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ABSTRAK 

 
Menurut  WHO  (World  Health  Organization),  Rumah  sakit  adalah  bagian integral dari suatu 
organisasi sosial dan kesehatan dengan fungsi menyediakan pela- yanan  paripurna  
(komprehensif),  penyembuhan  penyakit  (kuratif)  dan  pencegahan penyakit (preventif) kepada 
masyarakat. Rumah sakit juga merupakan pusat pelatihan bagi tenaga kesehatan dan pusat 
penelitian medik (World Health Organization, 2010). Fenomena intensi turnover di Indonesia 
disadari benar oleh akademisi maupun prakti- si. Banyaknya rumah sakit baru yang didirikan, 
turut memberikan angin segar kepada para perawat untuk mencoba sebuah peruntungan baru 
dan turut mendorong tingginya intensitas turnover di sebuah rumah sakit (Andini, 2006). Hasil 
survey awal yang dilakukan pada 2 (dua) Rumah Sakit Swasta Tipe C di Kota Batam yaitu Rumah 
Sakit Harapan Bunda dan Rumah Sakit Camatha Sahidya pada bulan Mei 2018 kepada 20 
perawat rawat inap didapatkan bahwa 60% perawat menyatakan keinginan untuk pindah kerja. Hal 
ini disebabkan oleh faktor kompensasi yang kurang sesuai (60%), kepuasan kerja (65%), stress 
kerja (50%), lama kerja (35%) dan usia perawat (45%). Berasarkan data dari Bagian Sumber Daya 
Manusia RS Hara- pan Bunda, jumlah perawat yang bekerja pada tahun 2017 sebanyak 157 
perawat dan terdapat 32 perawat yang keluar atau apabila dipersentasekan berjumlah 21% ter- 
jadinya turnover perawat dari jumlah total perawat. Turnover perawat di rumah sakit memang 
bukan hal yang mudah. Diperlukan perhatian yang lebih karena turnover dapat merugikan 
organisasi, baik dari segi biaya, sumber daya, maupun efektifitas keperawatan itu sendiri. Dari segi 
biaya, rumah sakit harus mengeluarkan biaya untuk merekrut perawat-perawat baru, dan 
melakukan train- ing  untuk  perawat-perawat  baru.  Dari  segi  sumber  daya,  rumah  sakit  
kehilangan perawat yang sudah lebih lama bekerja di rumah sakit, itu berarti rumah sakit ke- 
hilangan sumber daya yang kompeten, dan tidaklah mudah untuk mencari perawat baru yang dapat 
menggantikan perawat kompeten yang mengundurkan diri tersebut. Turno- ver juga merugikan 
efektifitas dalam pelaksanaan asuhan keperawatan di rumah sakit. Perawat-perawat baru tentunya 
membutuhkan waktu untuk beradaptasi, dan mem- bangun kerjasama tim yang baik dalam bekerja. 
Hal tersebut tentunya akan mengu- rangi efektifitas keperawatan itu sendiri. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa Penelitian yang telah dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 84  
perawat di Rumah Sakit Tipe C di Kota Batam  pada tanggal  12 September ± 15 Oktober 2018 
dapat disimpulkan bahwa Mayoritas perawat adalah berjenis kelamin perempuan (77.4%), belum 
menikah (67.9%), berpendidikan Diploma III  Keperawatan (85.7%),  Masa Kerja Baru (60,7%), 
berusia 20 ± 29 tahun (79.8%),   kompensasi tidak sesuai (58.3%), tidak puas dalam bekerja 
(53.6%) dan tidak mengalami stress kerja (54.8%). Ada  hubungan antara kompensasi dengan 
keiginan pindah kerja perawat  (nilai p = 0.006 < 0.05). 
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PENDAHULUAN                     

Menurut  WHO  (World  Health  
Organization),  Rumah  sakit  adalah  
bagian integral dari suatu organisasi 
sosial dan kesehatan dengan fungsi 
menyediakan pela- yanan  paripurna  
(komprehensif),  penyembuhan  
penyakit  (kuratif)  dan  pencegahan 
penyakit (preventif) kepada 
masyarakat. Rumah sakit juga 
merupakan pusat pelatihan bagi tenaga 
kesehatan dan pusat penelitian medik 
(World Health Organization, 2010). 
Fenomena intensi turnover di Indonesia 
disadari benar oleh akademisi maupun 
prakti- si. Banyaknya rumah sakit baru 
yang didirikan, turut memberikan angin 
segar kepada para perawat untuk 
mencoba sebuah peruntungan baru 
dan turut mendorong tingginya 
intensitas turnover di sebuah rumah 
sakit (Andini, 2006). 

Menurut Cresswell dalam 
Holland, Allen, Cooper (2012) sebuah 
bisnis terten- tu mungkin mengharapkan 
rerata turnover hingga 4%, tetapi 
dilingkungan yang lebih menuntut 
seperti keperawatan idealnya turnover 
diperkirakan dalam kisaran 3% sam- pai 
6% pertahun. Bila sebuah organisasi 
memiliki rerata turnover yang masih 
berkisar pada angka tersebut maka 
dapat dikatakan turnover bukan 
merupakan suatu masalah. 
Kenyataannya, turnover masih menjadi 
dilema dalam dunia kesehatan. 
Elizabeth (2011) menyatakan bahwa 
tingkat turnover tahunan di industri 
kesehatan mengambil 23% dari 
keseluruhan tingkat turnover karyawan 
dan 50% dian- taranya adalah 
perawat. Hasil survey di fasilitas 
keperawatan yang dilakukan oleh 

Sebuah studi Eropa yang 
berjudul ³Nurses¶ intention to leave their 
profession: A cross sectional 
observational study in 10 European 
countries´ oleh Heinen et al (2013) 

menemukan bahwa persentase intensi 
turnover perawat yang cukup tinggi 
yaitu Belgia 30%, Finlandia 49%, 
Jerman 36%, Irlandia 44%, Belanda 
19%, Norwegia 25%, Polandia 44%, 
Spanyol 27%, Swiss 28%, dan Inggris 
44%. Sedangkan persentase intensi 
untuk meninggalkan profesi sebagai 
perawat adalah Belgia 9%, Finlandia 
10%, Jerman 17%, Irlandia 11%, 
Belanda 5%, Norwegia 9%, Polandia 
9%, Spanyol 5%, Swiss 6%, dan Inggris 
10%. Michael Pafe Indonesia Employee 
Intentions Report men- catat sebanyak 
72% responden di Indonesia pada 
tahun 2015 memiliki minat untuk 
berganti pekerjaan pada 12 bulan ke 
depan (Michael, 2015). 

Hasil survey diatas didukung 
hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Holland, Allen, Cooper (2012) yang 
berjudul ³Analysis of the First National 
Survey on Nurses¶� Attitudes to Work 
and Work Conditions in Australia´ 
ditemukan bahwa dari 670 re- sponden 
lebih dari 38% diantaranya 
melaporkan keinginan yang tinggi dan 
sangat tinggi untuk keluar dari 
organisasi dan yang lebih 
mengkhawatirkan lagi adalah dari 38% 
tersebut 15% ingin berhenti menjadi 
perawat. Turnover perawat dapat 
didefinisi- kan sebagai suatu proses 
perpindahan seorang perawat dari satu 
rumah sakit ke rumah sakit lain. 
Turnover perawat di Indonesia sering 
terjadi pada rumah sakit swasta, kare- 
na rumah sakit swasta adalah suatu 
bentuk perusahaan yang mempunyai 
aturan dan pedoman ataupun komitmen 
yang diatur secara internal. 

Beberapa penelitian menyebutkan 
ketidakpuasan dengan gaji perawat dan 
ku- rangnya peluang pengembangan 
profesional sebagai alasan utama 
meninggalkan or- ganisasi (Arslan 
Yurumezoglu & Kocaman, 2016; 
Ayalew et al., 2015; Cho et al.,2012; 
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Li et al., 2010; Lynn & Redman, 2005; 
Sabanciogullari & Dogan, 2015). 
Sebuah studi baru-baru ini 
menyarankan perawat di AS yang 
mengalami tingkat stres kerja yang  
lebih  tinggi,  tidak  puas dengan 
kepemimpinan organisasi,  tidak  puas 
dengan kurangnya kemajuan karir 
mereka, dan tidak mendapat 
kompensasi yang memadai, 
kemungkinan besar meninggalkan 
organisasi mereka (Mazurenko, Gupte, 
& Shan,2015) 

Turnover perawat di rumah 
sakit memang bukan hal yang mudah. 
Diperlukan perhatian yang lebih karena 
turnover dapat merugikan organisasi, 
baik dari segi biaya, sumber daya, 
maupun efektifitas keperawatan itu 
sendiri. Dari segi biaya, rumah sakit 
harus mengeluarkan biaya untuk 
merekrut perawat-perawat baru, dan 
melakukan train- ing  untuk  perawat-
perawat  baru.  Dari  segi  sumber  
daya,  rumah  sakit  kehilangan perawat 
yang sudah lebih lama bekerja di rumah 
sakit, itu berarti rumah sakit ke- 
hilangan sumber daya yang kompeten, 
dan tidaklah mudah untuk mencari 
perawat baru yang dapat menggantikan 
perawat kompeten yang mengundurkan 
diri tersebut. Turno- ver juga merugikan 
efektifitas dalam pelaksanaan asuhan 
keperawatan di rumah sakit. Perawat-
perawat baru tentunya membutuhkan 
waktu untuk beradaptasi, dan mem- 
bangun kerjasama tim yang baik dalam 
bekerja. Hal tersebut tentunya akan 
mengu- rangi efektifitas keperawatan itu 
sendiri. 

Berdasarkan hal tersebut, 
peneliti tertarik untuk meneliti tentang 
Hubungan Kompensasi dengan 
keinginan pindah kerja (turnover 
intention) tenaga perawat di Rumah 
Sakit  Kota Batam Tahun 2018. 

 
 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini termasuk 
penelitian kuantitatif   dengan 

rancangan cross sec- tional. Desain 
penelitian cross sectional adalah adalah 
dimana seluruh variabel yang 
mempengaruhi (variabel  bebas)  dan  
variabel yang dipengaruhi (variabel 
terikat  ) diukur dan diamati pada saat 
bersamaan. Tujuannya adalah untuk 
mengetahui Hubungan Kompensasi 
dengan keinginan pindah kerja perawat 
di Rumah Sakit Swasta Tipe C Kota 
Batam Tahun 2018. 

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Hubungan Kompensasi dengan Keinginan 
Pindah Kerja 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabel diatas menunjukkan bahwa 
dari 35 perawat di Rumah Sakit Tipe C 
Kota Batam dengan kompensasi sesuai 
didapatkan 12 orang (34.3%) memiliki 
keinginan untuk pindah kerja sedangkan 
23 orang (65.7%) tidak ada niat pindah 
kerja dan dari   49 perawat di Rumah 
Sakit Tipe C Kota Batam dengan 
kompensasi tidak sesuai  didapatkan 33 
orang (67.3%) memiliki niat pindah kerja 
dan 16 orang (32.7%) tidak ada niat 
pindah kerja. 

Hasil uji statistik menggunakan chi-

square didapatkan nilai p = 0.006 < 

0.05 sehingga Ho ditolak dan Ha 

diterima dan disimpulkan ada hubungan 

antara kompensasi dengan keiginan 

pindah kerja perawat di Rumah Sakit 

Tipe C Kota Batam Tahun 2018. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan 
penelitian terdahulu, yang diteliti oleh 
Maulina, S (2013), menyatakan bahwa 
variabel kompensasi mempunyai 
pengaruh terhadap keinginan pindah 
kerja perawat Rumah Sakit Atma Jaya, 
semakin baik pada kompensasi yang 
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diberikan maka keinginan pindah kerja 
karyawan semakin turun atau berkurang. 
Menurut peneliti, Imbalan   merupakan 
perangsang/ pendorong yang diberikan  
kepada  pegawai  agar  timbul  
semangat  yang  lebih  besar  dalam 
dirinya untuk berprestasi tinggi bagi 
rumah sakit. kompensasi yang diberikan 
rumah sakit kepada perawat sangat 
menentukan keinginan perawat untuk 
pin- dah kerja. Bila  perawat telah 
menggunakan pengetahuan, 
keterampilan, tena- ga dan sebagian 
waktunya untuk berkarya di rumah sakit, 
maka dilain sisi perawat juga 
mengharapkan menerima kompensasi 
dan  imbalan tertentu. 
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