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Abstract 

 
Introduction: The turnover intention is the desire of employees to leave the company voluntarily or involuntarily 

caused of various factors including work roles and stress, violence in the workplace, work environment and 

experience, organizational system and climate, job satisfaction and fatigue, and motivation at work. The workload 

is one of the factors that affect the high turnover of nurses. 

 

Methods: The design of this study was a cross-sectional study conducted at Hermina Mekarsari Hospital, 

Cileungsi, West Java between October and December 2021. The sample in this study was 109 people who were 

taken randomly. The data was obtained using a questionnaire. Data on workload and turnover intention were 

analyzed using chi-square to get an estimate of the relationship between variables. 

 

Results: Nurses who had a high turnover intention of 51,4% and 83,5% of nurses showed a high workload. The 

high level of turnover is intended report in nurses who had a high workload and a p-value of 0,002 meaning (p 

<0,05) with an OR of 3,31; 95% CI. 

 

Discussion: High workload will lead to high turnover intentions also because the performance of nurses with high 

workloads will create fatigue and increase the desire to move from the workplace. The workload is an important 

determinant of nurses' turnover intention. 
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Pendahuluan 

Rumah Sakit merupakan unit kompleks dari suatu organisasi sosial dan kesehatan yang berperan 

dalam penyediakan pelayanan prima (komprehensif), penyembuhan penyakit (kuratif) dan pencegahan 

penyakit (preventif) kepada masyarakat menurut WHO, 2015.1 Rumah Sakit pun merupakan pusat 

penelitian medik dan pusat pelatihan bagi tenaga kesehatan. Menurut Undang-Undang nomor 44 pasal 

32 tahun 2009 Rumah Sakit adalah organisasi pelayanan kesehatan yang memberikan pelayanan medis 

yang komprehensif dan personal, menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat. 

Dapat disimpulkan bahwa dari pengertian tersebut Rumah Sakit merupakan bagian integral melalui 

pelayanan pasien yang prima dari kurarif hingga preventif hingga tempat penelitian untuk nonmedis 

maupun medis yang bertujuan untuk menunjang kesehatan.2 

Pemberian pelayanan Rumah Sakit yang baik dan buruk ditentukan oleh sumber daya manusia 

yang cakap. Dengan kata lain tanggung jawab dan tugas perawat bukanlah hal yang ringan untuk 

ditanggung.3 Perencanaan program dan kebijakan sumber daya manusia kesehatan masih kurang dan 

dukungan dengan ketersediaan sistem informasi terkait sumber daya manusia kesehatan belum 

memadai, kebutuhan dan pengadaan berbagai jenis sumber daya manusia kesehatan yang tidak 

seimbang, pemerataan pelatihan kesehatan dan kualitas capaian pendidikan sumber daya manusia 

kesehatan secara umum belum merata, demikian juga dengan belum meratanya pemerataan sumber 

daya manusia kesehatan yang berkualitas menurut SKN 2012.4 

Meskipun jumlah perawat secara global meningkat 4,7 juta antara 2013 dan 2018, dunia 

menghadapi kekurangan global 5,9 juta perawat, terutama di Afrika, Asia Tenggara, Mediterania Timur 

dan beberapa bagian Amerika Latin. Pada 2018 Wilayah Asia Tenggara pada tahun 2018 mempunyai 

3,5 juta perawat dan bidan -18 per 10,000 penduduk-naik dari 2,9 juta pada tahun 2014, perbandingan 

16 per 10,000 penduduk.5 Di Indonesia sampai Desember 2019 jumlah perawat Indonesia yang terdaftar 

pada Sistem Informasi Badan Pengembangan dan Pemberdayaan Sumber Daya Manusia Kesehatan 

(BPPSDMK) mencapai 376,136 orang.6 

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% namun, tingkat pergantian 

perawat yang baru lulus mencapai 33,9%.7 Di Indonesia berdasarkan data dari Rumah Sakit  swasta di 

Kota Batam tahun 2019, jumlah perawat di Rumah Sakit Harapan Bunda sebanyak 165 perawat dan 

jumlah turnover sebesar 14% atau sebanyak 23 orang.8 Dapat disimpulkan bahwa tingkat turnover 

perawat sangat tinggi dan perlu digali kembali faktor apa saja yang dapat meningkatkan turnover. Beban 

kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi tingginya turnover perawat. Prevalensi beban 

kerja secara keseluruhan di antara perawat global adalah 11,23%. Perbedaan yang signifikan dicatat 

antara wilayah geografis, spesialisasi dan jenis pengukuran beban kerja yang digunakan. Untuk 

prevalensi beban kerja yang tinggi, Asia Tenggara dan Pasifik memiliki tingkat tertinggi (13,68%) 

diikuti oleh Amerika Latin dan Karibia (10,51%), Amerika Utara 10,27%, Eropa & Asia Tengah 

10,06%, Afrika Sub-Sahara 8,94% Timur Tengah dan Afrika Utara 4,68.9 Di Indonesia menurut 

Laporan Akuntabilitas Manajemen Keperawatan Instalasi Rawat Inap RSU Haji Surabaya tahun 2011 

menunjukkan bahwa 81% responden mengalami beban kerja subjektif kategori tinggi.10 Sedangkan 

perawat diruang rawat inap Rumah Sakit Harapan Bunda Kota Batam memiliki beban kerja tinggi 

57,1%.8 

Rumah Sakit  Hermina Mekarsari  sebagai  Rumah Sakit swasta tipe C terdiri dari 4 lantai dengan 

kapasitas tempat tidur 130 TT, terdiri dari rawat inap anak 25 TT, rawat inap ibu 12 TT, rawat inap 

umum 38 TT, rawat inap iso COVID-19 TT 45 rawat inap perina 6 TT, dan ICU/PICU/NICU 4 TT, 

klinik-klinik spesialis yaitu kebidanan dan penyakit kandungan dan kesehatan anak sebagai pelayanan 

utama yang didukung oleh klinik  penyakit dalam, bedah, mata, THT, syaraf, jantung, kulit kelamin, 

rehabilitasi medik, gigi spesialistik, urologi dan anestesi, dengan jumlah  perawat 154  orang, yang 

melaksanakan shift pagi, siang, malam dengan kisaran BOR 80-90% tiap  bulannya dan angka turnover 

perawat ( > 8%) ditahun 2020 sedangkan pada Hasil Keputusan Rapat Direksi PT Herminaloka Husada 
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target turnover sejumlah 6%. Hasil wawancara dengan 10 orang perawat mengungkapkan hal yang 

serupa yaitu 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 ituadalah hal yang wajar seseorang mencari sesuatu yang lebih baik. Berdasarkan fenomena 

ini peneliti terdorong untuk meneliti tentang Hubungan Beban Kerja Dengan Turnover Intention Pada 

Perawat Di Rumah Sakit Hermina Mekarsari tahun 2021. 

 

Metode 

Pada penelitian ini metode yang digunakan adalah desain kuantitatif dengan cross-sectional 

sebagai pendekatannya. Populasi dalam penelitian ini adalah perawat yang masih bekerja di Rumah 

Sakit Hermina Mekarsari yang berjumlah 154 orang berdasarkan data yang didapat dari bagian HRD 

Rumah Sakit Hermina Mekarsari. Sedangkan sampel yang diambil berdasarkan perhitungan G-Power11 

dengan Correlattion ρ H1 = 0,3 α err prob = 0,05, power (1-β err prob) = 0,80 Sampel yang didapat yaitu 

84 sampel ditambah 30% menjadi 109,29 dibulatkan menjadi 109 orang. Adapun Instrumen penelitian 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa kuesioner. Analisa data peneliti menggunakan uji 

chi-square. 

 

Hasil 

Tabel 1. Analisis Univariate 

Berdasarkan tabel 1, menunjukkan bahwa rata-rata usia ≤ 30 tahun yaitu 71 (65,1%), rata-rata 

jenis kelamin perempuan yaitu 95 (87,2%), rata-rata pendidikan diploma 3 yaitu 95 (87,2%), rata-rata 

Variabel Frekuensi (n=109) Prosentase (%) (n=109) 

Usia   

> 30 tahun 38 34,9% 

≤ 30 tahun 71 65,1% 

Jenis Kelamin     

Laki-Laki 14 12,8% 

Perempuan 95 87,2% 

Pendidikan     

Diploma 3 95 87,2% 

Sarjana 14 12,8% 

Masa Kerja     

> 10 tahun 9 8,3% 

≤ 2 tahun 30 27,5% 

3-5 tahun 38 34,9% 

5-10 tahun 32 29,4% 

Status Pernikahan   

Belum Menikah  34 31,2% 

Sudah Menikah 75 68,8% 

Jenjang Karier     

PK 1 Pelaksana 1 14 11,9% 

PK 1 Pelaksana 2 31 28,4% 

PK 2 Level 1a 39 35,8% 

PK 2 Level 1b 19 17,4% 

PK 3 Level 2a 7 6,4% 

Turnover Intention    

Tinggi  56 51,4% 

Rendah  53 48,6% 

Beban Kerja    

Tinggi  91 83,5% 

Rendah  18 16,5% 
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masa kerja 3-5 tahun yaitu 38 (34,9%), rata-rata status pernikahan yaitu sudah menikah 75 (68,8%), 

rata-rata jenjang karier yaitu PK 2 Level 1a 39 (35,8%), rata-rata turnover intention tinggi yaitu 56 

(51,4%), rata-rata beban kerja tinggi yaitu 91 (83,5%). 

 

Tabel 2. Analisis Bivariate 

 
Beban Kerja Turnover Intention Total OR CI 95% P-Value 

Tinggi Rendah    

 N % N % N % 

Tinggi 51 56,0% 40 44,0% 91 100% 3,315 0,002 

Rendah 5 27,8% 13 72,2% 18 100%   

Total 56 51,4% 53 48,6% 109 100%   

 

Berdasarkan tabel 2, menunjukkan bahwa hasil analisis hubungan beban kerja dengan turnover 

intention perawat di Rumah Sakit Hermina Mekarsari tahun 2021, diketahui 51 (56,0%) dari 91 

perawat memiliki turnover intention tinggi dengan beban kerja tinggi dan 40 (44,0%) dari 91 perawat 

memiliki turnover intention rendah dengan beban kerja tinggi, sedangkan beban kerja rendah 

didapatkan 5 (27,8%) dari 18 memiliki turnover intention yang tinggi dan 13 (72,2%) dari 18 memiliki 

turnover intention yang rendah. 

 

Pembahasan 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Hasil penelitian ini menunjukkan dari 109 responden didapatkan yaitu sebagian besar yaitu 71 

(65,1%) berusia ≤ 30 tahun. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Arbianingsih A., Hidayah 

N., dan Taufiq T. (2016) yang menyatakan bahwa sebagian besar (90,0%) berusia < 35 tahun.12 

Notoatmodjo (2012) menyatakan bahwa umur yang dihitung mulai saat dilahirkan sampai ulang 

tahun.13 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan Hasil penelitian menunjukkan dari 109 responden didapatkan sebagian besar yaitu 

95 orang (87,2%) berada di rentang jenis kelamin perempuan. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil 

penelitian Putri YD., Febrina TY., dan Rahma DF (2021) yang menyatakan bahwa sebagian besar 

(94,3%) berjenis kelamin perempuan.8 Menurut peneliti, pada penelitian ini sebagian besar responden 

berjenis kelamin perempuan karena Rumah Sakit Hermina Mekarsari lebih mengutamakan pelayanan 

ibu dan anak, sehingga dalam proses rekrutmen perawat mayoritas pelamar adalah perempuan. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Hasil penelitian ini menunjukkan dari 109 responden didapatkan yaitu sebagian besar yaitu 95 

orang (87,2%) berpendidikan Diploma 3 Keperawatan. Hasil penelitian ini sebanding dengan data 

Kemenkes RI (2017) yang menyebutkan bahwa mayoritas tenaga perawat di Indonesia adalah Diploma 

3 Keperawatan (77,56%) dan S1 Ners (10,84%).14 Menurut peneliti, mayoritas Pendidikan Diploma 3 

Keperawatan karena calon pelamar di Rumah Sakit Hermina Mekarsari sebagian besar adalah perawat 

dengan Pendidikan Diploma 3 keperawatan. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja. 

Hasil penelitian ini menunjukkan dari 109 responden didapatkan sebagian besar 38 orang dengan 

masa kerja 3-5 tahun (34,9%). Hasil penelitian ini sebanding dengan penelitian Putri YD., Febrina TY., 

dan Rahma DF (2021) yang menyatakan bahwa sebanyak 28 orang (80%) memiliki lama kerja < 5 

tahun.8 Masa bekerja yang lama umumnya cenderung membawa banyak pengalaman professional, 
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dedikasi, pengetahuan dan loyalitas kepada perusahaan, yang menunjukkan bahwa semakin lama 

seseorang bekerja, semakin kecil kemungkinan mereka untuk berhenti atau ingin berganti pekerjaan.12 

Menurut peneliti, mayoritas responden dengan masa kerja 3-5 tahun menunjukkan bahwa banyak 

karyawan yang bekerja sudah cukup lama dan memiliki banyak pengalaman menjadi perawat. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

Hasil penelitian ini menunjukkan dari 109 responden didapatkan sebagian besar 75 orang 

(68,8%) sudah menikah. Hasil ini tidak sebanding dengan penelitian Arbianingsih (2016) yang 

menyatakan bahwa sebanyak 25 orang (50%) sudah menikah.12 Menurut peneliti, mayoritas responden 

sudah menikah menunjukkan bahwa tingkat kebutuhan responden lebih tinggi sehingga masih bekerja 

menjadi perawat. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Karier  

Hasil penelitian ini menunjukkan dari 109 responden didapatkan sebagian besar jenjang karier 

PK 2 Level 1a sebanyak 39 orang (35,8%). Hasil ini sebanding dengan jumlah mayoritas responden 

dengan masa kerja 3-5 tahun (34,9%) karena sesuai dengan pedoman jenjang karier di Rumah Sakit 

Hermina Mekarsari bahwa perawat dengan masa kerja diatas 3 tahun jenjang karier yang harus dicapai 

yaitu PK 2 Level 1a. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Turnover Intention 

Hasil penelitian ini menunjukkan dari 109 responden didapatkan sebagian besar turnover 

intention tinggi sebanyak 56 orang (51,4%). Hasil ini sebanding dengan penelitian Yulia Devi Putri dkk 

(2021) yang menyatakan bahwa sebagian besar (51,4%) memiliki turnover intention tinggi.8 Menurut 

peneliti, turnover intention tinggi sejumlah 51,4% tinggi karena masih ada perawat yang mengeluhkan 

pekerjaan terlalu berat dan mendapat kesempatan dari Rumah Sakit lain yang memiliki salary lebih 

tinggi. 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Beban Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan dari 109 responden didapatkan sebagian besar beban kerja 

tinggi sebanyak 91 orang (83,5%). Hasil ini sebanding dengan penelitian Siti Nurjanah dkk (2016) yang 

menyatakan bahwa sebagian besar (84,48%) memiliki beban kerja tinggi.15 Menurut peneliti, beban 

kerja tinggi didapatkan karena standar dan pencapaian yang tinggi sehingga beban kerja dirasakan 

tinggi. Selain itu pembagian tugas yang tidak sesuai menyebabkan beban kerja tinggi dan kelelahan 

fisik dan emosional pada perawat. 

 

Hubungan Beban Kerja Dengan Turnover Intention Pada Perawat Di Rumah Sakit 

Hasil penelitian didapatkan ada hubungan antara beban kerja dengan turnover intention perawat 

di Rumah Sakit Hermina Mekarsari tahun 2021 dengan p-value 0,002. Hasil analisis hubungan beban 

kerja dan turnover intention perawat di Rumah Sakit Hermina Mekarsari tahun 2021, diketahui 51 

(56,0%) dari 91 perawat memiliki turnover intention tinggi dengan beban kerja tinggi dan 40 (44,0%) 

dari 91 perawat memiliki turnover intention rendah dengan beban kerja tinggi, sedangkan beban kerja 

rendah didapatkan 5 (27,8%) dari 18 memiliki turnover intention yang tinggi dan 13 (72,2%) dari 18 

memiliki turnover intention yang rendah. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Putri YD., Febrina 

TY., dan Rahma DF (2021) dengan judul Hubungan Beban Kerja Dengan Turnover Intention Pada 

Perawat Di Rumah Sakit Harapan Bunda Kota Batam tahun 2020 (p-value = 0,001) yang artinya ada 

hubungan beban kerja dengan turnover intention perawat. Kecenderungan turnover intention terjadi 

karena beban kerja yang tinggi. Penelitian ini dilakukan dengan cross-sectional study dengan jumlah 

sampel 35 dimana hasilnya yaitu beban kerja tinggi didapatkan 18 (51,4%) dari 20 perawat dengan 
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turnover intention yang tinggi dan perawat turnover Intention rendah 17 (48,6%).8 Penelitian diatas 

sejalan dengan Baraham K., dkk (2019) yang mengutarakan bahwa semakin tinggi beban kerja (74,4%) 

maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja perawat.16 Penelitian ini juga sesuai dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Fajar Setyaningrum (2018) yaitu bahwa beban kerja memiliki signifikan dan 

hubungan positif terhadap turnover intention karyawan.17 

Sejalan dengan teori yang menyatakan semua aktivitas dalam satu shift kerja yang dikerjakan 

perawat di unit pelayanan kesehatan merupakan beban kerja perawat.16 Beban kerja adalah faktor utama 

dalam organisasi yang meningkatkan keinginan berhenti karyawan yang datang dari kelebihan beban 

kerja, dan konflik pekerjaan-keluarga, ambiguitas peran, konflik peran, menciptakan beban di antara 

karyawan. Variabel penting yang mempengaruhi niat berpindah pekerjaan yaitu beban kerja. Beban 

kerja merupakan variabel penting yang memengaruhi intensi turnover.18 

Hasil uji bivariate menggunakan chi-square yang telah dilakukan diperoleh hasil p-value 0,002. 

Dengan demikian p < α (0,05) yang menunjukkan ada hubungan antara beban kerja dengan turnover 

intention perawat. Penelitian ini menunjukkan, beban kerja yang tinggi akan menyebabkan turnover 

intention yang tinggi pula karena kinerja perawat dengan beban kerja tinggi akan membuat terjadinya 

kelelahan dan meningkatkan keinginan untuk berpindah dari tempat kerja. Selain itu, pembagian jam 

kerja yang kurang baik dan pemberian reward atau salary yang kurang dan meningkatkan beban kerja 

dan keinginan perawat untuk berpindah pekerjaan. Pembagian jam kerja yang baik dan pembagian 

pekerjaan yang baik akan menurunkan turnover intention pada perawat.  

Beban kerja dan konflik dengan perawat berhubungan positif dengan turnover intention. Hasil 

penelitian Robert dkk., beban kerja (P < .001) berhubungan positif dengan turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi meningkatkan niat perawat untuk mengundurkan diri. 

Salah satu cara untuk mengurangi pergantian perawat adalah dengan mengurangi beban kerja perawat.19 

Persepsi beban kerja adalah prediktor signifikan dari niat perawat medis-bedah untuk meninggalkan 

posisi mereka saat ini. Strategi yang dapat diterapkan untuk mengurangi beban kerja yang berlebihan 

dan niat untuk pergi di antara perawat medis-bedah yaitu dukungan manajerial dan rekan, dewan 

berbagi informasi, tingkat staff yang memadai, pelatihan ketahanan, rasio perawat-pasien yang 

diamanatkan, kebijakan kesehatan di tempat kerja, konseling kesehatan mental, pemberdayaan, dan 

seminar penghilang stress.16 Keinginan berpindah di Rumah Sakit tersier lebih tinggi daripada di Rumah 

Sakit sekunder. Tempat tidur di Rumah Sakit tersier lebih sering digunakan, beban kerja dan stress kerja 

relatif lebih tinggi, yang menyebabkan kecenderungan turnover. 

Pengurangan stress kerja melalui pembelajaran yang efektif, peningkatan pengalaman, dan 

kerjasama sosial untuk meningkatkan komitmen karir yang diperlukan untuk menahan pergantian.20 

Rumah Sakit perlu menemukan cara untuk menghubungkan peluang pertumbuhan dengan kinerja dan 

loyalitas sehingga dapat mendorong perawat untuk tetap bekerja seperti menyelenggarakan lokakarya 

manajemen dan retensi karyawan bagi staff pengawas keperawatan untuk meningkatkan dukungan 

pengawasan yang diberikan oleh pengawas keperawatan.21 Untuk mengurangi keinginan berpindah 

perawat, penting untuk menilai dan mengevaluasi secara akurat seberapa positif budaya organisasi 

keperawatan diterima oleh organisasi dalam pengaturan klinis.22  

Upaya berkelanjutan untuk menetapkan strategi sistemik yang memperkuat bagian positif dan 

melengkapi bagian yang lemah dari budaya organisasi keperawatan akan meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja dan niat untuk tetap bekerja dengan mengurangi kelelahan dan stress kerja.23 Oleh 

karena itu, dalam rangka meningkatkan mutu pelayanan keperawatan dan menurunkan angka turnover, 

perlu dikembangkan dan diterapkan program pendidikan untuk meningkatkan konsep diri professional 

dan efikasi diri perawat.24 Dukungan organisasi yang dirasakan positif dapat membantu perawat 

kesehatan masyarakat untuk memiliki sikap professional yang positif dan peningkatan keterlibatan kerja 

(identifikasi individu dengan profesi mereka), yang dapat membantu mereka untuk mengembangkan 

pengetahuan dan keterampilan professional dan untuk membangun evaluasi positif kompetensi 

professional mereka (konsep diri professional. Perawat dengan konsep diri professional positif 
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cenderung memiliki kompetensi professional yang sangat baik dan untuk mengatasi stress kerja secara 

efektif, berkontribusi terhadap penurunan kelelahan. Oleh karena itu, selain meningkatkan dukungan 

organisasi yang dirasakan, peningkatan konsep diri professional juga dapat menyebabkan berkurangnya 

kelelahan di antara perawat kesehatan komunitas.25 Budaya berorientasi inovasi dan budaya organisasi 

yang menghindari budaya hierarkis dapat menjadi strategi untuk meningkatkan kinerja organisasi.26 

Peran serta dari Rumah Sakit untuk memberikan kenyamanan pada perawat menjadi titik tumpu 

keberhasilan dalam menurunkan jumlah turnover maupun turnover intention pada perawat. 

 

Persetujuan Etik  

Penelitian ini sudah lolos uji etik pada komisi etik stikim dengan nomor: 2846/Sket/Ka-

Dept/RE/STIKIM/XII/2021. 
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