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ABSTRAK 

Diana Melti 

Febrianty Sitanggang 

  (2017/17059139) 

: Pengaruh Persepsi Dukungan 

Organisasi Terhadap Retensi Perawat 

Dengan Pemberdayaan Psikologis 

Sebagai Variabel Mediasi Pada Perawat 

Rawat Inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang 

 

Dosen Pembimbing  : Dr. Syahrizal, M.Si 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis : (1) pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah 

Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. (2) pengaruh persepsi dukungan 

organisasi terhadap pemberdayaan psikologis pada perawat rawat inap Rumah 

Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. (3) pengaruh pemberdayaan 

psikologis terhadap retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara 

dr. Reksodiwiryo Kota Padang. (4) pengaruh pemberdayaan psikologis sebagai 

pemediasi hubungan persepsi dukungan organisasi terhadap retensi perawat pada 

perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. 

Penelitian ini adalah penelitian kausal. Populasi pada penelitian ini yaitu 

perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang 

berjumlah 108 orang. Sedangkan jumlah sampel dalam penelitian ini yaitu 85 

orang dengan menggunakan teknik cluster proportional  random sampling. 

Teknik analisis yang digunakan adalah analisis SEM menggunakan SmartPLS3. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa : (1) persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi perawat pada 

perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. (2) 

persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pemberdayaan psikologis pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang. (3) pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara 

dr. Reksodiwiryo Kota Padang. (4) pemberdayaan psikologis memediasi 

hubungan persepsi dukungan organisasi terhadap retensi perawat pada perawat 

rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang.  

 

Kata Kunci : Retensi Perawat, Persepsi Dukungan Organisasi, 

Pemberdayaan Psikologis. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Dalam menghadapi lingkungan yang kompetitif saat ini organisasi 

harus dapat mempertahankan karyawan yang terbaik agar dapat mencapai 

keberhasilan (Banan, 2017). Karyawan yang terbaik adalah karyawan yang 

memiliki pengetahuan, sikap dan keterampilan yang baik dalam bekerja. 

Keberhasilan organisasi dapat dicapai jika karyawan memberikan 

kontribusi yang maksimal kepada organisasi. Agar dapat memberikan 

kontribusi yang maksimal karyawan memerlukan kerjasama antar 

karyawan. Dengan adanya kerjasama membuat karyawan merasa senang 

sehingga meningkatkan keinginan untuk tetap dalam organisasi.  

Retensi perawat merupakan keinginan perawat untuk bertahan pada 

organisasi dalam jangka waktu yang lama (Susilo, 2013). Oladapo (2014) 

menyatakan jika perawat tidak dapat menggunakan potensinya dengan 

penuh dan juga tidak dihargai atau didengar di dalam tempat mereka 

bekerja, maka mereka akan keluar karena stres dan frustasi. Keinginan 

untuk berhenti yang kemudian berujung pada keputusan untuk keluar ini 

akan merugikan organisasi. Sebaliknya, jika perawat tidak memiliki 

keinginan untuk keluar atau retensi yang ada pada diri perawat tinggi akan 

menguntungkan bagi organisasi. 
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Retensi perawat memiliki dampak yang positif bagi organisasi 

karena dapat menjaga kinerja dan produktivitas dari organisasi. Tinginya 

retensi perawat membantu mengurangi pemborosan dalam hal waktu, 

tenaga dan uang yang dihabiskan dalam mempekerjakan dan melatih 

karyawan baru (Suta & Ardana, 2019). Sebaliknya, rendahnya retensi 

perawat dapat mengakibatkan tingkat perputaran perawat menjadi tinggi. 

Kumar dan Ramendran (2012) menyatakan perputaran perawat yang tinggi 

dapat menyebabkan kerugian biaya bagi organisasi, karena organisasi akan 

mengeluarkan biaya perekrutan dan pemilihan perawat baru sehingga 

sangat penting untuk mempertahankan perawat. 

Salah satu sektor yang harus memperhatikan tingkat retensi adalah 

rumah sakit. Berikut adalah data jumlah rumah sakit di Kota Padang 

Tabel 1. Jumlah Rumah Sakit Kota Padang 
Tahun Jumlah Rumah Sakit 

2016 24 

2017 21 

2018 20 

2019 28 

2020 14 

Sumber: Badan Pusat Statistik 

Berdasarkan tabel 1 jumlah rumah sakit di Kota Padang dari tahun 

2016 ke tahun 2017 dan 2018 mengalami penurunan. Dari tahun 2018 ke 

tahun 2019 mengalami peningkatan sedangkan dari tahun 2019 ke tahun 

2020 mengalami penurunan. Dalam mengungguli persaingan yang ada 

Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang harus memberikan 

pelayanan yang terbaik. Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota 

Padang (RST dr. Reksodiwiryo) adalah sebuah rumah sakit pemerintah 
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yang dikelola oleh TNI-AD yang beralamat di Jalan Doktor Wahidin No.1 

Ganting Parak Gadang, Padang Timur, Kota Padang, Sumatera Barat, 

Indonesia.  RST dr. Reksodiwiryo Padang merupakan rumah sakit tipe C 

yang mendapat akreditasi dari kementerian kesehatan dengan kategori 5 

pelayanan. Untuk mewujudkan visi dan misi rumah sakit ini memiliki 

fasilitas-fasilitas penunjang untuk keberlangsungan usahanya. Adapun 

fasilitas yang dimiliki adalah UGD 24 jam, rawat jalan, rawat inap, ICU, 

ICCU, dan kamar bedah. Salah satu misi dari RST dr Reksodiwiryo Kota 

Padang yaitu meningkatkan sumber daya manusia agar memiliki 

kemampuan yang profesional guna meningkatkan mutu dan citra rumah 

sakit. Berdasarkan misi tersebut, dapat diketahui  sumber daya manusia 

merupakan faktor yang sangat penting bagi peningkatan mutu dan citra 

RST dr Reksodiwiryo Kota Padang salah satunya yaitu perawat, dimana 

perawat harus bersedia bekerja secara professional melayani pasien selama 

24 jam setiap harinya. Perawat merupakan kunci utama di setiap langkah 

dalam sistem pemberian perawatan kesehatan dan mereka adalah elemen 

terpenting dari keberhasilan organisasi (Banan, 2017). Dalam 

melaksanakan tugas, perawat diharapkan dapat memenuhi target yang 

ditetapkan organisasi yang artinya perawat juga bekerja di bawah tekanan. 

Hal ini menjadi salah satu alasan untuk keluar dari Rumah Sakit Tentara 

dr. Reksodiwiryo Kota Padang. Sedangkan perawat yang memiliki potensi 

dan kemampuan yang baik dan cenderung berprestasi merupakan aset 

yang berharga bagi Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. 
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Sehingga perawat diperlukan untuk tetap berada dalam Rumah Sakit 

Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang dan tidak berniat untuk 

meninggalkan Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang yang 

menaungi mereka agar tidak menyebabkan terganggunya proses pelayanan 

kesehatan yang diberikan kepada pasien. Penelitian ini berfokus pada 

perawat rawat inap yang berstatus kontrak pada Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo. Pengambilan populasi dan sampel pada perawat berstatus 

kontrak dikarenakan perawat yang berstatus kontrak tingkat retensinya 

masih rendah, karena kebanyakan perawat kotrak yang merasa tidak 

dihargai atau diperhatikan kesejahteraannya lebih memilih mencari 

pekerjaan ditempat lain. Perawat rawat inap berstatus kontrak dipilih 

menjadi sampel pada penelitian ini dikarenakan perawat pada bagian rawat 

inap memiliki jam kerja yang lebih panjang dan interaksi yang lebih intens 

dengan pasien. Upaya yang dapat dilakukan untuk mempertahankan 

tingkat retensi yaitu dukungan dari organisasi, dukungan dari atasan, 

dukungan rekan kerja, adanya pengembangan kreatifitas setiap karyawan 

dan memberdayakan psikologi karyawan (Malik et al., 2018). Perawat 

yang mendapatkan dukungan dari organisasi, yang merasa kontribusi 

mereka dihargai membuat perawat lebih percaya diri tentang kemampuan, 

keterampilan, kapabilitas yang membantu mereka menyelesaikan tugas 

sehingga akan meningkatkan niat mereka untuk bertahan di rumah sakit.  

   Berikut adalah data jumlah perawat bagian rawat inap yang bekerja 

di RST dr. Reksidiwiryo Kota Padang : 
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Tabel 2. Data Turnover perawat RST dr. Reksodiwiryo Kota Padang 
 

Sumber: Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Padang 2021 

Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui tingginya angka turnover 

perawat di RST dr. Reksodiwiryo Kota Padang, persentase tingkat 

turnover perawat mengalami peningkatan setiap  tahunnya. Ini berarti niat 

untuk bertahan dalam organisasi pada diri perawat RST dr. Reksodiwiryo 

Kota Padang rendah. Jika ini terus terjadi dapat mengakibatkan kerugian 

pada RST dr. Reksodiwiryo Kota Padang. 

Organisasi harus berupaya memberikan dukungan yang optimal 

pada karyawan dalam bekerja sehingga karyawan mampu merasakan efek 

positif dari adanya dukungan tersebut dan mampu meningkatkan retensi. 

Semakin optimal dukungan yang diberikan pada karyawan, maka 

karyawan semakin berpotensi untuk menghasilkan sikap-sikap yang 

positif. Oleh sebab itu, organisasi perlu mengkaji perihal persepsi 

dukungan organisasi agar organisasi memiliki kemampuan untuk 

mempengaruhi atau menimbulkan hal-hal positif dari dalam diri karyawan, 

khususnya keinginan untuk betahan. Byrne dan Hochwater (2008) 

menyatakan dukungan organisasi yang dirasakan dianggap sebagai sumber 

daya yang mampu mempengaruhi kinerja secara positif dengan 

Tahun 

 

Jumlah 

Perawat 

Jumlah Perawat 

masuk 

Jumlah Perawat 

Keluar 

Turnover 

Rate (%) 

2018 130 22 11 8,5% 

2019 141 - 19 13,4% 

2020 122 13 21 17,2% 

2021 

(Januari-

Februari) 

114 - 6 5,2% 
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mengurangi stres dan mendorong komitmen. Hal yang sama dikemukakan 

oleh Mujiasih (2015) yang menyatakan bahwa persepsi karyawan yang 

dihargai oleh organisasi menguatkan keyakinan karyawan bahwa 

organisasi akan memenuhi kewajibannya untuk mengenali sikap dan 

perilaku karyawan, memberi rewards yang mereka inginkan.  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Banan (2017), Suta dan 

Ardana (2019), Arasanmi dan Krishna (2019) menunjukkan persepsi 

dukungan organisasi memiliki hubungan yang signifikan terhadap retensi 

perawat. Sebaliknya, penelitian yang dilakukan oleh Alias, Zailan, Jahya, 

Othman, Sahiq (2019) menunjukkan hasil bahwa persepsi dukungan 

organisasi tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan retensi 

perawat. Perbedaan hasil penelitian oleh para ahli merupakan suatu 

kesenjangan riset yang menjadi permasalahan dalam penelitian ini. Karena 

adanya temuan yang tidak konsisten antara penelitian sebelumnya, 

penelitian ini menguji pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap 

retensi perawat. 

Selain dukungan organisasi yang dirasakan oleh karyawan, 

pemberdayaan psikologis juga dapat meningkatkan retensi perawat dalam 

organisasi. Karyawan yang mendapatkan dukungan dari organisasi akan 

merasa lebih percaya diri, mampu menyelesaikan tugas yang diberikan. 

Karyawan akan lebih yakin bahwa dirinya memiliki sumber daya yang 

diperlukan oleh organisasi. Dukungan ini memungkinkan karyawan untuk 
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mengembangkan potensi diri, mempertahankan pengaruh ditempat kerja 

saat melakukan tugas organisasi. 

Penelitian Afzali, Motahari, Hatami-Shirkouhi (2014) 

membuktikan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif 

terhadap pemberdayaan psikologis. Hasil penelitian tersebut sejalan 

dengan Banan (2017) yang membuktikan persepsi dukungan organisasi 

berhubungan signifikan terhadap pemberdayaan psikologis.  

Memberdayakan karyawan dapat meningkatkan efektivitas tim 

organisasi karena karyawan yang diberdayakan cenderung lebih produktif, 

koopreratif, dan suportif (Nawawi et al., 2015). Akhter, Malik, Khwaja 

(2018) menyatakan pemberdayaan psikologis dapat membantu dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, produktivitas karyawan dan juga 

meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan dan kepuasan kerja ini 

mengarah pada retensi serta komitmen organisasional. Kurangnya 

pemberdayaan psikologis oleh organisasi dapat memperlambat alur kerja 

organisasi. Karyawan yang tidak merasa diberdayakan oleh organisasi 

tidak dapat membuat keputusan dan berpartisipasi dalam proses 

manajemen. Kurangnya pemberdayaan yang diberikan membuat karyawan 

stres dan terbebani sehingga karyawan berpikir untuk meninggalkan 

organisasi.  

Penelitian yang dilakukan oleh Akhter et al. (2018),  Malik et al. 

(2018), Jha (2019) membuktikan bahwa pemberdayaan psikologis 

memiliki hubungan yang signifikan dengan retensi. Pemberdayaan 
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psikologis kepada karyawan tidak dapat diabaikan, jika karyawan merasa 

tidak puas dengan lingkungan kerjanya maka karyawan memiliki niat 

untuk keluar yang nantinya akan merugikan organisasi. Dengan 

pemberdayaan psikologis karyawan akan percaya diri dan memiliki 

keberanian dalam mengambil keputusan serta melaksanakan tugas 

sehingga karyawan lebih produktif. Karyawan yang produktif akan merasa 

puas dengan pekerjaan yang dilakukan dan meningkatkan retensi perawat 

sehingga membantu organisasi dalam mencapai tujuan. 

Ketika karyawan merasa mendapat dukungan dari organisasi baik 

berupa penghargaan atau perhatian maka percaya diri yang ada dalam diri 

karyawan mengenai sejauh mana karyawan dapat melakukan pekerjaaan 

akan meningkat dan karyawan merasa bahwa dirinya memiliki pengaruh 

dalam organisasi. Karyawan yang memiliki percaya diri yang tinggi dan 

memiliki pengaruh dalam organisasi akan memilih untuk tetap bertahan 

dalam organisasi.  

Penelitian yang dilakukan oleh Afzali et al. (2014) dan Banan 

(2017) menunjukkan persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh 

positif dan signnifikan terhadap pemberdayaan psikologis. Selanjutnya 

penelitian Akhter et al. (2018), Malik et al. (2018), Jha (2019) 

menunjukkan pemberdayaan psikologis memiliki hubungan signifikan 

terhadap retensi perawat. 

   Berdasarkan kesenjangan riset yang ditemukan, maka peneliti 

tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Persepsi 
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Dukungan Organisasi Terhadap Retensi Perawat Dengan 

Pemberdayaan Psikologis Sebagai Variabel Mediasi Pada Perawat 

Rawat Inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang”  

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat diketahui bahwa 

persepsi dukungan organisasi sangat diperlukan untuk retensi perawat. 

Persepsi dukungan organisasi mampu membuat percaya diri karyawan 

semakin tinggi. Persepsi dukungan organisasi dan pemberdayaan 

psikologis yang baik akan membuat retensi perawat yang ada dalam 

organisasi semakin tinggi.  

Adanya penelitian yang tidak konsisten antara persepsi dukungan 

organisasi dan retensi perawat yang dilakukan oleh Alias et al. (2019) 

dengan hasil bahwa persepsi dukungan organisasi tidak memiliki 

hubungan yang signifikan dengan retensi perawat. Penelitian ini memiliki 

perbedaan hasil dengan penilitian yang dilakukan oleh Putra dan Rahyuda 

(2016), Banan (2017), Arasanmi dan Krishna (2019), Suta dan Ardana 

(2019) menunjukkan persepsi dukungan organisasi memiliki hubungan 

yang signnifikan terhadap retensi perawat. 

 

C. Batasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah di 

atas, maka perlu diadakan pembatasan masalah, hal ini dimaksudkan untuk 
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memperjelas permasalahan dan merincikan permasalahan yang ingin 

diteliti. Maka peneliti membataskan pada adanya pengaruh langsung 

variabel persepsi dukungan organisasi dengan retensi perawat dan tidak 

langsung melalui variabel pemberdayaan psikologis sebagai pemediasi.  

 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan masalah yang akan 

diteliti dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap retensi 

perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang? 

2. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap 

pemberdayaan psikologis pada perawat rawat inap Rumah Sakit 

Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang? 

3. Apakah pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap retensi 

perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang? 

4. Apakah pemberdayaan psikologis memediasi hubungan persepsi 

dukungan organisasi dengan retensi perawat pada karyawan perawat 

rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang? 

 

E. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1. Untuk mengetahui pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap 

retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang 

2. Untuk mengetahui pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap 

pemberdayaan psikologis pada perawat rawat inap Rumah Sakit 

Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang 

3. Untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap retensi 

perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang 

4. Untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan psikologis sebagai 

pemediasi hubungan persepsi dukungan organisasi terhadap retensi 

perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang 

 

F. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoritis 

a. Bagi peneliti 

Penelitian ini sebagai pengalaman yang berarti bagi penulis dalam 

menerapkan ilmu pengetahuan terutama dibidang Manajemen 

Sumber Daya Manusia. Serta sebagai salah satu syarat untuk 

memperoleh gelar Sarjana Ekonomi pada Fakultas Ekonomi 

Universitas Negeri Padang. 
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b. Bagi akademik 

Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan Manajemen 

Sumber Daya Manusia dalam mempertahankan karyawan dengan 

mempertimbangkan faktor dukungan dan pemberdayaan 

2. Manfaat praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan kepada 

organisasi untuk meningkatkan mutu sumber daya manusia. Hasil 

penelitian ini juga dapat digunakan sebagai referensi untuk penelitian 

selanjutnya dan sebagai pertimbangan untuk organisasi yang sedang 

mengalami permasalahan yang sama 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Kajian Teori 

1. Retensi Perawat 

a. Pengertian Retensi Perawat 

Retensi perawat pada penelitian ini merujuk pada retensi 

karyawan. Retensi harus ditingkatkan semaksimal mungkin, karena 

apabila terjadi peningkatan jumlah perawat yang keluar dari 

organisasi dapat menghambat keberhasilan organisasi. Niat 

berhubungan tentang keyakinan seseorang terhadap suatu hal, 

sikap terhadap suatu hal, dan perilaku itu sendiri sebagai wujud 

nyata dari diri seseorang tersebut. Retensi merupakan sejauh mana  

perawat untuk tetap berada dalam hubungan kerja dengan pemberi 

kerja saat ini untuk jangka panjang (Ellenbecker, 2004). Keinginan 

untuk tetap tinggal dapat ditimbulkan karna perawat yang merasa 

didukung, tidak tertekan dalam organisasi. Hal yang sama 

dikemukakan oleh George (2015) yang menjelaskan retensi 

perawat sebagai niat perawat untuk tinggal dalam organisasi dan 

dilihat sebagai kebalikan dari intensi turnover.   

Retensi perawat menjelaskan bahwa perawat yang puas dan 

bahagia dengan pekerjaan mereka lebih mengabdi untuk 

melakukan pekerjaan dengan baik dan berharap untuk 
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meningkatkan struktur organisasi mereka (Zafar, 2015). Niat untuk 

tetap diartikan sebagai niat untuk tinggal dalam jangka panjang dan 

kesediaan perawat untuk tetap di organisasi serta keinginan 

perawat untuk bekerja dalam organisasi selama sisa hidup perawat 

(Banan, 2017). Retensi perawat dapat dilihat sebagai antisipasi 

perawat untuk tetap pada pekerjaan saat ini di masa yang akan 

datang.  

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa 

retensi perawat merupakan keputusan perawat untuk tetap tinggal 

atau bertahan dalam organisasi dalam jangka waktu yang lama.  

 

b. Indikator-Indikator Retensi Perawat 

Indikator yang digunakan untuk mengukur retensi menurut 

Mathis dan Jackson (2006) yaitu: 

1) Komponen organisasi 

Organisasi yang memiliki budaya dan nilai yang positif, 

peraturan kerja dan keamanan kerja memiliki tingkat retensi 

yang lebih tinggi.  

2) Peluang karir 

Usaha pengembangan karir organisasi dirancang untuk 

memenuhi harapan para perawat bahwa pemberi kerja 

berkomitmen mempertahankan pengetahuan, keterampilan dan 

kemampuan yang ada saat ini. 
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3) Penghargaan 

Dalam bekerja perawat dapat menerima penghargaan dalam 

bentuk nyata berupa gaji, pujian, insentif dan tunjangan. 

4) Rancangan tugas dan pekerjaan 

Sifat dari tugas dan pekerjaan yang dilaksanakan merupakan 

hal mendasar yang dapat mengukur keinginan perawat untuk 

tetap tinggal atau berada dalam organisasi. Perawat yang 

banyak menghabiskan waktu ditempat kerja mengharapkan 

peralatan dan teknologi modern, kondisi kerja yang baik, 

lingkungan kerja yang aman dimana resiko kecelakaan 

diperhatikan. 

5) Hubungan perawat 

Bidang-bidang seperti kelayakan dari kebijakan SDM, keadilan 

dari tindakan disiplin, cara yang digunakan untuk memutuskan 

pemberian kerja dan peluang kerja dapat menjadi penentu 

untuk perawat tetap tinggal dalam organisasi. Hubungan 

perawat dapat meningkatkan retensi dengan menjalin hubungan 

baik dengan rekan kerja, bekerja sama dengan baik, dan 

memperhatikan koordinasi kerja, berlaku adil yang 

memungkinkan adanya keseimbangan kerja, memberi perawat 

umpan balik yang mengakui usaha dan kinerja perawat. 
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c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Retensi Perawat 

Faktor-faktor yang memengaruhi retensi perawat yang 

dikemukakan oleh Motlou, Singh, Karodia (2016) adalah  

1) Gaya kepemimpinan 

Kepemimpinan didasarkan pada satu atau lebih dari tiga 

perspektif yaitu kepemimpinan sebagai proses atau hubungan, 

kepemimpinan sebagai kombinasi dari ciri-ciri atau 

karakteristik kepribadian, kepemimpinan sebagai perilaku 

tertentu. Oleh sebab itu kepemimpinan merupakan proses yang 

melibatkan pengaruh dengan sekelompok orang menuju 

realisasi tujuan. 

2) Manajemen dan penilaian kinerja 

Manajemen kinerja yang efektif membutuhkan pemahaman 

yang kuat tentang domain kinerja, yaitu mengidentifikasi dan 

mengetahui bidang tugas dan tugas yang merupakan bagian 

dari pekerjaan. Sistem penilaian kinerja harus secara langsung 

dikaitkan dengan analisis pekerjaan, jika umpan balik yang 

didapatkan perawat bersifat negatif maka perawat akan 

cenderung meninggalkan organisasi  

3) Faktor organisasi dan manajemen 

Organisasi menetapkan tujuan dan mempertahankan perawat 

serta manajer yang bertanggung jawab didalam organisasi 

untuk mencapai tujuan. Organisasi yang mendukung kondisi 
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kerja perawatnya cenderung lebih menguntungkan dan 

perputaran perawat yang ada dalam organisasi lebih rendah 

atau retensi yang ada dalam organisasi lebih tinggi.  

4) Hubungan kerja 

Hubungan kerja dpat mempengaruhi keputusan perawat untuk 

keluar atau tetap tinggal. Supervisor atau manajer yang 

menciptakan lingkungan yang positif dan menciptakan 

hubungan yang positif dengan bersikap adil dan tidak 

diskriminatif, memungkinkan fleksibilitas kerja dan 

menyeimbangkan pemberian umpan balik kepada perawat dan 

mendukung perencanaan karir membantu organisasi untuk 

mempertahankan perawat. 

 

Faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi retensi yaitu  

1) Persepsi Dukungan Organisasi 

Putra dan Rahyuda (2016) menyatakan dukungan organisasi 

mempengaruhi retensi karena jika persepsi dukungan 

organisasi baik dan adil, maka perawat merasa didukung dan 

nantinya akan meningkatkan retensi dalam organisasi. Ketika 

organisasi peduli dengan perawat, memberikan kesempatan 

dan menghargai kontribusi perawat maka ini akan menarik 

perawat untuk tetap dalam organisasi. 
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2) Pemberdayaan Psikologis 

Akhter et al. (2018) menyatakan pemberdayaan psikologis 

dapat membantu dalam meningkatkan retensi. Perawat yang 

merasa diberdayakan secara psikologis dalam organisasi akan 

termotivasi untuk tetap berada dalam organisasi karena 

perawat merasa memiliki pengaruh dalam pekerjaannya sehari-

hari. 

 

2. Persepsi Dukungan Organisasi 

a. Pengertian Persepsi Dukungan Organisasi 

Karyawan dalam suatu organisasi membutuhkan dukungan 

dari organisasi. Dukungan dari organisasi dapat mempengaruhi 

psikologis karyawan dalam bekerja. Karyawan dengan keadaan 

psikologi yang positif akan memberikan yang terbaik dalam 

bekerja untuk organisasi.  

Rhoades dan Eisenberger (2002) menyatakan bahwa 

persepsi dukungan organisasi merupakan persepsi karyawan 

mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi mereka dan 

peduli pada kesejahteraan mereka. Sejalan dengan itu Paille dan 

Bourdeau (2010) menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi 

merupakan sebuah persepsi dari karyawan terhadap suatu 

organisasi apakah organisasi peduli, mengerti dan menghargai 

terhadap kesejahteraan karyawan atau tidak. Karyawan melihat 
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sejauh mana organisasi mengakui dan menghargai usaha karyawan, 

mendukung kebutuhan karyawan dan karyawan akan melakukan 

pekerjaan dalam organisasi dengan baik. 

Jain, Sabir dan Cary (2013) mengemukakan persepsi 

dukungan organisasi pada dasarnya berarti pengakuan oleh 

organisasi atas kebututhan, upaya, komitmen dan loyalitas 

individu. Hal yang sama juga dikemukakan oleh Robbins dan 

Judge (2015) yang menyatakan persepsi dukungan organisasi 

adalah tingkat  dimana para karyawan mempercayai bahwa 

perusahaan menilai kontribusinya dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka. Organisasi yang memiliki tingkat persepsi 

dukungan organisasi yang tinggi maka akan memiliki tingkat 

pelayanan yang baik dan tingkat keterlambatan yang rendah.  

Berdasarkan penjelasan dari pengertian para ahli diatas 

dapat disimpulkan bahwa persepsi dukungan organisasi merupakan 

suatu persepsi dari karyawan tentang bagaimana suatu organisasi 

menghargai kontribusi mereka dan memperhatikan kesejahteraan 

mereka. 

 

b. Indikator-Indikator Persepsi Dukungan Organisasi  

Indikator  yang  dapat  digunakan untuk  mengukur  tingkat  

persepsi dukungan organisasi yang dikemukakan oleh Rhoades  

dan  Eisenberger  (2002) yaitu:   
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1) Penghargaan Terhadap Kontribusi Karyawan.  

Organisasi memberikan penghargaan atas pencapaian tugas 

yang berhasil dilaksanakan oleh karyawan. Penghargaan yang 

diberikan terhadap kontribusi karyawan dapat berupa perhatian, 

promosi atau bentuk lainnya yang diperlukan dalam melakukan 

pekerjaan dengan baik.  

2) Kepedulian Terhadap Kesejahteraan Karyawan.  

Kepedulian organisasi dapat berupa perhatian dengan 

kesejateraan karyawan, mendengarkan keluhan karyawan, 

memberikan bantuan ketika karyawan membutuhkan.  

 

c. Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Retensi 

Perawat 

Persepsi dukungan organisasi merupakan suatu persepsi 

karyawan tentang bagaimana organisasi menghargai kontribusi dan 

memperhatikan kesejahteraan karyawan. Persepsi dukungan 

organisasi memberikan pengaruh terhadap retensi perawat. Jika 

organisasi menghargai kontribusi dan memperhatikan 

kesejahteraan karyawan maka karyawan akan merasa puas yang 

akan berpengaruh pada retensi. Niat karyawan untuk tetap tinggal 

terkait dengan dukungan organisasi yang dirasakan, karena ketika 

organisasi peduli dengan karyawan, memberi mereka kesempatan 

untuk naik pangkat dan peduli dengan kepuasan karyawan 
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ditempat kerja, maka ini akan menarik karyawan untuk tetap 

bekerja di organisasi dan meningkatkan niat karyawan untuk 

bertahan.  

Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh Putra dan 

Rahyuda (2016) menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif terhadap retensi perawat. Pengaruh positif 

berarti apabila persepsi dukungan organisasi baik dan adil, maka 

karyawan akan merasakan didukung dan nantinya akan 

meningkatkan retensi perawat di dalam organisasi. Selanjutnya 

penelitian yang dilakukan oleh Banan (2017) menunjukkan bahwa 

persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

retensi perawat.  Suta dan Ardana (2019) menunjukkan bahwa 

persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap retensi perawat. Penelitian tersebut sejalan 

dengan Arasanmi dan Krishna (2019) yang menemukan bahwa 

persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh yang signifikan 

dan positif terhadap retensi perawat. 

 

3. Pemberdayaan Psikologis 

a. Pengertian Pemberdayaan Psikologis 

Proses dimana pimpinan membantu orang lain untuk 

mencapai pengaruh di dalam orgnaisasi dikenal sebagai 

pemberdayaan (Nawawi, Fazlinur, Noorazlin, Wan, Nurazlina., 
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2015). Memberdayakan karyawan dapat meningkatkan efektivitas 

organisasi karena karyawan yang merasa diberdayakan lebih 

produktif, kooperatif dan suportif. Pemberdayaan muncul dari 

tatangan eksternal da internal bagi organisasi. Tantangan ekstrenal 

mengakibatkan tingkat persaingan yang lebih tinggi, perubahan 

komposisi tenaga kerja serta ekspetasi yang lebih tinggi. Tantangan 

internal terkait dengan motivasi, retensi sera pengembangan 

karyawan. 

Banyak karyawan yang merasa tidak diberdayakan 

sehingga karyawan tidak dapat membuat keputusan dan 

berpartisipasi dalam proses yang ada di organisasi. Kurangnya 

pemberdayaan psikologis yang diberikan dapat membuat karyawan 

merasa terbebani dan stres. 

Spreitzer (1995) mendefinisikan pemberdayaan psikologis 

sebagai seperangkat pemikiran atau gagasan motivasi yang 

dibentuk oleh lingkungan kerja dan mencerminkan orientasi aktif 

individu terhadap peran kerjanya. Robbins dan Judge (2015) 

mengemukakan pemberdayaan psikologis adalah kepercayaan 

pekerja dalam tingkat dimana mereka memengaruhi lingkungan 

kerjanya, kompetensinya, arti pekerjaan mereka, dan otonomi yang 

mereka nilai. Selanjutnya Banan (2017) menyatakan 

pemberdayaan psikologis menjadikan individu menjadi bagian dari 

proses pengambilan keputusan dalam masalah organisasi dengan 
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memberdayakan mereka dengan kontrol dan kemandirian. 

Karyawan yang merasa diberdayakan secara psikologis akan 

memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dan lebih berkomitmen 

terhadap organisasi yang nanti akan mempengaruhi retensi 

perawat. 

Berdasarkan pengertian menurut para ahli, dapat 

disimpulkan bahwa pemberdayaan psikologis adalah pemikiran 

dan kepercayaan diri karyawan sejauh mana mereka dapat 

melakukan pekerjaan dan mempengaruhi lingkungan kerja serta 

kompetensi.  

 

b. Indikator Pemberdayaaan Psikologis  

Terdapat empat indikator pemberdayaan psikologis yang 

dikemukakan oleh Spreitzer (1995) yaitu: 

1) Makna (Meaning)  

Meaning menjelaskan seberapa pentingnya pekerjaan yang 

dilakukan secara khusus mengacu pada kesesuaian antara 

aturan  kerja dengan nilai-nilai yang dipercaya serta perilaku.  

2) Kompetensi (Competence)  

Competence mengacu pada sejauh mana seorang individu 

berbakat untuk melaksanakan suatu usaha dengan sukses 

dengan semua keterampilan dan kemampuan yang dimilikinya. 
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Semakin tinggi kemampuan seseorang maka semakin tinggi 

rasa percaya diri dalam melaksanakan tugas. 

3) Determinasi Diri (Self-determination) 

Self-determination merupakan kebebasan, kemandirian, dan 

kemandirian atas tugas pekerjaannya sehari-hari. Seseorang 

yang merasa kurang berkuasa sehingga dia mempunyai kontrol 

yang karyawan untuk memilih bagaimana mengerjakan suatu 

pekerjaan. Self-determination sendiri mengacu pada seberapa 

besar seseorang memiliki kekuatan kecil terhadap 

lingkungannya disebabkan oleh rendahnya self-determination.  

4) Dampak (Impact) 

Impact merupakan gambaran tingkat dimana seseorang 

merasakan bahwa yang dilakukan membuat suatu perbedaan 

atau perubahan pada hasil kerja. Impact mengacu pada sejauh 

mana seseorang dapat mempengaruhi penghentian pekerjaan.  

 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Pemberdayaan Psikologis 

Faktor –faktor yang mempengaruhi pemberdayaan 

psikologis yang dikemukakan oleh Koesindratmono dan Septarini 

(2011) yaitu: 

1) Faktor Individual 

Faktor individual merupakan faktor-faktor yang berkaitan 

dengan keadaan ditempat kerja baik fisik maupun non fisik 
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yang sering dialami oleh seorang individu yang berhubungan 

dengan karakteristik biografi karyawan seperti jenis kelamin, 

tingkat pendidikan, tingkat jabatan, masa kerja. 

2) Faktor Organisasional 

Faktor organisasional yaitu faktor-faktor yang sering terjadi 

dalam sebuah organisasi seperti dukungan sosial, dukungan 

organisasi, rentang kendali, ketidakjelasan peran, akses untuk 

informasi dan sumber daya, iklim kerja. 

 

d. Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap 

Pemberdayaan Psikologis 

Dukungan organisasi menciptakan rasa saling percaya 

antara organisasi dan karyawan sehingga dapat meningkatkan rasa 

percaya diri karyawan dan meningkatkan dampaknya di tempat 

kerja. Karyawan yang bekerja di organisasi yang memberi 

karyawan dukungan, menghargai kontribusi karyawan, ini 

membuat karyawan merasa lebih percaya diri tentang kemampuan, 

keterampilan, dan kapabilitas yang membantu karyawan 

menyelesaikan tugas. Dukungan ini memungkinkan karyawan 

untuk mengembangkan kemampuan, mempertahankan pengaruh di 

tempat kerja saat melakukan tugas. 

Hasil penelitian Afzali dan Motahari (2014) menemukan 

bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap 
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pemberdayaan psikologis. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan 

Banan (2017) yang menunjukkan persepsi dukungan organisasi 

berhubungan signifikan terhadap pemberdayaan psikologis. 

Dukungan organisasi akan menfasilitasi rasa percaya antara 

organisasi dan karyawan yang membuat karyawan memiliki rasa 

percaya diri sehingga berdampak terhadap organisasi. Dukungan 

ini dapat mengembangkan potensi karyawan dan mempertahankan 

pengaruhnya di tempat kerja. 

 

e. Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Retensi Perawat  

Karyawan yang mempersepsikan dirinya diberdayakan 

merasa memiliki pengaruh dalam pekerjaannya sehari-hari, 

mandiri dan termotivasi untuk tetap menjadi bagian organisasi. 

Hasil penelitian dari Akhter et al. (2018) menunjukkan 

bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh signifikan terhadap 

retensi perawat. Penelitian ini sejalan dengan penelitian Malik et 

al. (2018) dan Jha (2019) yang menemukan pemberdayaan 

psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

perawat. Rasa percaya diri yang dirasakan karyawan akan 

membuat karyawan tetap mempertahankan pengaruhnya ditempat 

kerja sehingga akan berpengaruh pada retensi perawat di 

organisasi. 
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f. Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi Terhadap Retensi 

Perawat Dengan Pemberdayaan Psikologis Sebagai Variabel 

Mediasi 

Dukungan organisasi terdiri dari bantuan dalam konteks 

organisasi: termasuk dukungan dari supervisor, manajer, dan 

pimpinan organisasi di lingkungan kerja (Arasanmi, 2019). 

Karyawan yang mendapatkan dukungan dari organisasi akan lebih 

percaya diri tentang kemampuan dan kompetensi yang ada di 

dalam dirinya, karyawan akan mempertahankan pengaruhnya di 

tempat kerja sehingga akan meningkatkan niat untuk tetap berada 

dalam organisasi. 

Penelitian Motahari (2014) dan Banan (2017) menunjukkan 

persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif dan 

signnifikan terhadap pemberdayaan psikologis. Penelitian Akhter 

et al. (2018), Malik et al. (2018), Jha (2019) menunjukkan 

pemberdayaan psikologis memiliki hubungan signifikan terhadap 

retensi perawat.  

 

B. Penelitian Terdahulu 

Untuk mendukung penelitian yang penulis lakukan, maka 

diperlukan penelitian yang serupa yang telah dilakukan sebelumnya, agar 

dilihat dan diketahui penelitian ini berpengaruh dan mendukung atau 

tidaknya dengan penelitian sebelumnya. 
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Tabel 3. Penelitian Terdahulu 

N

o 

Penulis dan 

Tahun 

Judul Variabel Penelitian Hasil 

1 I Gde Manik 

Aditya Budi 

Suta, I 

Komang 

Ardana 

(2019) 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Persepsi Dukungan 

Organisasi Dan 

Pengembangan 

Karir Terhadap 

Retensi Karyawan 

Variabel Independen 

:Kompensasi, Persepsi 

dukungan organisasi, 

Pengembangan karir 

Variabel Dependen : 

Retensi Karyawan 

 

Persepsi dukungan 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

retensi karyawan 

 

2 Ida Bagus 

Gede 

Swambawa 

Putra, Agoes 

Ganesha 

Rahyuda 

(2016) 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Lingkungan Kerja 

Dan Perceived 

Organizational 

Support (Pos) 

Terhadap Retensi 

Karyawan 

Variabel Independen : 

Kompensasi, 

Lingkungan Kerja, 

Perceived 

Organizational Support 

Variabel Deependen : 

Retensi Karyawan 

Persepsi dukungan 

organisasi 

memiliki pengaruh 

yang positif 

terhadap retensi 

karyawan. 

3 Christopher 

N. Arasanmi 

and 

Aiswarya 

Krishna 

(2019) 

Employer branding: 

perceived 

organisational 

support and 

employee retention – 

the mediating role of 

organisational 

commitment 

Variabel Independen : 

Perceived 

Organizational support 

Variabel Dependen : 

Employee Retention 

Variabel Mediasi : 

Organizational 

Commitment 

Persepsi dukungan 

organisasi 

memiliki pengaruh 

yang signifikan 

dan positif 

terhadap retensi 

karyawan.  

 

4 Shazia 

Akhter, 

Muhammad 

Faisal Malik, 

Muddasar 

Ghani 

Khwaja, 

Saqib 

Mehmood 

(2018) 

Flexible HRM 

Practices and 

Employee Retention 

: Developing an 

Testing of an 

Integrated Model 

 

Variabel Independen : 

Flexible HR Practices 

(Skills Training, 

Employment Security, 

Incentive Pay, Flexible 

job assignment) 

Variabel Dependen : 

Employee Retention 

Variabel Mediasi : 

employee creativity, 

psychological 

empowerment 

Pemberdayaan 

psikologis  

memiliki 

hubungan 

signifikan dengan 

retensi karyawan. 

 

 

5 Sahar Hasan 

Aly El 

Banan 

(2017) 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Psychological 

Empowerment and 

Intention to Stay 

among Staff Nurses 

at a Selected 

Hospital 

Variabel Independen : 

perceived organizational 

support,  

Variabel Dependen : 

intention to stay 

Psychological 

empowerment 

 

Persepsi dukungan 

organisasi 

berhubungan 

signifikan terhadap 

pemberdayaan 

psikologis, 

Persepsi dukungan 

organisasi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

intention to stay. 
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6 Ahmad 

Afzali, Amir 

Arash 

Motahari, 

Loghman 

Hatami-

Shirkouhi  

(2014) 

Investigating The 

Influence Of 

Perceived 

Organizational 

Support, 

Psychological 

Empowerment and 

Organizational 

Learning On Job 

Performance : An 

Empirical 

Investigation 

Variabel Independen 

:perceived 

organizational support 

Variabel Dependen : job 

performance 

Variabel Mediasi : 

psychological 

empowerment, 

organizational learning 

Persepsi dukungan 

organisasi 

berpengaruh 

positif terhadap 

pemberdayaan 

psikologis. 

 

 

 

 

 

7 Muhammad 

Faisal Malik, 

Shazia 

Akhtar, 

Imran 

Ghafoor 

(2018) 

Supervisory 

Support, Co-Worker 

Support and 

Employee Retention 

: Developing and 

Testing of an 

Integrative Model 

Variabel Independen : 

supervisor support, co-

worker support 

Variabel Dependen : 

employee retention 

Variabel mediasi : 

employee creativity, 

psychological 

empowerment 

Pemberdayaan 

psikologis dapat 

memediasi dan 

memiliki 

hubungan positif 

dengan retensi 

karyawan. 

8 Sumi Jha 

(2019) 

Determinants of 

employee retention : 

a moderated 

mediation model of 

a abusive leadership 

and psychological 

empowerment 

Variabel Independen : 

psychological safety 

Variabel Dependen : 

employee retention 

Variabel Mediasi : 

psychological 

empowerment 

Pemberdayaan 

psikologis 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

retensi karyawan. 

 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka pemikiran ini dimaksudkan sebagai konsep untuk 

menjelaskan, menunjukkan persepsi keterkaitan antara variabel 

berdasarkan rumusan masalah. 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Retensi Perawat 

(Y) 

 

 

      Persepsi Dukungan 

Organisasi (X) 

 

 

Pemberdayaan 

Psikologis (M) 
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D. Hipotesis 

H1 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit 

Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. 

H2 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap pemberdayaan psikologis pada perawat rawat inap Rumah 

Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. 

H3 : Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang. 

H4 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi perawat melalui pemberdayaan psikologis pada 

perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota 

Padang. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh persepsi 

dukungan organisasi terhadap retensi perawat dengan pemberdayaan 

psikologis sebagai variabel mediasi di Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang. Untuk menganalisis hubungan antar variabel 

tersebut, penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). 

Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan  

terhadap retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit 

Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. Hal ini berarti perawat rawat 

inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang merasakan 

bahwa dukungan organisasi yang diberikan mampu meningkatkan 

bagaimana keinginan perawat untuk tetap bertahan dalam Rumah 

Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo.  

2. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap pemberdayaan psikologis pada perawat rawat inap Rumah 

Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. Hal ini berarti bahwa 

perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota 

Padang merasakan bahwa dukungan organisasi yang diberikan mampu 

mempengaruhi bagaimana kepercayaan diri serta mempertahankan 
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dampak pada organisasi. 

3. Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo Kota Padang. Hal ini berarti bahwa perawat rawat inap 

Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang merasakan 

bahwa pemberdayaan psikologis yang ada mampu mempengaruhi 

bagaimana keinginan perawat untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

4. Pemberdayaan psikologis dapat memediasi persepsi dukungan 

organisasi terhadap retensi perawat pada perawat rawat inap Rumah 

Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang. Hal ini berarti bahwa 

perawat yang mendapat dukungan dari organisasi akan memiliki 

percaya diri dan pengaruh dalam Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo sehinggan perawat memiliki keinginan untuk tetap 

berada dalam Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo  

B. Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah penulis lakukan pada Rumah 

Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang, maka penulis memberikan 

saran sebagai beikut : 

1. Bagi Pihak Organisasi 

a. Untuk meningkatkan retensi perawat pada perawat rawat inap 

Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang yang 

dinyatakan cukup, diharapkan pimpinan memperhatikan apa yang 

dibutuhkan karyawan dan meningkatkan keinginan perawat untuk 
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tetap bertahan pada organisasi. Diantara kelima indikator yang 

digunakan untuk mengukur retensi, diharapkan Rumah Sakit 

Tentara dr. Reksodiwiryo dapat meningkatkan penghargaan yang 

ada untuk perawat dan mempertahankan hubungan perawat yang 

ada karena hubungan perawat pada Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo sudah cukup tinggi. 

b. Untuk meningkatkan persepsi dukungan organisasi pada perawat 

rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo yang 

dinyatakan cukup, diharapkan pimpinan bisa meningkatkan 

persepsi dukungan organisasi kepada perawat dalam bekerja, 

seperti memberikan penghargaan terhadap kontribusi perawat dan 

memberikan perhatian terhadap kesejahteraan perawat. Untuk 

meningkatkan persepsi dukungan organisasi pada Rumah Sakit 

Tentara dr. Reksodiwiryo sebaiknya Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo lebih meningkatkan perhatian terhadap 

kesejateraan perawat dan mempertahankan penghrgaan terhadap 

kontribusi yang telah diberikan kepada perawat. 

c. Selain persepsi dukungan organisasi, pemberdayaan psikologis 

juga memiliki pengaruh terhadap retensi perawat. Untuk mampu 

meningkatkan pemberdayaan psikologis pada perawat rawat inap 

Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota Padang yang 

dinyatakan cukup, diharapkan pimpinan mampu meninjau lagi 

kepercayaan diri serta pengaruh yang dimiliki perawat dalam 
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organisasi agar dapat meningkatkan retensi perawat. Diantara 

keempat indikator yang digunakan untuk mengukur 

pemberdayaan psikologis, sebaiknya Rumah Sakit Tentara dr. 

Reksodiwiryo meningkatkan determinasi diri dan dampak yang 

ada pada diri perawat serta mempertahankan makna dan 

kompetensi yang dimiliki perawat. 

2. Bagi Peneliti yang Akan Datang 

a. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi untuk 

peneliti selanjutnya. Penulis menyarankan untuk meneliti variabel 

lain yang dapat mempengaruhi retensi perawat. 

b. Selain itu, diharapkan pada peneliti selanjutnya menggunakan 

sampel yang lebih banyak atau menggunakan populasi dan 

sampel yang lebih luas lagi dengan cara melibatkan beberapa 

instansi sejenis. 

C. Keterbatasan 

Penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain, penelitian ini 

hanya menggunakan sampel perawat kontrak sebanyak 85 orang perawat 

di instalasi rawat inap Rumah Sakit Tentara dr. Reksodiwiryo Kota 

Padang. Penulis juga membatasi masalah yang  akan penulis teliti pada 

faktor yang menurut penulis berpengaruh terhadap retensi perawat yaitu 

persepsi dukungan organisasi dan pemberdayaan psikologis. 

  


