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ABSTRACT

Job satisfaction was an emotional state in which an employee felt that tasks or work, superiors, work situation, and
organization were enjoyable. Job satisfaction had a contribution to reducing turnover rates and increasing employee
commitment. The purpose of this service was to problem identification, analyze problems, find solutions, and provide
recommendations to Santa Familia Hospital. The results of this community service were a job satisfaction survey for
nurses, which indicated that 36% were dissatisfied, 53% were low satisfied, and 11% were satisfied. A fishbone analysis
revealed several causes of nurse turnover, namely from the factors of man, money, material, and method. A plan of
activities as a solution to the problem was created with a total of 11 activities. Recommendations were formulated, totaling
7, for Santa Familia Hospital to address the identified problems. The conclusion of this community service was that the job
satisfaction of nurses at Santa Familia Hospital was low, which could lead to turnover intentions among employees,

ultimately resulting in turnover.
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1. PENDAHULUAN

Kesehatan dapat diartikan atau didefinisikan menjadi
seseorang dapat dikatakan dalam keadaan sehat baik
secara fisik, spiritual, mental, maupun social sehingga
memungkinkan seorang individu tersebut dapat hidup
produktif secara sosial dan ekonomi, pernyataan tersebut
di atas berdasarkan pada Undang-Undang Republik
Indonesia Nomor 36 Tahun 2009 tentang Kesehatan.
Untuk  meningkatkan  kesadaran, kemauan dan
kemampuan hidup sehat seorang individu perlu
diselengarakan pembangunan kesehatan agar terwujud
derajat kesehatan masyarakat yang setinggi-tingginya
(DPR RI, 2009).

Rumah Sakit adalah salah satu pelayanan pelayanan
kesehatan yang memberikan pelayanan kesehatan pada
masayarakat Indonesia berupa pelayanan medik,
pelayanan penujang medik, rehabilitasi medik, serta
pelayanan keperawatan yang dimana pelayanan tersebut
dilaksanakan di Unit Gawat Darurat (UGD, Unit Rawat
Jalan, dan Unit Rawat Inap. Menurut Undang-Undang
Republik Indonesia Nomor 44 Tahun 2009 tentang
Rumah Sakit mengatakan bahwa Rumah Sakit
merupakan institusi  pelayanan kesehatan yang
menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan
secara paripurna yang diselenggarakan berdasarkan pada
pancasila dan nilai kemanusiaan, etika dan
profesionalitas, manfaat keadilan, persamaan hak dan
anti  diskriminasi, pemerataan, perlindungan, dan
keselamatan pasien, serta mempunyai fungsi sosial
(Latupeirissa, 2022).

Berdasarkan Peraturan Menteri Kesehatan Rl Nomor
3 Tahun 2020 dikatakan bahwa Rumah Sakit dapat
dibedakan menjadi dua berdasarkan pelayanan yang
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diberikan yaitu Rumah Sakit Umum dan Rumah Sakit
Khusus. Rumah Sakit Umum adalah fasilitas pelayanan
kesehatan yang memberikan pelayanan kesehatan bagi
semua bidang dan jenis penyakit. Sedangkan, Rumah
Sakit Khusus adalah fasilitas pelayanan kesehatan yang
memberikan pelayanan utama pada salah satu bidang
atau jenis penyakit tertentu berdasarkan dengan disiplin
ilmu, organ. jenis penyakit, golongan umur, atau
kekhususan lainnya (Kemenkes RI, 2020).

Mutu pelayanan kesehatan merupakan suatu tingkat
kesempurnaan dalam pelayanan dilaksanakan dan
dilaksanakan sesuai dengan standar etika telah terjadi
dan bersifat multidimensi. Kualitas pelayanan kesehatan
bias digunakan sebagai alat ukur untuk memberikan
penilaian kebutuhan juga harapan pasien terhadap
pelayanan kesehatan yang memenuhi standar pelayanan
profesional kesehatan yang efektif dan menyediakan
sumber daya potensi yang sudah ada pada institusi
kesehatan dengan memperhatikan potensi  serta
keterbatasan pemerintah dan masyarakat sebagai
konsumen. Satu dari indikator yang dapat digunakan
untuk mengukur mutu pelayanan kesehatan yaitu rasio
efisiensi antara penggunaan tempat tidur di rumah sakit
dan jumlah pasien yang berkunjung (Indah et al., 2023)

Pelayanan rawat inap dapat mempengaruhi tingkat
efisiensi di rumah penyakit yang bertujuan untuk
memulihkan kondisi pasien yang sakit. Satuan
pelayanan rawat inap mempunyai peranan penting bagi
Rumah Sakit, karena sebagian besarnya pendapatan
yang diterima rumah sakit berasal dari pelayanan rawat
inap. Setiap hari akan dilakukan sensus harian yang
memuat mutasi masuk dan keluar pasien selama 24 jam
mulai pukul 00.00 — 24.00 selanjutnya direkapitulasi
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secara bulanan, triwulan, dan tahunan. Laporan akan
digunakan untuk kebutuhan manajemen dan pelaporan
rumah sakit ke departemen kesehatan. Pengelolaan data
statistik menggunakan indikator untuk memfasilitasi
penilaian dan pengambilan kebijakan. Kriteria atau
Parameter tertentu juga diperlukan untuk menentukan
baik tidaknya suatu tempat tidur tersedia efisien dan
efektif. Parameter ini meliputi: adalah Bed Occupancy
Rate (BOR), Length of Stay (LOS), Turn over Interval
(TOI), dan Bed Turn over (BTO). Dimana indikator
tersebut dapat digunakan  menentukan tingkat
pemanfaatan, mutu dan efisiensi Rumah Sakit
(Rahmadiliyani et al., 2020).

Dalam industri jasa seperti Rumah Sakit salah satu
faktor yang penting untuk diperhatikan adalah kepuasan
kerja, karena diasumsikan bahwa apabila pegawai puas
dengan pekerjaannya maka akan berpengaruh pula
terhadap kepuasan pelanggan.

Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosional
yang mana sorang pegawai merasa bahwa tugas
pekerjaan, atasan, situasi Kerja dan organisasi terasa
menyenangkan. Pegawai yang puas akan menujukkan
komitmen terhadap organisasi sedangkan pegawai yang
tidak puas dengan pekerjaannya, memiliki kemungkinan
untuk meninggalkan organisasi  (Turnover) demi
mencari kesempatan yang lebih baik. Kepuasan kerja
memiliki kontribusi dalam mengurangi tingkat turnover
dan meningkatkan komitmen pegawai (Noor et al.,
2022).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Alfiansyah, 2021) menyatakan bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi
terhadap kinerja, sedangkan kepuasan kerja berpengaruh
tetapi tidak signifikan terhadap kinerja, dan hasil
pengujian secara bersamaan kompensasi dan kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh
(Yusuf, 2022) menyatakan bahwa penempatan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan kepuasan
kerja menujukkan pengaruh dan hubungan yang kuat
dan signifikan terhadap kinerja. Dan penelitian yang
dilakukan oleh (B. Isyandi et al., 2022) menyatakan
bahwa berdasarkan temuan penelitian ini, unsur
psikologis, sosial, dan fisik semuanya berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Selanjutnya  permasalahan  keuangan tidak ada
pengaruhnya terhadap kebahagiaan kerja.

Permasalahan yang ditemukan di Rumah Sakit Santa
Familia yakni terkait turn over pada karyawan, oleh
sebab itu berdasarkan latar belakang masalah yang ada
tim penulis melakukan kajian terkait turnover pada
karyawan dilihat dari kepuasan kerja karyawan di
Rumah Sakit Santa Familia.

2. RUANG LINGKUP
Ruang lingkup kegiatan dan observasi ini mencakup:
1. Identifikasi masalah terkait turn over pada karyawan
di Rumah Sakit Santa Familia;

2. Melakukan analisis penyebab masalah dengan

metode Fish Bone;

Menyusun tabel Plan of Action (PoA);

4. Memberikan rekomendasi terkait PoA yang telah
dibuat.

w

3. BAHAN DAN METODE
Disajikan material and method dalam pelaksanaan
kegiatan ini.

3.1 Rumah Sakit

Menurut World Health Organization (WHO),
Rumah Sakit adalah bagiannya bagian integral dari
organisasi  sosial dan kesehatan dengan fungsi
menyediakan pelayanan paripurna (komprehensif),
penyembuhan penyakit (kuratif), dan pencegahan
penyakit (preventif) kepada masyarakat. Rumah Sakit
juga merupakan pusat pelatihan tenaga kesehatan dan
pusat pelatihan medis (Panjaitan et al., 2020).

Selanjutnya menurut (Peraturan Menteri Kesehatan
RI, 2019) Rumah Sakit merupakan suatu lembaga
pelayanan kesehatan memberikan pelayanan kesehatan
perorangan memberikan layanan perawatan secara
komprehensif rawat inap, rawat jalan dan gawat darurat.

Sedangkan menurut para ahli, Rumah Sakit
merupakan suatu lembaga pelayanan kesehatan yang
menyelenggarakan rawat inap, rawat jalan dan darurat
lengkap untuk individu atau perorangan secara paripurna.
Rumah Sakit bertanggung jawab untuk itu melakukan
pemeriksaan, pengobatan dan perawatan untuk
meningkatkannya  kesehatan yang optimal bagi
masyarakat (Misbahuddin, 2020). Serta Rumah Sakit
adalah tempat pelayanan kesehatan yang dapat diterima
oleh seluruh masyarakat dan memegang peranan penting
dalam meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia
(SDM), alam rangka upaya untuk meningkatkan status
kesehatan secara keseluruhan (Efkelin et al., 2023).

3.2 Turnover
Sebelum pegawai melakukan turnover atau tingkat

dimana pegawai tersebut meninggalkan Rumah Sakit

yang bervariasi antar instansi, tentunya terjadi keadaan
yang disebut degan turnover intention yang merupakan
keinginan seseorang untuk keluar dari pekerjaannya
yang berhubungan dengan ketidakpuasan yang
menimbulkan keinginan untuk mencari pekerjaan lain.

Beberapa indikator turnover intention yakni meliputi :

pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan

dan adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi

dalam beberapa bulan mendatang (Aditya et al., 2021).
Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi turnover

intention, seperti kompensasi, lingkungan Kkerja dan

kepuasan kerja (Sutrisno, 2020).

1. Pengaruh kompensasi terhadap turnover intention
Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Saputra et
al., 2022) menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara kompensasi terhadap turnover
intention dan kompensasi berpengaruh negatif
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terhadap turnover intention. Sedangkan penelitian
serupa yang dilakukan oleh (Gani et al., 2022)
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention, sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Efitriana,
2022) juga menyatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention yang artinya semakin rendah tingkat
kompensasi yang diberikan makan tingkat turnover
intention semakin tinggi.

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover
intention
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Gani et
al.,, 2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention, sejalan dengan penelitian yang dilakukan
olen (Efitriana, 2022) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention yang artinya semakin
rendah tingkat lingkungan kerja maka tingkat
turnover intention semakin tinggi. Penelitian lain
yang dilakukan oleh  (Ramadhoani, 2020)
menyatakan bahwa lingkungan kerja mempunyai
pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention artinya semakin tinggi tingkat lingkungan
kerja maka tingkat turnover intention semakin
rendah.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Susilo,
2019) menyatakan bahwa  kepuasan  Kkerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention, sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Rijasawitri, 2020) yang menyatakan kepuasan
kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention
yang artinya semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
karyawan maka tingkat turnover intention semakin
rendah.

3.3 Metode Pelaksanaan Kegiatan
Kegiatan ini dilakukan selama kegiatan magang

mulai bulan Mei — Juni tahun 2023 di Rumah Sakit Santa
Familia yang berlokasi di Jalan Awang Long Senopati
RT XIV, Busur — Barong Tongkok, Kutai Barat —
Kalimantan Timur. Survei dilakukan pada perawat
rumah sakit dengan jumlah populasi sebanyak 50 orang
yang kemudian ditentukan sampel menggunakan rumus
Slovin (1).

_ N

T@N 1

1)

Dimana n (1) adalah jumlah sampel, N adalah jumlah
populasi, d adalah batas toleransi kesalahan.

Berdasarkan rumus tersebut diperoleh sampel
sebanyak 23 orang dari populasi 50 orang, yang
kemudian sampel diambil dengan teknik simple random
sampling dengan kriteria yang ditentukan sebagai berikut
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1. Kiriteria Inklusi

1) Perawat yang bersedia menjadi responden;

2) Perawat yang sudah bekerja > 1 tahun.

3) Perawat yang menandatangani informed consent.
2. Kriteria Eksklusi

1) Perawat yang tidak bersedia menjadi responden;

2) Perawat yang bekerja < 1 tahun.

3) Perawat yang sedang cuti.

Selanjutnya survey yang dilakukan untuk mengetahui
kepuasan kerja perawat di RS Santa Familia dengan
instrumen kuesioner, yang berisikan
pertanyaan/pernyataan dari Minnesota  Satisfaction
Questionnaire (MSQ) sebanyak 20 butir. Kemudian
dilakukan analisis menggunakan analisis fishbone yang
dilihat dari faktor , Man, Money, Material,dan Method.
Setelah melakukan analisis masalah maka dapat dibuat
sebuah tabel Plan of Action (PoA) berdasarkan hasil
analisis masalah. Tahap akhir setelah ditentukan langkah
pemecahan masalah dengan tabel PoA, diberikan
rekomendasi berdasarkan tabel PoA yang dibuat.

4. PEMBAHASAN

Dijabarkan pembahasan yang meliputi proses
identifikasi masalah, menganlisis masalah dengan fish
bone dan plan of action (PoA) dan tahapan terakhir
merekomendasikan

4.1 ldentifikasi Masalah

Selama proses kegiatan tim penulis menemukan
bahwa tingkat turnover yang terjadi pada perawat di
Rumah Sakit Santa Familia tergolong tinggi yakni
12,72% dari total sebelumnya berjumlah 55 orang
perawat, sehingga peneliti melakukan survey kepuasan
kerja pada perawat yang ada di Rumah Sakit Santa
Familia yang berjumlah 28 orang sebagai sampel dalam
penelitian ini dengan hasil sebagai pada Gambar 1.

Hasil Survey Kepuasan Kerja Perawat

Tidak Puas
36%

M Puas
= Kurang Puas

Tidak Puas

Gambar 1. Hasil Survey

Berdasarkan Gambar 1, dapat dilihat mulai dari yang
tertinggi 53% perawat kurang puas dengan pekerjaannya,
selanjutnya 36% perawat tidak puas dengan pekerjaanya,
dan sisanya yakni hanya 11% perawat yang puas dengan
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pekerjaannya. Hal ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan (Susilo & Satrya, 2019) yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Sejalan pula
dengan penelitian (Rijasawitri & Suana, 2020) yang
menyatakan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover intention yang artinya semakin tinggi tingkat

turnover tinggi adalah karena tingkat kepuasan kerja
rendah.

4.2 Analisis Masalah

Analisis dengan menggunakan metode fishbone
merupakan  suatu  pendekatan terstruktur  yang
memungkinkan analisis lebih rinci secara mendalam

kepuasan

kerja karyawan maka tingkat turnover

menemukan penyebab masalah, ketidak sesuaian dan

intention semakin rendah. Dilihat dari tingkat kepuasan kesenjangan yang ada. Setelah mengidentifikasi
kerja perawat yang rendah dengan tingkat turnover masalahnya, maka selanjutnya tim penulis akan
12.72%, memiliki kemungkinan penyebab tingkat menganalisis permasalahan tersebut dengan

menggunakan analisis fishbone pada Gambar 2.

Fishbone analysis

22 2N TN
iwcduhan kanyawan

EUrangnya pongawamn |
2tzsan mengenad ha .
Feadl belonits ) | Gap tdak seous

dan Baru thdak ada

(" Eag karyawan s
perbedaan |

dengan poies
——————— wang dikerjaian -
Thdak 2z penubaban | yang erpian Porbodaan gaji D
chijaian | dan S1 tenpaut jauh
| lemuh belerja tenes
Burangnya etersed NI ————
MU can pera Nesegahteraan

| Earyawan membuthizn

iaryanan iourang

Kondisl Ingioungan kerjz
waing iurang memada

Pongdaan sarana
Prasarana Scou
webunuhan pRsken

torhaadap macuian dan
pendapat b

| Targgapan yang kurang |

My 2

Gambar 2. Analisis Fishbone

Selanjutnya analisis fishbone yang terlihat pada gambar 2, dibahas lebih lanjut dalam tabel 1

Tabel 1. Faktor Fishbone

Faktor

Keterangan

Man

Jenuh bekerja terus-menerus
Jenuh bekerja terus-menerus tanpa ada waktu untuk refreshing dapat mempengaruhi munculnya turnover
intention pada karyawan.

Karyawan membutuhkan rekreasi
Dengan diadakannya rekreasi bersama dapat menangkan pikiran dan dapat mempererat hubungan antar
karyawan RS serta menurunkan turnover intention pada karyawan.

Kesejahteraan karyawan kurang
Kesejahteraan karyawan yang kurang dapat mempengaruhi kinerja serta dapat menimbulkan turnover
intention pada karyawan.

Tanggapan yang kurang terhadap masukan dan pendapat karyawan
Kurangnya tanggapan terhadap masukan dan pendapat dapat berpengaruh terhadap komitmen karyawan
dalam bekerja dan munculnya rasa tidak dihargai serta dapat merujuk pada turnover intention.

Money

Gaji karyawan lama dan baru tidak ada perbedaan
Tidak adanya perbedaan gaji dapat menimbulkan rasa kurang dihargai dan tidak adil bila dilihat dari lama
mengabdi kepada Rumah Sakit.

Gaji tidak sesuai dengan pekerjaan yang dikerjakan
Gaji yang diberikan tidak sesuai atau kurang dibandingkan pekerjaan yang diberikan sehingga membuat
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Faktor Keterangan
beban kerja terasa berat bagi karyawan.
Perbedaan gaji DIII dan S1 terpaut jauh
Perbedaan gaji yang jauh dapat menimbulkan rasa kurang dihargai walaupun pendidikannya hanya
berbeda 1 tingkat namun pekerjaan yang diberikan tetap sama.
Kurangnya ketersediaan ruangan dan peralatan
Kurangnya ketersediaan ruangan dan peralatan dapat mempengaruhi Kinerja karyawan karena kurang
maksimalnya pelayanan yang diberikan kepada pelanggan.
Kondisi lingkungan kerja yang kurang memadai

Material Keadaan ini dapat mempengaruhi semangat kerja karyawan karena bukan dirinya tidak mampu tetapi
kurang memadainya lingkungan kerja yakni meliputi ruangan dan peralatan.
Pengadaan sarana prasarana sesuai kebutuhan pasien
Pengadaan sarana dan prasarana perlu dilakukan sesuai dengan peraturan yang ada agar dapat melayani
dengan maksimal sesuai dengan Kklasifikasi Rumah Sakit.
Tidak ada perubahan kebijakan
Adanya tuntutan untuk mengubah kebijakan yang artinya adalah kebijakan lama sudah tidak sesuai
dengan keadaan di Rumah Sakit.
Kurangnya pengawasan atasan mengenai hal-hal teknis

Method Kurangnya pengawasan mengenai hal-hal teknis dapat menyebabkan tidak mengetahui permasalahan
teknis apa yang terjadi dan dapat berakibat pada keselamatan di Rumah Sakit
Cara atasan menanggapi keluhan karyawan
Kurang sesuainya cara atasan menanggapi keluhan karyawan dapat mengakibatkan karyawan merasa
tidak diperhatikan serta dapat menimbulkan turnover intention pada karyawan.

4.3 Plan of Action (PoA)

Setelah dilakukan analisis fishbone, selanjutnya
menentukan langkah yang diambil untuk memecahkan
masalah, diantaranya:

langsung dengan evaluasi pihak manajemen dapat
menanggapi dengan baik masukan dan pendapat
dengan baik dan karyawan dapat kembali dengan rasa
dihargai.

1. Mengadakan kegiatan rekreasi ke tempat wisata 4. Membedakan jumlah gaji karyawan lama dengan

untuk masalah dari faktor Man dengan karyawan
sebagai sasaran dan targetnya adalah refreshing
bersama yang dilakukan minimal 3 bulan sekali atau
paling lama 6 bulan sekali. Penanggung jawab dalam
program kegiatan ini adalah bagian Kepegawaian dan
Diklat dengan anggaran dari Rumah Sakit. Metode
dalam program ini adalah mendatangi salah satu
tempat wisata yang ada di Kutai Barat dengan
evaluasi Kkinerja karyawan menjadi lebih baik dan
kerja sama dalam RS jadi lebih baik.

. Memberikan bonus tahunan, penambahan gaji atau
promosi untuk masalah dari faktor Man dengan
karyawan sebagai sasaran dan targetnya adalah
karyawan dengan performa yang sesuai dengan
harapan RS yang tentukan dalam 1 tahun sekali.
Penanggung jawab dalam program ini adalah bagian
Kepegawaian dan Keuangan dengan anggaran dari
Rumah Sakit. Metode dalam program ini adalah
memilih salah satu karyawan dengan performa
terbaik dari setiap bidang dengan evaluasi
peningkatan semangat dan kinerja karyawan.

. Menerima masukan dan pendapat dari karyawan
untuk masalah dari faktor Man dengan bagian
manajemen sebagai sasaran dan targetnya adalah
sikap dalam menerima masukan dan pendapat yang
dilakukan  dalam waktu yang disesuaikan.
Penanggung jawab dalam program ini adalah Kabag.
Sekretariat dengan anggaran dari Rumah Sakit.
Metode dalam program ini adalah menanggapi
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karyawan baru untuk masalah dari faktor Money
dengan bagian keuangan sebagai sasaran dan
targetnya adalah perbedaan bayaran karyawan yang
sudah lama bekerja dengan karyawan baru yang
dilakukan dengan waktu yang disesuaikan.
Penanggung jawab dalam program ini adalah Kabag.
Sekretariat dengan anggaran dari Rumah Sakit.
Metode dalam program ini adalah memperhatikan
karyawan lama dan karyawan baru dengan evaluasi
semakin banyak karyawan yang menjadi karyawan
tetap.

. Menaikkan gaji karyawan untuk masalah dari faktor

Money dengan bagian manajemen sebagai sasaran
dan targetnya adalah kenaikan gaji yang dilakukan
dalam waktu yang disesuaikan. Penanggung jawab
dalam program ini adalah Kabag. Sekretariat dengan
anggaran dari Rumah Sakit. Metode dalam program
ini adalah menyesuaikan dengan pemasukan yang ada
dengan evaluasi gaji naik maka kinerja pun akan
naik.

. Menyesuaikan kembali gaji D 111 yang terlalu rendah

untuk masalah dari faktor Money dengan bagian
manajemen sebagai sasaran dan targetnya adalah gaji
yang sesuai dengan pendidikan terakhir karyawan
yang dilakukan setiap tahun. Penanggung jawab
dalam program ini adalah Kabag. Sekretariat dengan
anggaran dari Rumah Sakit. Metode dalam program
ini adalah menyesuaikan dengan pemasukan yang ada
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10.

11.

dengan evaluasi tidak ada perbedaan gaji yang jauh
antara D Il dan S1.

Mempersiapkan ruangan yang tidak terpakai serta
melengkapi fasilitasnya untuk masalah dari faktor
Material dengan sasaran sarana dan prasarana dan
targetnya adalah penambahan ruangan pelayanan
yang dilakukan dalam waktu yang disesuaikan.
Penanggung jawab dalam program ini adalah bagian
manajemen dengan anggaran dari Rumah Sakit.
Metode dalam program ini adalah mempersiapkan
ruangan yang tidak terpakai dan melengkapi fasilitas
di dalamnya dengan evaluasi ruang pelayanan
bertambah, pelayanan semakin baik.

Memperhatikan sarana prasarana sesuai kebutuhan
pasien untuk masalah dari faktor Material dengan
Sarana dan prasarana sebagai sasaran dan targetnya
adalah memenuhi kebutuhan pasien yang dilakukan
paling tidak 6 bulan sekali. Penanggung jawab dala
program ini adalah bagian sekretariat dan keuangan
dengan anggaran dari Rumah Sakit. Metode dalam
program ini adalah memperhatikan sarana dan
prasarana apa yang dibutuhkan dengan evaluasi
sarana dan prasarana lengkap pelayanan lebih baik.
Mengganti kebijakan lama dengan kebijakan baru
untuk masalah dari faktor Method dengan bagian
manajemen dan Yyayasan sebagai sasaran dan
targetnya adalah pembaharuan kebijakan yang
dilakukan paling tidak 5 tahun sekali. Penanggung
jawab dalam program ini adalah Direktur dengan
anggaran dari Rumah Sakit. Metode dalam program
ini adalah melakukan perubahan kebijakan dilakukan
dengan cara yang umum di RS dengan evaluasi
kebijakan yang diperbaharui akan menimbulkan
lingkungan yang baru bagi karyawan.

Melakukan pengawasan terhadap bawahan untuk
masalah dari faktor Method dengan bagian sekretariat
sebagai sasaran dan targetnya adalah meminimalisir
terjadinya kesalahan terutama terkait hal-hal teknis
yang dilakukan setiap 2 hari sekali. Penanggung
jawab dalam program ini adalah Kabag. Sekretariat
dengan anggaran dari Rumah Sakit. Metode dalam
program ini adalah memperhatikan pekerjaan yang
dikerjakan bawahan kurang lebih 10 menit di ruangan
dengan evaluasi bawahan jadi lebih berhati-hati dan
berusaha agar tidak terjadi kesalahan.

Menanggapi keluhan karyawan dengan baik untuk
masalah dari faktor Method dengan bagian
manajemen sebagai sasaran dan targetnya adalah
membuat pegawai merasa nyaman dalam bekerja
yang dilakukan dalam waktu yang disesuaikan.
Penanggung jawab dalam program ini adalah bagian
sekretariat dengan anggaran dari Rumah Sakit.
Metode dalam program ini adalah menanggapi lalu
mengeksekusi apa yang menjadi keluhan karyawan
dengan evaluasi karyawan tidak ada keluhan lagi,
bagian manajemen dapat menerima keluhan
karyawan dengan baik.

4.4 Rekomendasi

observasi

Berdasarkan paparan PoA diatas serta melalui
maka tim penulis dapat memberikan

rekomendasi terkait dengan hasil dari evaluasi mengenai
turnover intention pada pegawai, antara lain :

1.

5.

man,

rekreasi
pegawai

Rumah Sakit perlu mengadakan
menyegarkann  pikiran  para
mempertahankan Kinerja yang baik;
Memberikan bonus tahunan kepada salah seorang
pegawai dengan performa terbaik di setiap unit, agar
menciptakan semangat kompetitif antar pegawai
untuk mendapatkan bonus tersebut;

Menerima kritik dan saran dari pegawai serta
keluhan pegawai agar para pegawai juga merasa
berkontribusi dalam hal kebijakan yang ditetapkan
di Rumah Sakit;

Membedakan jumlah gaji pegawai lama dan
pegawai baru demi menghargai pegawai yang sudah
lama bekerja di RS serta memperhatikan perbedaan
gaji berdasarkan jenjang pendidikan yang terlalu
besar;

Menyediakan sarana dan prasarana sesuai kebutuhan
pasien serta menggunakan bangunan yang tidak
terpakai di bagian belakang RS;

Rumah Sakit perlu memperbaharui kebijakan
dengan cara mengajak seluruh personel RS untuk
ikut menyetujui kebijakan yang baru; dan

Perlu adanya dilakukan pengawasan terhadap
bawahan agar menciptakan rasa hati-hati kepada
bawahan dalam mengerjakan pekerjaannya agar
tidak terjadi kesalahan.

agar
demi

KESIMPULAN
Teridentifikasi

money, material,

analisis fishbone dan tabel PoA yang telah dibuat.

6.

SARAN
Penelitian selanjutnya perlu memperhatikan faktor

lainnya yang mempengaruhi turnover intention selain
faktor kepuasan kerja atau mengkaji lebih lanjut tentang
kepuasan kerja pegawai rumah sakit.

7.
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