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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis peningkatan engagement dalam upaya mencegah turnover karyawan (studi pada penerapan program retensi di RSU Hermina Sukabumi). Hasil penelitian yang dilakukan diharapkan dapat mampu menjadi acuan bagi manajemen RSU Hermina Sukabumi dalam proses pengambilan keputusan dalam pengembangan Sumber Daya Manusia.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif kualitatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan wawancara disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan. Teknik analisis data menggunakan  analisis model interaktif terdiri dari pengumpulan data, reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan.

Hasil penelitian dapat diketahui bahwa Kondisi  engangement karyawan dalam implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi yaitu terjadi peningkatan, turnover  di RSU Hermina Sukabumi selama tiga tahun terakhir adalah 10,91% angka tersebut dikategorikan tinggi dan peningkatan engangement  karyawan dalam upaya menekan turnover karyawan di RSU Hermina yaitu dengan perbaikan lingkungan kerja, kepemimpinan, hubungan tim dan rekan kerja, pelatihan dan pengembangan karir, kompensasi, kebijakan. 
Kata Kunci :  Engangement Karyawan, Retensi, Turnover Karyawan
ABSTRACT

This study aims to identify and analyze the increase in engagement in an effort to prevent employee turnover (study on the implementation of retention programs at RSU Hermina Sukabumi). The results of the research carried out are expected to be able to become a reference for the management of RSU Hermina Sukabumi in the decision-making process in developing Human Resources.

The research method used is descriptive qualitative analysis. The data collection used is interviews using interviews accompanied by observation techniques and literature. Data analysis techniques using interactive model analysis consist of data collection, data reduction, data presentation and conclusion drawing.

The results showed that the condition of employee engagement in the implementation of the retention program at RSU Hermina Sukabumi was an increase, turnover at RSU Hermina Sukabumi for the last three years was 10.91%, the figure was categorized as high and employee engagement increased in an effort to suppress employee turnover at RSU Hermina namely by improving the work environment, leadership, team and co-workers relations, training and career development, compensation, policies.

Keywords: Employee Engagement, Retention, Employee Turnover

I. PENDAHULUAN
Penelitian ini memilih RSU Hermina Sukabumi sebagai obyek penelitian didasarkan oleh karena cukup tingginya angka keluar karyawan setiap bulannya dibandingkan dengan rumah sakit Hermina lainnya dan RS sekelas di Sukabumi. Turn Over karyawan memang menjadi masalah yang cukup menjadi perhatian di RSU Hermina Sukabumi. Tingginya angka turnover karyawan yang selalu diatas angka standar yang ditetapkan yaitu 6% dalam setahun dapat menimbulkan dampak negatif bagi rumah sakit. Turnover karyawan dapat membebani biaya tenaga kerja rumah sakit jika dikaitkan dengan rekrutmen, wawancara, orientasi, pelatihan, waktu yang telah dilewatkan sampai dengan berhentinya operasional kerja SDM tersebut. Turnover juga dapat merusak kualitas rumah sakit dalam pelayanan dan  mutu RS, juga menghambat organisasi dalam menjalankan fungsi dan tanggung jawab.
Berdasarkan permasalahan peneliti sebagai mahasiswa pasca sarjana manajemen administrasi rumah sakit yang bekerja di RSU Hermina Sukabumi, meneliti bagaimana survey engagement  dengan pencapaian angka turn over karyawan dengan mempelajari pada  implementasi program retensi yang dijalankan. Penelitian fokus kepada bagaimana menurunkan angka turn over peningkatan engagement  dan implementasi program retensi ini. Lokus penelitian akan dilaksakan di RSU Hermina Sukabumi dimana beberapa data tentang turn over dan survey engagement tersedia. Batasan informan yaitu pada karyawan RSU Hermina Sukabumi dengan status kontrak diatas 1 tahun dan karyawan tetap.  Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kualitatif deskriftif eksplorasi
Perumusan Masalah

Berdasarkan uraian di latar belakang masalah tersebut diatas, maka dapat di rumuskan masalah dalam penelitian ini adalah :

1. Bagaimana kondisi engangement karyawan dalam implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi.

2. Bagaimana kondisi turnover karyawan saat ini di RSU Hermina Sukabumi.

3. Bagaimana implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi.

4. Faktor kendala apa saja dalam peningkatan engangement karyawan di RSU Sukabumi.

5. Bagaimana usulan peningkatan engangement  karyawan dalam upaya menekan turnover karyawan di RSU Hermina.

Tujuan Penelitian

Sesuai dengan permasalahan yang disampaikan di atas maka penelitian ini mempunyai tujuan penelitian untuk mengkaji dan mengetahui;

1. Kondisi  engangement karyawan dalam implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi.

2. Kondisi  turnover karyawan saat ini di RSU Hermina Sukabumi. 

3. Implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi.

4. Kendala  apa saja dalam peningkatan engangement karyawan di RSU Sukabumi. 

5. Usulan peningkatan engangement  karyawan dalam upaya menekan turnover Karyawan di RSU Hermina. 
Manfaat Penelitian
Manfaat Teoritis

Memberikan sumbangsih dalam keilmuan manajemen Sumber Daya Manusia khususnya mengenai engengament karyawan dan kaitannya denga turn over di instansi kesehatan khususnya di Rumah Sakit.

Manfaat Praktis

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada  para manajemen RSU Hermina Sukabumi
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi manajemen RSU Hermina Sukabumi dalam proses pengambilan keputusan dalam pengembangan SDM
II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Sumberdaya manusia yang terlibat dalam pelayanan kesehatan di rumah sakit terdiri dari multi profesi baik tenaga kesehatan maupun tenaga non kesehatan. Karyawan memegang peranan penting dalam proses pemberian layanan di rumah sakit karena terlibat langsung dengan pasien selama 24 jam (Suroso, 2017). Karyawan di rumah sakit menjadi faktor penentu mutu layanan dan citra rumah sakit, oleh karena itu karyawan dituntut selalu profesional dalam menjalankan tugasnya dengan menumbuhkan rasa kepedulian dan harus memiliki rasa empati terhadap pasien. Manajemen rumah sakit seharusnya memberikan perhatian lebih terhadap karyawan sebagai bagian dari human capital dan tidak semata-mata menganggap karyawan sebagai aset saja (Purwanto, 2016). Perhatian yang kurang dan anggapan karyawan sebagai aset saja dapat menyebabkan terjadinya turnover intention.

Turnover di dalam organisasi dapat menimbulkan kondisi organisasi yang tidak stabil dan tidak jelas terhadap kondisi tenaga kerja dan akan meningkatkan anggaran sumber daya manusia antara lain anggaran yang dikeluarkan untuk pelatihan karyawan, anggaran dalam rekrutmen dan pelatihan bagi karyawan baru. Lussier (2015) menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat turnover, maka pengeluaran yang dikeluarkan akan semakin tinggi pula, hal ini karena dalam perekrutan, penyeleksian dan pelatihan karyawan baru menghabiskan uang yang banyak.
Turnover intention merupakan derajat kecenderungan sikap yang dimiliki karyawan untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa yang telah ditentukan (Low, et al., 2017). Tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan dampak negatif bagi organisasi, diantaranya hilangnya sumber daya manusia yang berkualitas, peningkatan biaya sumber daya manusia berupa biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan yang keluar sampai biaya rekrutmen dan pelatihan kembali serta hilangnya nilai-nilai budaya kerja di perusahan. Salah satu cara untuk menekan tingginya turnover intention tenaga kerja dengan meningkatkan keterikatan yang positif pada individu karyawan terhadap organisasi dan nilai organisasi yang disebut employee engagement (Robinson, Perryman & Hayday, 2016).
Employee engagement merupakan gagasan multidimensi secara emosi, kognitif ataupun fisik. Engagement terjadi ketika seseorang secara sadar waspada dan secara emosi terhubung dengan orang lain. Ketika karyawan sudah terikat (engaged) karyawan memiliki suatu kesadaran terhadap tujuan perannya untuk memberikan layanannya sehingga membuat karyawan akan memberikan seluruh ke
mampuan terbaiknya. Karyawan yang mempunyai engangement yang tinggi akan merasa nyaman dalam lingkungan kerjanya sehingga menurunkan keinginan untuk berpindah (Khan dalam Luthans dan Peterson, 2015).
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, dapat dibuat bagan kerangka paradigma penelitian sebagai berikut:

Gambar 1
Kerangka Pemikiran

Proposisi Penelitian


Proposisi adalah dugaan sementara dari sebuah penelitian terhadap fenomena yang terjadi. Berdasarkan kerangka berpikir tersebut, maka proposisi penelitian ini ialah untuk mengkaji dan mengetahui;

1. Kondisi  engangement karyawan dalam implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi saat ini perlu dioptimalkan.

2. Kondisi  turnover karyawan saat ini di RSU Hermina Sukabumi perlu di minimalisir.
3. Kendala  apa saja dalam peningkatan engangement karyawan di RSU Sukabumi perlu dianalisis.

4. Implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi saat ini perlu dioptimalkan.
5. Usulan peningkatan engangement  karyawan yang tepat dapat menekan turnover karyawan di RSU Hermina.
III. METODOLOGI PENELITIAN
Sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai, maka jenis penelitian yang digunakan adalah deskriptif kualitatif. Menurut (Sugiyono, 2016: 40), Penelitian deskriptif merupakan penelitian yang bertujuan untuk memperoleh deskripsi tentang ciri-ciri variabel penelitian, yaitu strategi implementasi tambahan penghasilan pegawai dalam peningkatan kinerja. Menurut Irawan (2011:61), Mengingat sifat penelitian ini adalah deskriptif, maka metode penelitian yang digunakan adalah descriptive survey, yaitu suatu metode yang hanya melihat gambaran umum dari variabel atau hubungan antar variabel saja, menurut (Rusidi, 2012:151), informasi diperoleh berdasarkan pengumpulan data dari perusahaan yang dikumpulkan langsung dari tempat kejadian secara empirik, dengan tujuan untuk mengetahui kondisi fakta-fakta empirik terhadap objek yang sedang diteliti. Selain itu, digunakan pula pendekatan descriptive analysis, yaitu menginterpretasikan data yang diperoleh dengan fakta yang tampak pada waktu diteliti sehingga diperoleh gambaran yang jelas tentang objek penelitian. Tipe investigasi bersifat deskriptif dan tidak melakukan pengujian hubungan sebab akibat antara variabel.
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Rumah Sakit telah melakukan program retensi berupa sistem remunerasi, dengan harapan dapat menekan angka turnover karyawan yang semakin meningkat setiap tahun. Oleh karena itu perlu dilakukan evaluasi terhadap sistem remunerasi tersebut dan merancang program retensi lainnya. Program retensi pegawai yang dilakukan oleh Rumah Sakit yaitu rekrutmen pegawai tetap, pemberian pelatihan, dan memperbaiki sistem remunerasi. Program pemberian pelatihan ini diberikan kepada pegawai, terutama bagi tenaga profesional seperti perawat, tenaga penunjang medis untuk meningkatkan kemampuan dan kompetensi sesuai dengan bidang yang diminati.

Salah satu cara yang dapat digunakan untuk mengendalikan turnover intention adalah dengan memberikan kompensasi yang sesuai kepada karyawan. Kompensasi yang diberikan tidak sekedar kompensasi finansial, namun juga berupa kompensasi nonfinansial. Kompensasi yang sangat luar biasa yang dapat diberikan kepada karyawan seperti keamanan dan kenyamanan tempat kerja, jaminan kesehatan dan bonus liburan. Perbaikan proses perekrutan juga dapat menjadi kunci dalam mencegah terjadinya turnover intention karyawan. Menjelaskan kondisi kerja secara nyata dan merekrut karyawan dengan spesifikasi yang sesuai diharapkan dapat mengurangi turnover intention karyawan. Kompensasi yang dimaksud bukan sekedar kompensasi finansial namun juga kompensasi nonfinansial seperti kenyamanan tempat kerja, jaminan kesehatan, dan bonus liburan. Beberapa keadaan yang dapat menyebabkan karyawan merasa perlu untuk tetap tinggal di perusahaan yang memberikan jaminan kesehatan karena mereka tidak bisa mendapatkan jaminan kesehatan yang terjangkau untuk diri sendiri dan anggota keluarga disebut sebagai “job lock”. Jaminan kesehatan diidentifikasi menjadi faktor yang mencegah karyawan untuk keluar dari pekerjaan atau organisasi (Gruber & Mandrian, 2014). Jaminan kesehatan dan gaji sebagai hal yang dapat dipertukarkan dari sudut pandang perusahaan. Dengan kata lain jaminan kesehatan merupakan salah satu bentuk dari imbalan/ kompensasi (Lluis & Abraham, 2013). Kompensasi financial saja tidak terbukti memberikan dampak terhadap kesejahteraan karyawan. Pengendalian dan pencegahan terhadap turnover intention juga dapat dilakukan sejak dini yaitu awal proses perekerutan. Tindakan yang dapat dilakukan adalah menjelaskan kondisi kerja pada karyawan, memilih karyawan dengan spesifikasi yang sesuai, dan proses orientasi yang berjenjang bagi karyawan.

Kompensasi pada dasarnya mencakup penghargaan yang berupa penghargaan finansial maupun nonfinansial. Kompensasi finansial mencakup kompensasi finansial langsung maupun tidak langsung. Kompensasi finansial langsung terdiri dari pembayaran yang diterima oleh seorang karyawan dalam bentuk gaji, upah, bonus, dan komisi. Kompensasi finansial tidak langsung atau yang disebut tunjangan seperti tunjangan cuti, tunjangan hari raya, dan berbagai macam asuransi (Ivancevich, 2016). Sedangkan yang termasuk dalam kompensasi nonfinansial adalah penghargaan / hadiah, pengakuan (prestasi) dan harga diri.

Hasil penelitian tersebut sesuai dengan Cahayani (2019) yang berpendapat bahwa kompensasi adalah faktor penting untuk mempertahankan karyawan, karena suka atau tidak suka, disadari atau tidak disadari, uang adalah faktor penting dalam kehidupan yang dapat meningkatkan motivasi walaupun sulit untuk bisa memuaskan manusia. Hasibuan (2011) juga menjelaskan bahwa dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover relatif kecil. Jika dilakukan analisis hubungan dari tiap pertanyaan kompensasi, maka pertanyaan mengenai bonus dan insentif merupakan hal yang paling berhubungan dengan retensi karyawan. Namun pertanyaan tersebut menjadi bias karena responden menjawab hanya berdasarkan faktor insentif saja tidak termasuk faktor bonus. Hal ini diketahui berdasarkan hasil wawancara tidak terstruktur yang dilakukan selama penelitian. Beberapa responden mengaku bahwa selama mereka bekerja tidak pernah mendapatkan bonus yang dirasa adil.  Hasil ini menunjukkan bahwa perlu adanya perbaikan yang mendasar terhadap kebijakan sistem kompensasi karyawan sehingga kenyamanan bekerja dan niat untuk tetap bekerja dapat dicapai lebih tinggi yang secara otomatis juga dapat mengurangi angka turnover karyawan.

Taneja (2015) menyatakan banyak penelitian yang telah dilakukan menemukan hubungan positif antara keterlibatan karyawan dengan hasil kinerja organisasi adalah retensi karyawan, produktivitas dan profitabilitas. Penemuan ini didukung oleh penelitian Gallup pada tahun 2019 terhadap 192 perusahaan. Ditemukan bahwa perusahaan yang dinilai tinggi dalam keterlibatan karyawan diakui mendapatkan keuntungan yang lebih tinggi (22%), meningkatnya kepuasan pelanggan (10%), menurunnya pencurian (28%), dan sedikitnya kecelakaan di tempat kerja (48%).
V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan
1. Kondisi  engangement karyawan dalam implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi yaitu terjadi peningkatan engaged karyawan terhadap hubungan antara atasan bawahan dan karyawan dengan perusahaan sebesar 2,07% yaitu menjadi 249 karyawan dari sebelumnya 242 karyawan, serta terjadi penurunan not engaged karyawan terhadap hubungan antara atasan-bawahan dan karyawan dengan perusahaan sebesar 3,85% yaitu menjadi 126 karyawan dari sebelumnya 130 karyawan.

2. Kondisi  turnover karyawan saat ini di RSU Hermina Sukabumi tinggi. Hal ini terlihat dari data tahun 2018, tingkat turnover mencapai angka 9,96%, lalu di tahun 2019 naik menjadi 10,97% kemudian naik kembali pada tahun 2020 menjadi 11,80%. Rata-rata tingkat turnover  di RSU Hermina Sukabumi selama tiga tahun terakhir adalah 10,91% angka tersebut dikategorikan tinggi berdasarkan standar turnover yang ditetapkan.

3. Implementasi program retensi di RSU Hermina Sukabumi yaitu dengan diberikan bonus setiap setahun 2 kali, kenaikan gaji diberikan setiap awal tahun, pemberian leveling jabatan fungsional dan struktural sesuai masa kerja dan kinerja, dilakukan pemilihan karyawan teladan satu tahun sekali, diberikan kemudahan untuk meminjam dana melalui kokarmina bagi karyawan yang sudah bersatus karyawan tetap, dan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk melanjutkan pendidikan sesuai ketentuan di RSU Hermina Sukabumi.
4. Beberapa kendala  dalam peningkatan engangement karyawan di RSU Sukabumi yaitu 1). Faktor karakteristik personal dari karyawan seperti usia, jenis kelamin, pengalaman kerja, motivasi kerja, latar belakang keluarga, status perkawinan, 2). Faktor institusi/rumah sakit seperti kebijakan, reward, pengembangan karir, desain pekerjaan, kepemimpinan, rekrutmen, supervisi, afiliasi kerja, dan 3). Faktor eksternal/lingkungan seperti faktor geografis, kompetitor dan faktor kesempatan kerja lain.

5. Peningkatan engangement  karyawan dalam upaya menekan turnover Karyawan di RSU Hermina yaitu dengan perbaikan lingkungan kerja, kepemimpinan, hubungan tim dan rekan kerja, pelatihan dan pengembangan karir, kompensasi , kebijakan, prosedur, struktur, dan sistem organisasi, serta kesejahteraan di tempat kerja 

Rekomendasi

1. Masalah penggajian karyawan harus menguntungkan semua pihak, baik karyawan yang sudah lama bekerja maupun yang baru bekerja, dan diharapkan adanya penghargaan dari pihak menejemen terhadap karyawan yg sdh berprestasi (walaupun hanya sekedar ucapan terima kasih).

2. Turnover karyawan di RSU Hermina Sukabumi dapat diminimalkan dengan mengkaji lebih jauh penyebab turnover karyawan itu sendiri serta program-program untuk meningkatkan employee engagement dan kepuasan kerja terutama komunikasi yang baik antara manajerial dengan perawat, memperbaiki sistem reward dan program pengembangan SDM (training) yang sesuai dengan kinerjanya.

3. Salah satu faktor yang dapat meretensi karyawan adalah kompensasi. Kompensasi akan bermakna jika didasarkan atas analisis pekerjaan, tanggung jawab, dan prestasi. RSU Hermina Sukabumi sebaiknya menganalisis kembali untuk sistem penggajian. Intinya adalah penetapan gaji, cuti dan lembur serta tunjangan harus menerapkan sistem keadilan. Jika RSU Hermina Sukabumi memiliki kemampuan untuk membayar, maka sebaiknya meningkatkan kesejahteraan dan motivasi karyawan dengan memberikan bonus selain tunjangan yang telah ada.

4. Meningkatkan sistem keadilan bagi seluruh karyawan terutama terkait hak cuti, sehingga tidak ada karyawan yang merasa mendapatkan perlakuan diskriminatif yang akan mempengaruhi keputusan mereka tetap bekerja atau keluar dari RSU Hermina Sukabumi, serta Mengembangkan suatu sistem early warning, maksudnya karyawan melaporkan kepada HRD apabila dirinya sendiri atau rekan sejawatnya menunjukkan tanda-tanda adanya kondisi ketidaknyamanan dalam bekerja baik karena faktor hubungan karyawan, lingkungan kerja ataupun faktor lain di RSU Hermina Sukabumi yang mempengaruhi keputusan mereka untuk keluar atau tetap bekerja.

5. Memperbaiki sistem rekrutmen dan seleksi karyawan. Selama proses rekrutmen, pekerjaan harus diuraikan dan diberikan tinjauan pekerjaan secara realistis, sehingga kenyataan pekerjaan sesuai dengan harapanharapan karyawan baru. Proses seleksi juga harus dibuat sedemikian rupa agar mendapatkan karyawan yang mempunyai tingkat loyalitas dan komitmen yang tinggi dalam bekerja, misalnya HRD melihat sejarah kerja calon karyawan tersebut seperti masalah displiner atau kinerja yang berpotensial terhadap keluarnya calon karyawan tersebut di masa yang akan datang.
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Turunnya Turnover <6%





INPUT





PROSES





Kebutuhan SDM yang loyal dan produktif





Turnover SDM tinggi





OUTPUT





OUTCOME





Peningkatan Engagement


Perbaikan implementasi retensi





Engagement:


Membangun harapan


Memenuhi fasilitas kerja


Memberi kesempatan dan perhatian 


Memberi pengakuan dan penghargaan


Melakukan evaluasi kinerja


Memberikan kesempatan pengembangan diri








Retensi:


Memberikan penghargaan


Memberikan harapan


Memberikan fasilitas tambahan


Memberikan kesempatan pendidikan


Memberikan kesempatan beristirahat





GAP:


Hasil Engagement rendah


Program retensi tidak memberi arti bagi karyawan
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