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ABSTRACT

Introduction: Nursing staff shortages are a serious problem amid increasing demand for quality care. The nurse is
the primary resource for meeting patient needs, much hope is placed on the development of a new nurse transition.
The aim of this review is to identify turnover intention and retention factors of new graduate nurse. Method: The
article search was carried out on databases PUBMED, Wiley online library and secondary search, by using the
keywords, inclusion and exclusion criteria and in accordance with the purpose of writing. Result: The number of
articles reviewed was 17 articles. Job satisfaction is an important factor that reduces turnover intention and
increases retention of new nurses through transition programs. Conclusion: Job satisfaction is the most significant
factor in reducing turnover intention. Job satisfaction of new nurses can be increased through good interpersonal
relationships, increased job content satisfaction, providing a conducive work environment, and helping them develop
positive psychology through transition programs. Therefore, it is important for nursing leaders to increase job
satisfaction of new nurses through transition programs as an effort to maintain new nurse retention.

Keywords: graduate nurse; transition factors; transition shock factors

ABSTRAK

Pendahuluan: Kekurangan staf perawat adalah masalah serius di tengah meningkatnya tuntutan perawatan yang
berkualitas. Perawat adalah sumber utama untuk memenuhi kebutuhan pasien, banyak harapan ditempatkan pada
pengembangan transisi perawat baru. Tujuan dari literature review ini adalah untuk mengidentifikasi faktor turnover
intention dan faktor retensi perawat lulusan baru. Metode: Pencarian artikel dilakukan pada database PUBMED, Wiley
Online Library dan pencarian sekunder, dengan menggunakan kata kunci, kriteria inklusi dan kriteria eksklusi dan
sesuai dengan tujuan penulisan. Hasil: Jumlah artikel yang ditinjau adalah 17 artikel. Kepuasan kerja merupakan faktor
penting yang mengurangi turnover intention dan meningkatkan retensi perawat baru melalui program transisi.
Kesimpulan: Kepuasan kerja merupakan faktor yang paling signifikan dalam menurunkan turnover intention. Kepuasan
kerja perawat baru dapat ditingkatkan melalui hubungan interpersonal yang baik, peningkatan kepuasan konten kerja,
menyediakan lingkungan kerja yang kondusif, dan membantu mereka mengembangkan sumber psikologi positif
melalui program transisi. Oleh karena itu, penting bagi pimpinan keperawatan untuk meningkatkan kepuasan kerja
perawat baru melalui program transisi sebagai upaya mempertahankan retensi perawat baru.

Kata kunci: graduate nurse; transition factors; transition shock factors

PENDAHULUAN

Kekurangan tenaga keperawatan merupakan masalah berat ditengah meningkatnya tuntutan kualitas perawatan dan
semakin kompleksnya perawatan kesehatan serta adanya kendala keuangan.® Tenaga perawat adalah sumber utama untuk
memenuhi kebutuhan pasien,® sehingga banyak harapan ditempatkan pada perkembangan transisi perawat baru untuk
menjamin ketersedian tenaga perawat dimasa mendatang.Y) Namun, permasalahan yang tengah dihadapi saat ini adalah
adanya peningkatan stress, kecemasan dan kelelahan pada perawat baru yang terjadi selama tahun awal mereka bekerja.¢-
% Hasil penelitian menyebutkan bahwa pada satu tahun pertama, perawat baru akan mengalami transition shock sebagai
pengalaman menuiju peran yang baru® dan perawat yang mengalami hal tersebut dapat meninggalkan profesi atau keluar
dari pekerjaan dalam waktu kurang dari 12 bulan.?®

Adanya masalah selama transisi pada perawat yang baru direkrut kemudian mereka meninggalkan profesinya tentu
akan menjadi sebuah kekhawatiran bagi rumah sakit.® Sebuah penelitian menyebutkan angka kejadian turnover
dikalangan perawat baru cukup tinggi.“® Di Amerika Serikat, sebuah perusahaan yang secara khusus membantu
menyiapkan tenaga keperawatan, melaporkan bahwa rumah sakit harus mengeluarkan dana yang sangat besar untuk setiap
kejadian turnover yakni sekitar $44,375, dengan biaya tahunan rata-rata $306,400 hingga $328,400.4%%2 Untuk mengatasi
hal tersebut, perawat baru membutuhkan bekal atau “toolsuntuk berhasil hingga ketahap akhir transisinya.*® Hasil
beberapa literatur melaporkan pengaruh positif dari program transisi perawat baru#6 dalam menurunkan turnover
intention atau niat berpindah,®1%-2% dan meningkatkan retensi perawat baru.22-29
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Sebuah review menyimpulkan bahwa saat ini sistem pendukung transisi perawat baik formal maupun informal
masih jauh dari harapan dan tidak konsisten,® sedangkan perawat baru terus mengahadapi tantangan selama masa transisi
yang mendorong respon emosional dan fisik. Untuk itu, diperlukan informasi yang membantu memetakkan antara faktor
yang dapat menurunkan turnover intention dan faktor yang dapat meningkatkan retensi perawat baru.

Review ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor yang mempengaruhi turnover intention dan retensi
perawat baru selama masa transisi.

METODE

Metode penulisan literature review ini diawali dengan pemilihan topik, kemudian ditentukan keyword untuk
pencarian jurnal.®® Pencarian literatur dilakukan pada database PubMED dan While online library dengan
menggunakan kata kunci “graduate nurse OR new graduate nurse OR newly graduate nurse”, “transition factors OR
transition shock factors™. Artikel yang dipilih yaitu: (a) artikel yang dipublikasi dalam 10 tahun terakhir, (b) berbahasa
Inggris, dan (c) berbentuk full text. Artikel yang dieksklusi adalah artikel yang tidak sesuai dengan tujuan literature
review dan artikel yang berbentuk review. Data yang diperoleh ditelaah dan disusun secara sistematis.

HASIL
Seleksi Studi

Berdasarkan keyword yang ditentukan, didapatkan 492 artikel yang terkait. Setelah kriteria inklusi
diterapkan, discreening duplikasi artikel dan kesesuaian dengan tujuan penulisan literature review, maka tersaring
11 artikel. Secondary searching dilakukan pada daftar referensi artikel yang teridentifikasi sebelumnya, sehingga
pada akhirnya ada 17 artikel yang diinklusi dalam literature review ini.

Pubmed Wiley online library
n =476 n=16

Identifikasi Avrtikel yang diidentifikasi n = 492 Eksklusi

T Tidak sesuai dengan tema; tidak full

I . .
Screening l Hasil screening n = 37 l text; tidak berbahasa Inggris n = 455

Duplikasin =3
Tidak relevan n = 25

Sesuai dengan pertanyaan penelitian
Eligibility n=9

Inklusi Jumlah artikel yang diinklusi n = 17 <——| Secondary searchingn =8

Gambar 1. Alur pemilihan studi
Faktor Turnover Intention Pada Perawat Baru

Berdasarkan hasil analisis (tabel 1), penulis mengidentifikasi banyak faktor yang dapat menyebabkan terjadinya
turnover intention atau niat berpindah/berhenti pada perawat baru, diantaranya adalah karena alasan menikah atau karena
bekerja di rumah sakit yang kecil atau berada didaerah nonmetropolitan,® kelelahan ditempat kerja,*” program orientasi
yang kurang, beban kerja yang tinggi, penghargaan yang kurang adil serta informasi yang kurang memadai.“® Cinta yang
kuat dari perawat senior juga dapat menyebabkan terjadinya turnover intention. Cinta yang kuat atau ‘tough love’ dari
perawat senior adalah membenarkan perilaku negatif senior selama mengawasi perawat baru, beberapa perawat baru
menanggapi hal tersebut sebagai tindakan bullying.?”

Penulis juga mengidentifikasi banyak faktor yang dapat menurunkan kejadian turnover (tabel 1). Salah satu faktor
yang dilaporkan memberikan pengaruh yang signifikan terhadap penurunan turnover pada perawat baru adalah kepuasan
kerja.?1%%29 Selain itu, dalam literature review ini ditemukan faktor lainnya yang juga dapat menurunkan kejadian
tumover yaitu kepuasan organisasi yang bersumber dari komitmen organisasi yang baik,® stabilitas shift kerja,
lingkungan kerja yang mendukung,®” program perceptorship yang memadai,® dan kemampuan kompetensi perawat,®
serta komitmen profesional yang tinggi.

Tabel 1. Faktor turnover intention* perawat baru

Faktor Variabel Sumber (tahun)/ metode Tujuan Penelitian
Program orientasi yang Unruh & Zhang
kurang; (2014)19)/Survey cross-sectional
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Faktor Variabel Sumber (tahun)/ metode Tujuan Penelitian
Informasi yang kurang Meneliti perilaku turnover ditempat kerja dari perawat yang
memadai; berlisensi serta mengidentifikasi masalah pendidikan dan
Beban kerja yang tinggi; manajerial yang perlu ditangani untuk mempertahankan perawat.
Tidak dihargai secara adil
Kelelahan di tempat kerja Boama(r117)& Laschinger . Meneliti hubungan antara kecocokan seseorang dengan
Mencetuskan (2015)7/Survey cross-sectional pekerjaannya, gangguan kehidup_an kerja, pengalgman kelelahan
turnover perawat baru dan niat untuk meninggalkan pekerjaan mereka.
intention ‘Tough love’ dari senior  |Leong & Crossman Meneliti pengalaman transisi perawat baru dan pembimbing,
(2016)@7/Studi kualitatif dengan fokus pada pembangunan strategi pembimbing yang
disebut ‘tough love’.
ﬁ;sairtler:;;%krauhr’nah Srfé(;sfitss(l{t,io(ﬁg12)(2>/Survey Mengidek?tifikasc: faktI(:r-faktor yang berhubkungan dengan turnove!
sakit(RS yang kecill perawat baru pada pekerjaan pertama mereka.
nonmetropolitan)
Menurunkan |Kemampuan kompetensi  [Numminen et al., Meneliti hubungan antara persepsi perawat baru tentang
turnover yang memadai (2015)B2/Deskriptif kualitatif ~ |kompetensi profesional mereka, dan faktor terkait pekerjaan
intention individu dan organisasi.

Komitmen profesional yang
tinggi

Guerrero et al., (2017)®/Studi
longitudinal

Mengidentifikasi faktor yang meningkatkan komitmen profesiona
perawat baru dan pengaruhnya terhadap turnover intention,
kecemasan, dan gejala kesehatan fisik.

Komitmen organisasi yang
baik

Brewer et al., (2012)@®)/Studi
longitudinal

Mengidentifikasi faktor yang mempengaruhi turnover perawat
baru di rumah sakit.

Stabilitas shift kerja

Charette et al., (2019)3%)/Focus
ethnography

Mengeksplorasi pengaruh pengaturan perawatan akut pada
penyebaran kompetensi perawat lulusan baru dari program sarjang
berbasis kompetensi.

Lingkungan kerja yang
sehat

Boamah & Laschinger,

(2015)“7/Survey cross-sectional

Meneliti hubungan antara kecocokan seseorang dengan
pekerjaannya, gangguan kehidupan kerja, pengalaman kelelahan
perawat baru dan niat untuk meninggalkan pekerjaan mereka.

Program Perceptorship

Lalonde & Hall,

(2017)@Y/Survey cross-sectional

Mengeksplorasi lebih dalam tentang sosialisasi organisasi perawat
baru dan membantu menginformasikan strategi perekrutan dan
dukungan untuk populasi ini.

Kepuasan kerja

Brewer et al., (2012)@)/Studi
longitudinal

Mengidentifikasi faktor yang mempengaruhi turnover perawat
baru di rumah sakit.

Cho etal., (2012)®/Survey
cross-sectional

Laschinger & Grau,
(2012)@9)/Studi cross-sectional

Mengidentifikasi faktor-faktor yang berhubungan dengan turnove
perawat baru pada pekerjaan pertama mereka.

Meneliti model dari Leiter dan Maslach (2004), hubungan enam
bidang kehidupan kerja, pengalaman bullying dan kelelahan
dengan faktor sumberdaya pribadi atau modal psikologis terhadap
kesehatan fisik dan mental perawat baru di tahun pertama latihan.

Unruh & Zhang,

(2014)@9)/Survey cross-sectional

Mengidentifikasi perilaku turnover ditempat kerja dari perawat
yang berlisensi serta mengidentifikasi masalah pendidikan dan
manajerial yang perlu ditangani untuk mempertahankan perawat.

*Turnover intention: Niat berpindah/berhenti dari pekerjaan

Faktor Retensi Pada Perawat Baru

Tabel 2. Faktor retensi perawat baru

Faktor

Variabel

Sumber (tahun)/ metode

Tujuan Penelitian

Meningkatkan
retensi perawat
baru ditempat

kerja

Kepuasan kerja

Phillips et al.,
(2014)(35)/Secondary analysis

Meneliti pandangan perawat baru tentang faktor yang berkontributor
penting dalam transisi yang sukses.

Lingkungan kerja
yang sehat

Boamah & Laschinger,
(2015)(17)/Survey cross-sectional

Meneliti hubungan antara kecocokan seseorang dengan
pekerjaannya, gangguan kehidupan kerja, pengalaman kelelahan
perawat baru dan niat untuk meninggalkan pekerjaan mereka.

Dukungan Peran
Manajer Perawat

Lea & Cruickshank,
(2016)(36)/Studi kalitatif

Meneliti sifat dan waktu dukungan yang tersedia untuk perawat
lulusan baru dalam transisi di pedesaan ke program praktik.

Program Cubit & Ryan, (2011)(4)/Survey Meneliti pengembangan ulang program GNP yang ada sebagai
GNP/Graduate cross-sectional tanggapan atas umpan balik dari lulusan perawat baru.

Nurse Program

Program Kowalski & Cross, Mengidentifikasi temuan awal dari partisipasi perawat baru dalam
Residensi (2010)(33)/Studi cross-sectional program residensi lokal selama setahun.

Hillman & Foster,
(2011)(22)/Studi cross-sectional

Mengidentifikasi manfaat dan elemen penting dari program residensi
lulusan baru.

Maxwell, (2011)(34)/Laporan
kasus

Meneliti efektifitas dari implementasi program residensi terhadap
retensi perawat baru.

Friday et al., (2015)(21)/Studi
longitudinal

Membandingkan efek program external sebelum lisensi ditambah
dengan program residensi setelah lisensi dengan efek dari program
residensi saja terhadap organisasi dan retensi perawat baru.

Berdasarkan hasil analisis (tabel 2), program transisi perawat baru merupakan salah faktor yang dapat
meningkatkan retensi/bertahan ditempat kerja.®? Salah satu program transisi yang dilaporkan mempengaruhi
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secara signifikan terhadap peningkatan retensi perawat baru adalah program residensi.?1:223334 Faktor lain yang
juga meningkatkan retensi perawat yakni kepuasan kerja,®® lingkungan kerja yang kondusif,*” serta dukungan
peran manajer perawat klinis khususnya pada transisi di daerah pedesaan. %)

PEMBAHASAN

Turnover diartikan sebagai berhentinya seseorang dari keanggotaan suatu organisasi dengan disertai
pemberian tunjangan oleh organisasi yang bersangkutan.®”) Dalam literature review ini, yang dimaksud dengan
turnover adalah berhenti atau berpindahnya perawat baru atau meninggalkan profesinya dimasa transisinya atau
kurang dari 12 bulan masa transisi. Turnover perawat baru bisa dikarenakan keinginan sendiri/disengaja, atau
tidak disengaja ataupun karena manajemen kinerja.” Alasan-alasan tersebut mengakibatkan pelaporan tingkat
turnover bervariasi.(®®3% Dengan alasan apapun turnover memberikan dampak negatif pada manajemen keuangan
khususnya terkait peningkatan pengeluaran untuk perekrutan perawat baru.®”

Perawat baru adalah salah satu jalan keluar untuk memenuhi kebutuhan pasien® dan harapan masa depan
pelayanan keperawatan ditengah semakin kompleksnya perawatan kesehatan dan permasalah kekurangan perawat
serta terbatasnya dukungan keungan.® Adanya turnover pada perawat baru tentunya akan menambah beban kerja
bagi perawat yang masih bertahan.®® Hasil penelitian lain menyimpulkan bahwa beban kerja ditambah dengan
kelelahan perawat berhubungan secara tidak langsung terhadap keselamatan pasien.®? Selain itu peningkatan
beban kerja dan kelelahan pada perawat yang masih bertahan juga beresiko menimbulkan turnover intention pada
kelompok mereka. Pada akhirnya peningkatan beban kerja tersebut menambah masalah kekurangan jumlah
perawat dan akan berdampak pada peningkatan biaya perekrutan.

Literature review ini mengidentifikasi kepuasan kerja sebagai faktor yang sangat signifikan dalam
menurunkan turnover intention pada perawat baru.(?1%242) Kepuasan kerja berasal dari faktor internal perawat
yang berupa sumber daya pribadi yang seimbang atau keadaan psikologis yang berkembang positif ditandai
dengan adanya Self-efficacy, harapan, optimisme, dan ketahanan.®® Bila seseorang memiliki modal psikologis
positif yang tinggi maka ia akan memiliki perspektif yang positif, siap menerima tantangan, dan memiliki tujuan
yang jelas serta cara untuk mencapai tujuannya tersebut.

Hasil penelitian menyebutkan secara statistik ada korelasi positif yang signifikan antara kepuasan kerja
dengan indeks produktivitas perawat baru.¥ Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang kodusif
yang ditandai dengan rendahnya konflik peran serta rendahnya ambiguitas peran.G? Selain itu, kepuasan kerja
perawat baru dapat dicapai dengan meningkatkan hubungan interpersonal dan memberikan dukungan yang cukup
serta memastikan kepuasan konten kerja.“*? Kepuasan konten kerja dapat diperoleh dengan mempercayakan
mereka untuk memberikan perawatan berkualitas tinggi serta memberikan mereka hak otonomi dalam melakukan
perawatan, dengan demikian penurunan turnover intention dapat tercapai.

Literature review ini juga melaporkan faktor yang dapat meningkatkan retensi perawat baru, yaitu dengan
menerapkan program transisi.) Saat ini, penelitian terkini mengarah kepada bagaimana menuju transisi yang
sehat melalui program formal terbaik,#54®) seperti program perseptorship,®2#” program orientasi
khusus, (150354849 serta program residensi.43334 Salah satu program transisi yang ditemukan dalam literature
review ini adalah program residensi, dimana program ini secara signifikan dapat meningkatkan retensi perawat
baru ditempat kerja.(?1:223334 Program residensi memberikan kesempatan kepada perawat baru untuk beradaptasi,
memberikan lingkungan kerja yang positif serta mendapat pendampingan khusus oleh mentor, sehingga mereka
mampu mengajukan pertanyaan dan mengambil keputusan terkait perawatan pasien. (31223334

Banyak penelitian yang membuktikan bahwa program-program transisi efektif dalam membantu proses
transisi yang sukses, 1431354951 dengan hasil outcome peningkatan retensi perawat baru.?%3%3% Disamping itu,
dengan meningkatkan upaya untuk mempertahankan retensi perawat baru, rumah sakit dapat mengurangi biaya
terkait rekrutmen karyawan baru yang terjadi akibat adanya turnover intention.??

KESIMPULAN

Kepuasan kerja merupakan faktor yang paling signifikan dalam menurunkan turnover intention perawat
baru. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan melalui hubungan interpersonal yang baik, peningkatan kepuasan konten
kerja, menyediakan lingkungan kerja yang kondusif dan membantu perawat baru mengembangkan psikologi
positif melalui program transisi. Oleh karena itu, penting bagi pimpinan keperawatan untuk meningkatkan
kepuasan kerja perawat baru melalui program transisi sebagai upaya mempertahankan retensi perawat baru.
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