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ABSTRACT

Quality of work life refers to employee satisfaction with work life. A high
quality of work life is critical for healthcare organizations to attract and retain
qualified, committed, and motivated employees. Quality of work life and
turnover intention are challenging issues for healthcare organizations because
of their consequences and impact on patient care. Low nurse satisfaction
regarding the quality of work life results in high intention to leave. The aim of
this research is to analyze the relationship between quality of work life and
nurse turnover intention. This research is a descriptive correlational study with
a cross sectional approach. The sampling technique uses total sampling
technique. The total sample of nurses was 83. The research instruments were
The Nurses' Quality of Work Life Scale questionnaire with 20 questions and the
Anticipated Turnover Scale (ATS) questionnaire with 12 questions. Bivariate
analysis uses the Spearman rank statistical test. The quality of work life of
nurses was mostly in the fair category, 67 (80.7%), the turnover intention of
nurses was mostly in the moderate category, 41 (49.4%), there was a relationship
between the quality of work life and nurse turnover intention (r=0.344 ,
p=0.001). There is a relationship between quality of work life and nurse turnover
intention. The results of this study provide important findings indicating nurses’
low satisfaction with the quality of work life and high turnover intentions. The
results of this research can be used as a link for the development of
regulations/policies and practical strategies to improve the quality of work life
and reduce nurse turnover intention.
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ABSTRAK

Kualitas kehidupan kerja mengacu pada kepuasan karyawan dengan kehidupan
kerja. Kualitas kehidupan kerja yang tinggi sangat penting bagi organisasi layanan
kesehatan untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang berkualitas,
berkomitmen, dan termotivasi. Kualitas kehidupan kerja dan turnover intention
merupakan masalah yang menantang bagi organisasi perawatan kesehatan karena
konsekuensi dan dampaknya terhadap perawatan pasien. Kepuasan perawat
terkait kualitas kehidupan kerja yang rendah menghasilkan niat yang tinggi untuk
keluar. Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis hubungan kualitas
kehidupan kerja dengan turnover intention perawat. Penelitian ini merupakan
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penelitian deskriptif korelasional dengan pendekatan cross sectional. Teknik
pengambilan sampel menggunakan teknik total sampling. Jumlah sampel
perawat 83. Instrumen penelitian berupa kuesioner The Nurses' Quality of Work
Life Scale sebanyak 20 pertanyaan dan kuesioner Anticipated Turnover Scale
(ATS) dengan 12 pertanyaan. Analisis bivariat menggunakan uji statistik
spearman rank. Kualitas kehidupan kerja perawat sebagian besar pada kategori
cukup sebanyak 67 (80,7%), turnover intention perawat sebagian besar pada
kategori sedang sebanyak 41 (49,4%), ada hubungan kualitas kehidupan kerja
dengan turnover intention perawat (r=0,344, p=0,001). Terdapat hubungan
antara kualitas kehidupan kerja dengan turnover intention perawat. Hasil
penelitian ini memberikan temuan penting indikasi rendahnya kepuasan perawat
terhadap kualitas kehidupan kerja dan niat berpindah yang tinggi. Hasil
penelitian ini dapat digunakan sebagai penghubung pengembangan peraturan/
kebijakan dan strategi praktis untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja dan
mengurangi turnover intention perawat.

Kata Kunci: Kualitas Kehidupan Kerja, Turnover Intention, Perawat

PENDAHULUAN

Dengan terus meningkatnya turnover, perlu dipahami secara
populasi yang menua dan jumlah sistematis faktor-faktor yang
penyakit kronis setiap tahun, rumah mempengaruhi turnover intention
sakit mencoba untuk memberikan dari berbagai macam perspektif.
spesialisasi dan berorientasi pada Usia, posisi, tingkat pendidikan,
layanan medis pasien. Sering terjadi status perkawinan, status kerja,
perubahan dalam lingkungan medis karir, dan gaji adalah faktor yang
yang dapat menjadi beban bagi mempengaruhi turnover intention.
perawat, mengurangi kepuasan Variabel situasional termasuk
kerja dan meningkatkan turnover kualitas kehidupan kerja, komitmen
intention, dan sebagian besar negara organisasi, kepuasan kerja, perilaku
mengalami  kekurangan  jumlah pemimpin dan stres kerja (Parveen
perawat. Kurangnya staf perawat et al., 2017).
yang terampil karena turnover Turnover  intention telah
intention yang tinggi menyebabkan menjadi tantangan besar bagi
perawat bekerja lembur dan rasio banyak organisasi perawatan
jumlah pasien yang lebih tinggi kesehatan. Turnover intention dapat
dibanding perawat. Dalam berdampak negatif pada kapasitas
gilirannya, kualitas pelayanan medis untuk memenuhi kebutuhan pasien
berkurang dan upaya yang dilakukan dan memberikan perawatan yang
pada peningkatan kualitas dan berkualitas, perawat yang
program pengembangan tenaga mengundurkan diri menyebabkan
kerja, seperti pelatihan untuk jumlah staf yang tidak memadai,
perawat  baru, mengakibatkan yang pada gilirannya dapat
peningkatan biaya pelayanan menurunkan kinerja dan
kesehatan (Lee et al., 2017). menciptakan lebih banyak tekanan

Turnover intention merupakan pada perawat yang masih bekerja
respon  ketidakpuasan terhadap karena meningkatnya beban kerja.
pekerjaan dan mengacu pada niat Hal ini dapat menyebabkan
untuk pindah dari pekerjaan perubahan kritis dalam perilaku
seseorang saat ini ke pekerjaan perawat terhadap pekerjaannya
baru. Untuk mengelola niat yang mengakibatkan rendahnya
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kepuasan kerja, rendahnya
produktivitas, dan keinginan untuk
berhenti bekerja. Selain itu, tanpa
staf yang memadai dan
berpengalaman, tingkat kesalahan
dapat meningkat dan kepuasan
pasien dapat menurun (Poku et al.,
2022).

Gillies menyatakan, turnover
intention yang normal adalah sekitar
5-10% per tahun. Prevalensi turnover
perawat di Amerika Serikat dan
Australia dilaporkan masing-masing
menjadi 17,2% dan 15,1%. Di Korea
Selatan, tingkat keseluruhan adalah
12,4%, tingkat turnover intention
perawat yang baru lulus mencapai
33,9% (Lee EK., 2020). Menurut
Labrague et al., (2018) angka
kejadian turnover intention perawat
adalah 4% - 68%, serta penelitian di
10 negara di Eropa 33% perawat
mempunyai turnover intention dari
rumah sakit dan 9% mempunyai
turnover intention untuk keluar dari
profesi perawat.

Di Indonesia turnover intention
sering terjadi di rumah sakit swasta,
hal ini dikarenakan rumah sakit
swasta adalah bentuk perusahaan
yang memiliki aturan internal dan
pedoman atau komitmen yang tidak
memperhitungkan unsur manfaat
biaya dan efektivitas biaya bagi
perawat. Di samping itu, tuntutan
pelayanan kesehatan yang optimal
bagi masyarakat menuntut perawat
untuk bekerja profesional dengan
beban kerja yang tinggi. Turnover
intention akan menimbulkan banyak
kerugian bagi rumah sakit, baik dari
segi biaya, sumber daya, maupun
motivasi pegawai. Penurunan omset
juga akan menyebabkan rumah sakit
kehilangan sejumlah karyawan dan
secara otomatis proses kehilangan
ini harus diganti dengan pegawai
baru untuk memenuhi kebutuhan
tenaga pelayanan bagi pasien (Azhar
et al., 2022).

Turnover intention
mengakibatkan peningkatan biaya

229

bagi institusi untuk merekrut
perawat yang berkualitas,
penurunan  kualitas  perawatan
pasien, dan kebutuhan untuk
menyeimbangkan antara kebutuhan
aktual dan realistis. Perlu untuk
mempertimbangkan tidak hanya
kebutuhan dan keinginan organisasi,
tetapi juga kondisi kerja berkualitas
tinggi ketika berurusan dengan
mempertahankan karyawan yang
baik dan berkualitas. Salah satu
faktor tersebut adalah kualitas
kehidupan kerja vyang meliputi
peningkatan budaya organisasi yang
mendukung  pertumbuhan  dan
perkembangan karyawan dalam
organisasi (Hashempour R, 2018).

Perawat sebagai tenaga
kesehatan terbesar harus memiliki
kualitas kehidupan kerja yang baik
agar bisa memberikan pelayanan
yang berkualitas kepada pasien
(Moradi, 2014). Kualitas kehidupan
kerja merupakan fenomena
subyektif yang dipengaruhi oleh
persepsi dan perasaan pribadi. Ini
mengacu pada sikap terhadap
pekerjaan dan kepuasan dengan
kehidupan kerja dan perasaan
dihargai dan dihormati dalam
organisasi. Lingkungan kerja yang
positif dan pemenuhan kebutuhan
staf akan menyebabkan karyawan
bertahan saat ini dan meningkatkan
kinerja organisasi. Oleh karena itu,
organisasi harus menyadari “apa saja
yang diperlukan” untuk
mempertahankan perawat yang
berkualitas dan untuk menciptakan
dan menjaga lingkungan kerja yang
sesuai yang mendukung Kkinerja
asuhan keperawatan yang kompeten
(Faraji O, 2017).

Kualitas  kehidupan
perawat merupakan
komprehensif mengenai interaksi
antara perawat dan lingkungan
kerjanya. Kualitas kehidupan kerja
perawat adalah gambaran persepsi
perawat mengenai  pemenuhan
kebutuhan pribadi melalui

kerja
konsep
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pengalaman kerja di organisasi
disertai dengan upaya untuk
mencapai tujuan organisasi. Kualitas
kehidupan kerja perawat berfokus
pada pemberian kesempatan bagi
perawat untuk berkontribusi secara
aktif terhadap organisasi tempat
mereka bekerja. Kualitas kehidupan
kerja perawat digunakan untuk
menggambarkan interaksi antara
perawat dan pekerjaan mereka dan
kehidupan keluarga, konteks
pekerjaan perawat, hubungan
dengan dunia kerja, dan aspek
pekerjaan yang mempengaruhi
kualitas pelayanan pasien (Fu,
2015).
Sebuah hasil penelitian
menemukan bahwa kualitas
kehidupan kerja merupakan
prediktor turnover perawat (Lee et
al., 2017). Literatur sebelumnya
menyatakan bahwa kualitas
kehidupan kerja memiliki korelasi
terbalik dengan niat turnover, hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi
kualitas kehidupan kerja, maka
semakin rendah turnover intention
yang mana berarti, kualitas
kehidupan  kerja yang tinggi
diperlukan agar karyawan bertahan
dalam organisasi mereka (Yusef YM,
2015). Kualitas kehidupan kerja
merupakan faktor yang sangat
penting bagi karyawan. Dalam
beberapa tahun terakhir, manajer
rumah  sakit telah  mencoba
mengidentifikasi dan memperbaiki
indikator ~ yang  mempengaruhi
kualitas kehidupan kerja untuk
mencegah hilangnya kompetensi
perawat. Kualitas kehidupan kerja

mengacu pada keharmonisan
pekerjaan dan hidup pribadi,
termasuk unsur-unsur yang

dibutuhkan oleh perawat dalam
rangka bekerja misalnya kepuasan di
tempat kerja mereka; oleh karena
itu, kepuasan kerja bisa dipandang
sebagai konsep yang andal dan
berharga yang dapat digunakan
untuk mengukur kualitas kehidupan
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kerja perawat dan mengidentifikasi
perubahan yang perlu dilakukan
untuk meningkatkan produktivitas
organisasi. Secara umum, kualitas
kehidupan kerja ditemukan
mempengaruhi kepuasan kerja dan
turnover intention (Chegini et al.,
2019).

Kualitas kehidupan kerja yang
rendah bisa menyebabkan perasaan

frustrasi, ketidakmampuan, dan
perasaan bersalah. Jika terus
berlanjut, dapat menyebabkan

insiden turnover intention. Kualitas
kehidupan kerja keperawatan yang
sangat rendah di rumah sakit akan
mengakibatkan absensi dan turnover
perawat yang tinggi. Terjadinya
turnover diawali dengan munculnya
keinginan untuk berganti pekerjaan
(niat turnover) oleh karyawan (Negi
et al., 2021).

Rumah Sakit Dadi Keluarga
merupakan Rumah Sakit swasta tipe
C, dengan jumlah perawat sekitar
124 orang, yang melaksanakan shift
pagi, siang, malam dengan kisaran
BOR 75% tiap bulannya dan angka
turnover perawat ( > 8%) di tahun
2022 sedangkan pada  hasil
keputusan rapat direksi target
turnover sejumlah 6%. Rumah Sakit
Dadi Keluarga per bulan Januari 2023
tidak menerima pasien BPJS,
sehingga jumlah pasien berkurang
sehingga ada beberapa perawat yang
dirumahkan. Hasil  wawancara
dengan 10 orang perawat
mengungkapkan pekerjaan yang
terlalu overload, gaji pegawai
sedikit dan pengembangan Karir
susah  dikembangkan, sehingga
banyak perawat yang pergi mencari
pekerjaan di Rumah Sakit lain,
menurut perawat itu adalah hal yang
wajar seseorang mencari sesuatu
yang lebih baik.

Pertanyaan dalam penelitian
ini yaitu apakah ada hubungan
kualitas kehidupan kerja dengan
turnover intention perawat? Tujuan
penelitian ini untuk menganalisis
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kualitas kehidupan kerja dengan
turnover intention perawat di RS
Dadi Keluarga Purwokerto.

KAJIAN PUSTAKA

Menurut Kartono
(2017)turnover intention merupakan
keinginan karyawan untuk
meninggalkan sebuah organisasi
secara sukarela saat ini secara
perilaku mencari pekerjaan baru.
Sedangkan menurut Robbins (2015)
mendefinisikan bahwa turnover
intention adalah kecenderungan
atau tingkat dimana seorang
karyawan memiliki kemungkinan
untuk meninggalkan perusahaan baik
secara sukarela maupun tidak
sukarela yang disebabkan karena
kurang menariknya pekerjaan saat

ini  dan tersedianya alternatif
pekerjaan lain.
Menurut Putranti (2022)

menyebutkan bahwa faktor utama
penyebab turnover intention yaitu :

1. Desirability of leaving

Terdiri dari tiga faktor.
Pertama, rendahnya kepuasan
kerja, seringkali penyebabnya

adalah ketidakcocokan antara
karyawan dengan pekerjaan atau
karyawan dengan organisasi.
Kedua, guncangan terhadap
karyawan, dapat berupa konflik
interpersonal antar teman
sekerja atau antara karyawan
dengan atasan. Ketiga, alasan
peribasi seperti bias karena karir
baru, kesehatan, meneruskan
sekolah, mengurus anak atau
melahirkan.
2. Ease of leaving

Ease of leaving adalah
kemudahan meninggalkan
pekerjaan karena kondisi pasar
tenaga kerja yang
menguntungkan sehingga
memudahkan karyawan mencari
pekerjaan baru. Pengetahuan,
kemampuan, dan keterampilan
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yang dimiliki karyawan,
membuatnya mudah berpindah
organisasi atau perusahaan lain,
terlebih jika biaya untuk pindah

tidak terlalu  membebankan
karyawan.
3. Job Alternative

Job alternative adalah
tersedianya tawaran pekerjaan
baru sehingga  memudahkan
karyawan mendapatkan
pekerjaan. Berdasarkan
pengalaman empiris, hal ini

mempunyai korelasi kuat dengan
tingkat turnover.

Kartono (2017) mengatakan
bahwa indikator turnover intention
terdiri dari :

1. Thoughts of quitting (memikirkan
untuk keluar)

Mencerminkan individu
untuk  berpikir  keluar dari
pekerjaan atau tetap berada di
lingkungan pekerjaan.diawali
dengan ketidakpuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan,
kemudian karyawan mulai berfikir
untuk  keluar dari tempat
bekerjanya saat ini sehingga
mengakibatkan tinggi rendahnya
intensitas untuk tidak hadir ke
tempatnya bekerja.

2. Job search (pencarian pekerjaan)

Mencerminkan individu
berkeinginan  untuk  mencari
pekerjaan pada organisasi lain.
Jika karyawan sudah mulai sering
berfikir ~ untuk keluar dari
pekerjaannya yang dirasa lebih

baik. Ketika karyawan mulai
berfikir demikian indikasi
terhadap terjadinya turnover
intention.
3. Intention to quit (niat untuk
keluar)
Mencerminkan individu

berniat untuk keluar. Karyawan
akan mulai berfikir keluar atau
memiliki niat untuk keluar
apabila sudah memiliki pekerjaan
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cadangan yang mungkin lebih
baik. @ Cepat atau lambat
karyawan akan melakukan
turnover intention.
Quality of work life
didefinisikan sebagai suatu proses
dimana organisasi memberikan

respon kepada kebutuhan karyawan
dengan mengembangkan mekanisme
yang mengizinkan karyawan untuk
berbagi dalam membuat keputusan
yang membentuk kehidupan
kerjanya. Elemen-elemen penting
dari quality of work life adalah
keamanan kerja, kepuasan kerja,
pemberian penghargaan yang baik,
keuntungan karyawan, keterlibatan
karyawan dan performansi organisasi
(Hidayah, 2018).

Kualitas  kehidupan  kerja
perawat adalah sejauh mana
perawat merasa puas mengenai
kebutuhan pribadinya
(pertumbuhan, kesempatan,
keamanan) serta persyaratan
organisasi (peningkatan

produktivitas, penurunan turnover)
melalui pengalaman dalam
organisasi ditempat kerja untuk
mencapai tujuan organisasi (Artha,
2014).

Konsep dari kepuasan individu
dinyatakan dalam kualitas
kehidupan kerja. Kepuasan Kkerja
sendiri menunjukan sikap pegawai
terhadap pekerjaannya. Faktor-
faktor yang memengaruhi kepuasan
kerja adalah: upah/gaji, pekerjaan
itu sendiri, promosi, supervisi,
kelompok-kelompok  kerja, dan
kondisi dalam bekerja. Kepuasan
kerja akan meningkatkan
produktifitas, mengurangi turnover,
mengurangi absensi, mengurangi
kecelakaan kerja, sedikit terjadi
keluhan, kesehatan fisik dan mental
baik, dan bekerja lebih cepat. Hal-
hal seperti inilah yang diharapkan
organisasi, dengan pemberian
motivasi akan memberikan kepuasan
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dan akhirnya diharapkan dapat
menciptakan kualitas kehidupan
kerja organisasi secara keseluruhan
(Nasharudin, 2016). Komponen-
komponen kualitas kehidupan kerja
terdiri dari: Upah/gaji, Tunjangan

(tunjangan kesehatan, pensiun),
Keamanan pekerjaan, Tekanan
kerja, Alternative work schedule,
Partisipasi dalam  pengambilan
keputusan yang mempengaruhi
pekerjaan mereka, Demokrasi di
tempat kerja, Profit sharing /
pembagian laba, Hak pension,

Program perusahaan yang didesain

untuk meningkatkan keselamatan

pegawai (Nasharudin, 2016).

Kualitas  kehidupan

(Quality of work life) perawat

menunjukan derajat kehidupan

kerja perawat yang memuaskan
melalui  pengalaman  organisasi
sembari mencapai tujuan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh

Brooks & Anderson (2005) dalam

Wahyuni (2020) menggambarkan

empat dimensi yang memengaruhi

kehidupan kerja perawat, yakni:

1. Work Life - Home Life atau
kehidupan kerja - kehidupan
rumah, dimensi ini
menggambarkan  keseimbangan
antara kehidupan kerja dan
kehidupan nyata perawat di
rumah yang memiliki peran
berbeda. Perawat memerankan
peran sebagai orang tua, anak dan
pasangan. Ketiga peran tersebut
memerlukan energi yang cukup,
maka keseimbangan antara kedua
kehidupan perawat harus
seimbang sehingga tidak ada
salah satu kehidupan perawat
yang terganggu atau Dberat
sebelah;

2. Model kerja, mencakup komposisi

kerja

perawat dalam pekerjaannya.
Dimensi ini  menggambarkan
kinerja perawat selama

melakukan perawatan termasuk
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kepuasan  perawat terhadap
pekerjaannya;
3. Konteks kerja, penggambaran

lingkungan kerja perawat yang
dikaitkan dengan hubungan klien-
perawat akibat dampak
lingkungan kerja. Kemudahan
perawat untuk bersosialisasi
dengan komponen organisasi,
keamanan perawat dalam
bekerja, menjalin kerjasama yang
dinamis dengan rekan medis
maupun non medis dan perasaan
dihargai dalam bekerija;

4. Dunia kerja, penggambaran dari
profesi, keuangan dan keamanan
kerja. Kepuasan kerja perawat
juga berasal dari keseimbangan
antara gaji dan kinerja. Perawat
akan memberikan  performa
tebaik ketika gaji yang
diterimanya terjamin (Wahyuni,
2020).

METODOLOGI PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah
penelitian observatif yang bersifat
kuantitatif. Pendekatan penelitian
yang digunakan adalah cross-
sectional. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh perawat ruang
rawat inap sebanyak 83 perawat di
Rumah Sakit Umum Dadi Keluarga
Purwokerto. Teknik pengambilan
sampel ini menggunakan teknik total
sampling. Penelitian dilakukan pada
bulan Juli 2023.

Variabel independen dalam
penelitian ini adalah kualitas
kehidupan kerja. Sedangkan variabel
dependen dalam penelitian ini
adalah dan turnover intention
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perawat.  Instrumen
berupa kuesioner The Nurses'
Quality of Work Life Scale
sebanyak 20 pertanyaan dan
kuesioner Anticipated Turnover
Scale (ATS) dengan 12 pertanyaan.
Terdapat empat dimensi dalam
kuesioner The Nurses' Quality of
Work Life Scale yaitu work home
life, work design, work context,
work world.  Kuesioner kualitas
kehidupan kerja diukur dalam
bentuk skala likert dimana lima
respon diberikan untuk setiap item
yaitu: sangat tidak setuju (1), tidak
setuju (2), netral (3), setuju (4),

penelitian

sangat setuju (5). Nilai alfa
cronchbach kuesioner kualitas
kehidupan kerja sebesar 0.87.

Berdasarkan nilai mean dan standar
deviasi, kualitas kehidupan kerja
perawat dikelompokkan menjadi
tinggi, sedang dan rendah.

Sedangkan untuk kuesioner
Anticipated Turnover Scale (ATS)
diukur dalam bentuk skala likert
dimana enam respon diberikan untuk
setiap item yaitu: 1=sangat tidak
setuju, 2=cukup tidak setuju, 3=
sedikit tidak setuju, 4=ragu-ragu, 5=
sedikit setuju, 6=cukup setuju, dan
7= sangat setuju. Nilai alfa
cronchbach sebesar 0.89.

Analisis data untuk mengetahui
hubungan masing-masing variabel

independen dengan variabel
dependen yang berbentuk skala
ordinal digunakan uji korelasi

spearman rank. Penelitian ini telah
mendapatkan surat kelayakan etik

dari Universitas Harapan Bangsa
dengan nomor surat B.LPPM-
UHB/2061/07/2023.
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HASIL PENELITIAN

Tabel 1
Distribusi Kualitas Kehidupan Kerja Perawat di Ruang Rawat Inap RS Dadi
Keluarga Tahun 2023

Kualitas Kehidupan Frekuensi Persentase (%)

Kerja

Baik 19,3

Cukup 80,7

Total 83 100

Berdasarkan tabel 1, dapat kerja perawat sebagian besar pada
diketahui bahwa kualitas kehidupan kategori cukup sebanyak 67 (80,7%).

Tabel 2

Distribusi Frekuensi Turnover Intention di Ruang Rawat Inap RS Dadi
Keluarga Tahun 2023

Turnover Intention Frekuensi Persentase (%)

Tinggi 48,2

Sedang 49,4

Rendah 2 2,4

Total 83 100

Berdasarkan tabel 2, dapat kategori sedang sebanyak 41
diketahui bahwa turnover intention (49,4%).

perawat sebagian besar pada

Tabel 3
Hubungan Kualitas Kehidupan Kerja Dengan Turnover Intention di Ruang
Rawat Inap RS Dadi Keluarga Tahun 2023

Kualitas Turnover Intention Total p ccC
Kehidupan Tinggi Sedang Rendah value
Kerja
Baik 8 (9,6%) 8 (9,6%) 16
(19,3%)

Cukup 32 33 2 (3%) 67

(38,6%) (39,8%) (80,7%)
Total 40 41 2 (2,4%) 83

(48,2%) (49,4%) (100%)

Berdasarkan tabel 3 diketahui turnover intention perawat dengan

bahwa terdapat hubungan antara kekuatan korelasi rendah.

kualitas kehidupan kerja dengan
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Tabel 4
Hubungan Dimensi Kualitas Kehidupan Kerja Dengan Turnover Intention di
Ruang Rawat Inap RS Dadi Keluarga Tahun 2023

Variabel r p value
Work life home life dengan turnover 0,173 0,119
intention

Work design dengan turnover intention 0,058 0,59
Work context dengan turnover intention 0,144 0,194
Work world dengan turnover intention 0,387 0,000

Berdasarkan tabel 4 diketahui
bahwa dimensi kualitas kehidupan
kerja yang berhubungan dengan

PEMBAHASAN

Berdasarkan Tabel 1, hasil
penelitian  menunjukan  tingkat
kualitas kehidupan kerja perawat di
RSU Dadi Keluarga Purwokerto
sebagian besar yaitu 80,7% pada
kategori cukup dengan perolehan
skor pada rentang 40 - 60. Hal ini
sama dengan penelitian oleh
(Rahmawati, 2018) hasil kualitas
kehidupan kerja perawat
menunjukkan bahwa lebih dari
separuh responden berada pada
kategori cukup vyaitu 56,3%. Pada
penelitian (Apriliani et al., 2021)
sebagian besar perawat (60,5%)
memiliki kualitas kehidupan kerja
dalam kategori sedang.

Hasil analisis komponen
kuesioner kualitas kehidupan kerja
dari 4 subskala menunjukan subskala
Work-Context dengan rata-rata
tertinggi sebesar 55,9% menyatakan
setuju. Dimana point tertinggi
dengan perolehan adalah menjalin
komunikasi yang baik sesama rekan
kerja dan dapat bekerja sama
dengan baik dengan persentase
masing-masing sebesar 59,6%
menyatakan setuju. Work context
sendiri merupakan peraturan dalam
pekerjaan yang harus dilakukan oleh
perawat dan dampak dari lingkungan
pekerjaan bagi perawat dan pasien.
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turnover intention perawat hanya
dimensi work world.

Termasuk dalam konteks kerja
adalah praktik-praktik manajemen,
hubungan dengan rekan Kkerja,
kesempatan pengembangan
profesional, dan lingkungan kerja.
Sumber yang dapat
menyebabkan ketidakpuasan dengan
praktik manajemen meliputi
kurangnya partisipasi dalam
pembuatan keputusan oleh manajer

perawat, kurangnya diakui akan
prestasi dalam pekerjaan, dan
kurangnya rasa dihargai oleh

manajemen tingkat atas. Penelitian
sebelumnya menunjukan dampak
dari kesempatan dalam
pengembangan profesional seperti
sistem promosi, mengikuti program
pendidikan sarjana lanjutan dan
pendidikan yang berkelanjutan pada
kualitas kehidupan kerja perawat
(Komitmen et al., 2020). Hal
tersebut dapat menjadi salah satu
upaya dalam mewujudkan kualitas
kehidupan kerja yang baik.

Untuk subskala dengan rata-
rata terendah pada subskala Work-
Design memperoleh 46,54%. Dimana
point bantuan dari rekan kerja
memperoleh persentase tertinggi
yakni 75% menyatakan puas. Pada
point jumlah tenaga perawat sesuai
kebutuhan rumah sakit sebesar
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32,7% menyatakan ragu-ragu. Work
design terdiri dari komponen-
komponen yang mempengaruhi
pekerjaan perawat dan
dideskripsikan sebagai suatu
pekerjaan yang nyata dilakukan oleh
perawat.

Seperti pada penelitian
(Apriliani et al., 2021) menyatakan
kualitas kehidupan kerja merujuk
pada tingkat kepuasan, keterlibatan,
dan komitmen individu yang
berdampak pada kehidupan kerja.
Kualitas kehidupan kerja dapat
dilakukan oleh organisasi dengan
memberikan rasa aman, kesempatan
untuk tumbuh dan berkembang,
serta saling menghargai kepada
pekerja sehingga dapat
meningkatkan harkat dan martabat
pekerja dan akan muncul perasaan
emosional baik menyenangkan atau
tidak dari pekerja. Perasaan senang
atau tidak pada pekerja akan
menimbulkan kepuasan kerja selama
bekerja. Para pekerja dan organisasi
memiliki hubungan yang dominan
sehingga pekerja sebagai sumber
daya manusia harus diberikan
pelatihan khusus agar terciptanya
kualitas kehidupan kerja.

(Apriliani et al., 2021) juga
menambahkan pelatihan  dapat
berdampak positif terhadap kualitas
perawat rawat inap dalam
memberikan  pelayanan kepada
pasien sehingga pasien akan merasa
puas dan akan membuat tujuan
rumah sakit untuk memberikan
pelayanan kesehatan kepada
masyarakat. Kompensasi juga dapat
mempengaruhi  kepuasan  kerja.
Kompensasi merupakan penghargaan
kepada pekerja baik secara finansial
maupun non finansial yang adil dan
mencukupi sebagai tanda balas jasa
dari organisasi. Dengan memberikan
kompensasi yang adil dan mencukupi
maka tingkat kepuasan kerja pekerja
akan meningkat sehingga akan
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membuat pekerja termotivasi untuk
mencapai target dan tujuan dari

organisasi.
Kemudian pada penelitian
(Situmorang, 2018) kualitas

kehidupan kerja adalah dinamika
multidimensional yang meliputi
beberapa konsep seperti jaminan
kerja, sistem penghargaan,
pelatihan dan Kkarier peluang
kemajuan, dan keikutsertaan di
dalam pengambilan keputusan. Jati
(2013) dalam (Situmorang, 2018)
mengatakan kualitas kehidupan
kerja adalah persepsi karyawan
dimana mereka menginginkan rasa
aman, kepuasan dan kesempatan
untuk tumbuh dan berkembang
sebagai layaknya manusia. Karyawan
akan memberikan kontribusi yang
lebih besar apabila merasa memiliki
kebebasan dalam menyampaikan ide
dan merasa mampu menjalin
hubungan timbal balik dengan
perusahaan. Hal ini dapat dilihat
dari persentase jawaban perawat
mengenai  komunikasi  diantara
perawat sudah terjalin dengan baik
yaitu 100%.

Kemudian dari penelitian (M.
Dirdjo, 2017) kondisi lingkungan
kerja yang baik akan memperbaiki
kualitas kehidupan kerja perawat.
Perbaikan kualitas kehidupan kerja
perawat akan memberi kesempatan
bagi mereka untuk berkembang
menggunakan keterampilan dan
kompetensinya, adanya hubungan
yang baik, partisipasi kerja, serta
lingkungan kerja yang kondusif
dapat memberikan kepuasan kerja
perawat sehingga dapat
meningkatkan produktivitas bagi
rumah sakit.

Berdasarkan Tabel 2, turnover
intention perawat di RSU Dadi
Keluarga Purwokerto sebagian besar
yaitu 49,4% pada kategori sedang.
Berdasarkan hasil analisis kuesioner,
mean tertinggi pada pernyataan Jika
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dimasa mendatang saya mendapat
tawaran pekerjaan di tempat lain,

saya akan  mempertimbangkan
secara serius.
Turnover berpotensi

menimbulkan dampak negatif yang
besar karena proses keluar ini
dikaitkan dengan lingkungan praktik
keperawatan yang negatif, kerugian
yang besar, dan ancaman terhadap
keselamatan staf dan keamanan dan

kualitas layanan; hal ini dapat
menyebabkan peningkatan rawat
inap di rumah sakit, hilangnya

pengguna ke institusi kesehatan lain
karena kurangnya sumber daya dan

peningkatan  terjadinya insiden
(Fallatah, 2019).

Turnover intention dapat
berdampak negatif dalam
memberikan pelayanan pasien di
fasilitas kesehatan yang akan

berdampak pada kesehatan pasien
dan menurunkan kualitas perawatan
pasien. Selain itu, meningkatnya
turnover di fasilitas kesehatan
menyebabkan kurangnya staf di
rumah sakit sehingga meningkatkan
beban kerja dan stres pada perawat

lain. Perubahan tersebut akan
meningkatkan angka infeksi, angka
kematian, dan kesalahan medis

(Kaddourah B, 2018). Lingkungan
kerja yang buruk yang mencakup
kurangnya kerja tim dan komunikasi,
kurangnya dukungan sosial,
kelelahan dan ketidakpuasan kerja
sering terjadi pada perawat rumah
sakit yang berujung pada turnover.
Ketidakpuasan kerja sering diakui
sebagai penyebab utama turnover
(Christiani, 2019) .

Dalam literatur, pada faktor
organisasi terdapat lingkungan kerja

psikososial sebagai salah satu
pengaruh utama pada turnover
perawat. Ini mencakup dukungan
pimpinan, kepercayaan, motivasi,

dan penghargaan. Semua faktor
tersebut jika tidak diterapkan di
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tempat kerja dapat berdampak
negatif bagi perawat yang mengarah
pada turnover. Sistem penghargaan
yang tidak jelas atau tidak memadai
dapat berdampak secara negatif
yang mengarah pada perawat
meninggalkan pekerjaan. Perasaan
lingkungan kerja yang tidak aman
juga dapat berdampak pada kinerja
perawat dan niat untuk tidak
melanjutkan pekerjaannya.
Keselamatan kerja sangat penting
bagi perawat dan penyedia layanan
kesehatan lainnya untuk
memberikan perawatan kepada klien
dengan metode yang tepat (Hayes et
al., 2020).

Dalam penelitian lain,
lingkungan kerja psikologis dikaitkan
dengan turnover perawat karena
menarik diri dari kehidupan sosial
dan hubungan di lingkungan kerja
yang meningkatkan konflik. Gaya
manajemen, gaya kepemimpinan,
dukungan yang berkelanjutan dan
metode pengelolaan yang efektif
dapat membantu  menciptakan
lingkungan kerja yang positif.
Beberapa penelitian menemukan
bahwa turnover perawat lebih
dipengaruhi oleh pemimpin dan
supervisor dibandingkan rekan kerja
mereka di tempat kerja. Tidak
adanya dukungan atau komunikasi
langsung dengan staf perawat
menyebabkan peningkatan stres di
tempat kerja dan gaya manajemen
yang tidak tepat juga dapat
mempengaruhi  kinerja perawat.
Kerja tim yang berkualitas rendah
dikaitkan dengan meningkatnya niat
untuk  keluar dari pekerjaan
(Dasgupta, 2019).

Gaji yang diterima perawat

menjadi  faktor utama
turnover bagi sebagian orang
perawat.  Keuntungan finansial
mempengaruhi  niat  berpindah.
Menurut studi yang dilakukan di Arab
Saudi menemukan factor motivasi

dapat
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seperti kenaikan atau
pembayaran lembur dapat
membantu mengurangi  turnover
perawat (Hayes et al., 2020).

Dalam penelitian yang
dilakukan oleh Rokhman W., (2013)
terhadap perawat yang bekerja di
Baitul Mal Wat Tamwil (BMT)
ditemukan bahwa quality of work
life berpengaruh negatif terhadap
turnover intention atau keinginan
perawat  untuk  pindah  dari
organisasi. Semakin tinggi
kualitasnya  kehidupan perawat
dalam suatu organisasi akan
mengurangi  keinginan  perawat
untuk mencari alternatif pekerjaan
di organisasi lain. Dalam penelitian
Lilisantosa et al., (2021) tentang
hubungan antara kualitas kehidupan
kerja dan turnover intention pada
perawat di RS Gading Pluit Jakarta,
ditemukan bahwa perawat tidak
puas dengan kehidupan Kkerja
mereka dan sekitar 40%
menunjukkan niat berpindah dan
ada hubungan antara kualitas
kehidupan kerja dan turnover
intention.

Hasil penelitian Ibrahim
Alzamel et al., (2020) menunjukkan
bahwa ada korelasi yang signifikan
dan terbalik antara  kualitas
kehidupan kerja (quality of work
life) dan niat berpindah (turnover
intention). Hasil temuan
menjelaskan bahwa work design,
work context, work world, dan
workhome life berdampak pada
turnover. Itu berarti beban kerja,
lingkungan kerja, keseimbangan
rumah/pekerjaan, dan interaksi
sosial antar perawat mempengaruhi
turnover intention. Karena itu,
kualitas kehidupan kerja harus
dicapai untuk menghindari
terjadinya  turnover intention.
Temuan ini mirip dengan literatur
sebelumnya dan memberikan bukti
bahwa persepsi kualitas kehidupan

gaji
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kerja berhubungan negatif dengan
turnover intention (Lee et al.,
2017).

Ketidakseimbangan beban
kerja dengan prestasi yang diperoleh
dapat mempengaruhi pemikiran atau
niat perawat untuk melakukan
turnover selain nilai atau tingkat
kualitas kehidupan kerja perawat
sudah dalam kategori baik, namun
perawat sudah memiliki otonomi
dalam mengambil keputusan tentang
asuhan pasien sesuai dengan asuhan
keperawatan. Otonomi untuk
perawat adalah mampu memberikan
pengetahuan, keterampilan dan
sikap perawat agar profesional,
bertanggung jawab atas
pekerjaannya (Fardiana, 2018).

Dalam studi lain disebutkan
bahwa terdapat korelasi antara
kualitas kehidupan kerja dan
turnover intention.  Studi ini
menemukan bahwa perawat tidak
puas dengan kehidupan kerja
mereka (54,7%). Hampir 94,5% yang
tidak puas dengan kualitas
kehidupan kerja menunjukkan niat
berpindah dari rumah sakit saat ini,
dan 93,3% perawat yang melaporkan
kepuasan dengan kualitas kehidupan
kerja juga menunjukkan niat untuk
melakukan turnover (Kaddourah B,
2018)

Mayoritas (60%) staf perawat
berniat untuk pergi dan 40% tidak
berniat untuk meninggalkan
pekerjaan mereka. Alasan untuk
meninggalkan pekerjaan dinyatakan
sebagai ketidakamanan kerja oleh
55% perawat. Namun, kurangnya
peluang dan kebijakan manajerial
yang ketat juga membuat mereka

berpikir untuk keluar dari
pekerjaan. Temuan ini didukung
oleh sebuah penelitian yang

dilakukan oleh Sokhanvar M (2018)
tentang keamanan dan turnover
intention serta faktor-faktor yang
berkontribusi terhadap niat
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berpindah mereka menunjukkan
bahwa sekitar sepertiga dari mereka
berniat untuk meninggalkan rumah
sakit.  Mereka  mengungkapkan
bahwa ketidakadilan organisasi,
prospek pekerjaan dan stabilitas,
kurangnya peluang peningkatan karir
dan lingkungan kerja yang tidak
sesuai adalah alasan utama di balik
niat turnover mereka.

Studi penelitian oleh Negi et
al., (2021) menekankan pentingnya
meningkatkan dan mempertahankan
kualitas kehidupan kerja untuk
perawat untuk meningkatkan retensi
perawat. Deskripsi pekerjaan yang
jelas, penghargaan, lingkungan kerja
yang bagus dan beban kerja yang
terdistribusi dengan memadai pada
sejumlah staf akan meningkatkan
kualitas kehidupan kerja dan aspek-
aspek ini seharusnya ditangani oleh
manajer rumah sakit. Penilaian
terhadap kualitas kehidupan kerja
juga harus berkelanjutan  untuk
mengevaluasi, memantau  dan
meningkatkan kehidupan kerja bagi
perawat.

Karyawan yang bahagia dan
sehat akan membuat keputusan yang
baik dan memberikan kontribusi
positif bagi sasaran organisasi.
Kualitas kehidupan kerja yang tinggi
tidak hanya akan menarik perawat

muda dan baru tetapi juga
mempertahankan perawat
berpengalaman yang ada. Setiap
rumah sakit dapat mendorong
otonomi di antara perawat mereka
dan dapat mengadopsi sistem
penghargaan yang adil untuk

mempertahankan perawat, dengan
demikian tingkat turnover intention
dapat diturunkan ke  tingkat
minimum. Banyak peluang harus
diberikan di rumah sakit untuk
mengembangkan kompetensi
perawat yang memainkan peran
penting dalam memberikan
perawatan yang berkualitas kepada
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klien yang gilirannya akan tercermin
dalam kualitas kehidupan kerja
(Elsaid Elsabahy et al., 2019).
Menurut Lilisantosa et al.,
(2015) perawat yang telah bekerja
lebih dari 20 tahun tahun memiliki
tingkat turnover yang lebih rendah
daripada perawat baru, karena
perawat yang telah bekerja lebih
lama memiliki adaptasi yang lebih
baik terhadap lingkungan kerja
dibandingkan perawat baru. Perawat
dengan masa kerja yang panjang
cenderung memiliki pengalaman
kerja yang lebih banyak dan dapat
menciptakan rasa loyalitas kepada
organisasi, memiliki kualitas
kehidupan kerja yang baik dan telah
memenuhi harapan pekerjaan.
Dalam penelitian ini, dimensi
work world mempunyai hubungan
dengan turnover intention. Kualitas
pekerjaan dalam konteks pekerjaan
dunia (work world) adalah tentang
pembayaran yang diberikan oleh

perusahaan dimana menurut
sebagian besar pembayaran yang
diberikan ke responden belum

seluruhnya terpenuhi. Pekerjaan dan
tugas masing-masing  karyawan
menjadikannya capek, tidak ada
toleransi waktu bagi karyawan yang
sakit sehingga tidak bisa masuk, oleh
karena itu responden berpendapat
bahwa sebagian dari mereka akan
merasa lelah dan berniat
meninggalkan pekerjaan dan
mencari pekerjaan yang lebih layak
dari segi gaji dan jam kerja (Azhar et

al., 2022).

Hal ini berbeda dengan
penelitian sebelumnya yang
menyebutkan dimensi work life

home life yang berhubungan dengan

turnover intention. Perawat
perempuan memiliki tingkat
turnover  yang lebih tinggi
dibandingkan laki-laki, dimana

perempuan mempunyai dua peran
besar sekaligus baik sebagai ibu
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rumah tangga maupun sebagai
wanita Kkarir. Ini termasuk dalam
dimensi kualitas kehdiupan kerja
komponen yaitu work life-home life
yang meliputi keseimbangan work-
life di tempat kerja dan di rumah
(Azhar et al., 2022).

KESIMPULAN

Terdapat hubungan antara
kualitas kehidupan kerja dengan
turnover intention perawat di ruang
rawat inap RS Dadi Keluarga.

Saran

Hasil penelitian ini dapat
digunakan sebagai panduan untuk
pengembangan kebijakan dan
strategi praktis untuk meningkatkan
kualitas kehidupan kerja dan untuk
menurunkan turnover intention.
Perawat disarankan agar tetap
mempertahankan aspek  work
context dan lebih meningkatkan
kualitas kehidupan kerja perawat
pada aspek work design dapat
digunakan untuk menentukan
strategi dalam meningkatkan
kepuasan kerja perawat. Penelitian
selanjutnya dapat dilakukan dengan
instrumen yang lebih obyektif.
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