KKK) merupakan tindakan 

kontrol preventif dan menciptakan suasana kerja yang kondusif  akan 

mendorong terwujudnya pemeliharaan karyawan yang baik. Hubungan 

industrial Pancasila (HIP) merupakan hubungan antara para pelaku, 

penguasa dan pemerintah yang tidak lagi sikap saling berhadap-hadapan 

atau penindasan oleh yang kuat kepada yang lemah. 

Berdasarkan survei awal yang dilakukan penelitian di RSUD 

Depati Hamzah kota Pangkalpinang Tahun 2018 terdapat 42 orang 

pegawai meninggalkan rumah sakit karena keinginan sendiri, terdiri dari 

21 (50%) tenaga kesehatan, 11 (26%) tenaga non kesehatan dan 10 (24%) 

Administrator/ CEO (manajemen). Kemudian di tahun 2019 terdapat 38 

orang karyawan terdiri dari 25 (66%) tenaga kesehatan, 2 (5%) tenaga non 

kesehatan dan Administrator/ CEO (manajemen) 11 (29%). Pada tahun 

2020 terdapat 42 orang keluar rumah sakit dan perlu diganti peran dan 

fungsinya terdiri dari 23 (55%) tenaga kesehatan,  11 (26%) tenaga non 

kesehatan dan Administrator/ CEO (manajemen) 8 (19%). Tahun 2021 

kasus turnover di lingkungan RSUD Depati Hamzah dari 41 orang 

terdapat 24 orang (59%) tenaga kesehatan dan 12 (29%) tenaga non 

kesehatan dan Administrator/ CEO (manajemen) 5 (12%), sedangkan 

tahun 2022 sampai dengan bulan september 42 orang pegawai yang keluar 

dari rumah sakit terdiri dari 19 (47%) tenaga kesehatan dan 21 (51%) 

tenaga non kesehatan serta tenaga administrator/ CEO (manajemen) 2 

(2%). Berdasarkan data tersebut, tren turnover pegawai RSUD Depati 

Hamzah Kota Pangkalpinang dari tahun ke tahun cenderung mengalami 

peningkatan. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas, masih tingginya 

turnover di RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang dan belum 
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diketahuinya analisis employee retention, sehingga rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah bagaimana analisis hubungan employee retention 

terhadap turnover di RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang. 

1.3.  Tujuan Penelitian  

1.3.1.  Tujuan Umum 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan employee retention 

terhadap kejadian turnover di RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang 

tahun 2022. 

1.3.2. Tujuan Khusus 

1. Untuk mendeskripsikan karakteristik turnover di RSUD Depati 

Hamzah Kota Pangkalpinang tahun 2022 

2. Menganalisis pengaruh komunikasi terhadap kejadian turnover di 

RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang tahun 2022 

3. Menganalisis pengaruh insentif terhadap kejadian turnover di RSUD 

Depati Hamzah Kota Pangkalpinang tahun 2022 

4. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kejadian turnover di 

RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang tahun 2022 

5. Menganalisis pengaruh peluang karir terhadap kejadian turnover di 

RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang tahun 2022 

6. Menganalisis pengaruh kebijakan dan administrasi terhadap kejadian 

turnover di RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang tahun 2022 

7. Mengekspolarsi faktor yang paling dominan mempengaruhi kejadian 

turnover di RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang tahun 2022. 

1.4.   Manfaat Penelitian 

1.4.1.   Manfaat Teoristis 

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber kajian, 

literature, sumber data dan memberikan sumbangan teori, dan diharapkan 

hasil penelitian ini dapat melengkapi bacaan di perpustakaan sebagai 

acuan untuk kepentingan penelitian berikutnya, khususnya terkait 

pelaksanaan employee berkualitas dalam rangka pencegahan turnover. 
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1.4.2. Manfaat Praktis 

1. Bagi peneliti  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu serta memperkaya  

informasi mengenai employee berkualitas dalam rangka pencegahan 

turnover dan dapat memberikan masukan bagi perumus kebijakan, 

khususnya bagi pengembangan program employee berkualitas 

sekarang dan dimasa yang akan datang.  

2. Bagi Instansi  

Penelitian ini bisa dijadikan pemecahan masalah, bagi Kementerian 

Kesehatan Republik Indonesia, RSUD Provinsi Kepulauan Bangka 

Belitung dan RSUD Depati Hamzah Kota Pangkalpinang, serta 

sebagai bahan kajian dalam mengoptimalkan employee berkualitas 

untuk mencegah dan menurunkan angka turnover di masa yang akan 

datang. 

3. Bagi Universitas Sriwijaya 

a. Penelitian ini dapat menambah wawasan mahasiswa Universitas 

Sriwijaya secara umum dan Fakultas Kesehatan Masyarakat pada 

khususnya. 

b. Temuan penelitian ini juga bisa dipakai sebagai rujukan dalam 

penelitian yang lebih lanjut mengenai employee berkualitas dalam 

pencegahan turnover.  
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