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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  serta Dampaknya  Terhadap Turnover Intention Perawat di Santosa Hospital Bandung Central. Hasil penelitian ini bagi Santosa Hospital Bandung Central hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi dalam mengelola sumber daya manusia terutama perawat agar dapat meningkatkan mutu dan produktivitas pelayanan rumah sakit.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2017. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum kepemimpinan transformasional dan stress kerja masuk dalam kategori cukup begitu juga dengan kepuasan kerja dan turnover intention secara umum sudah cukup baik dan tinggi. Kepemimpinan transformasional  dan stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention. Secara parsial kepemimpinan transformasional lebih dominan mempengaruhi kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

Kata Kunci :  Kepemimpinan Transformasional, Stres Kerja, Kepuasan Kerja  

Turnover Intention
ABSTRACT
This research aims to know and analyze the Influence of Transformational Leadership and Work Stress on Job Satisfaction and Impact on Nurse Turnover Intention at Santosa Hospital Bandung Central. The result of this research for Santosa Hospital Bandung Central result of this research can be used as an evaluation material in managing human resources, especially nurses in order to improve the quality and productivity of hospital services.
The research method used is descriptive and verifiable analysis. Collecting data used is interview with questionnaire with observation and library technique, sampling technique using simple random sampling. Field data collection was carried out in 2017. Data analysis techniques used Path Analysis.
The results show that in general transformational leadership and work stress are in the category as well as with job satisfaction and turnover intention in general is quite good and high. Transformational leadership and work stress affect work satisfaction both partially and simultaneously and work satisfaction influences turnover intention. Partially transformational leadership is more dominant to the satisfaction of nurse work at Santosa Hospital Bandung Central.
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I. PENDAHULUAN

Menurut WHO (World Health Organization), rumah sakit adalah bagian integral dari suatu organisasi sosial dan kesehatan dengan fungsi menyediakan pelayanan paripurna (komprehensif), penyembuhan penyakit (kuratif) dan pencegahan penyakit (preventif) kepada masyarakat serta pusat pelatihan bagi tenaga kesehatan dan pusat penelitian medik. Untuk mewujudkan derajat kesehatan masyarakat yang setinggi- tingginya maka setiap orang dijamin haknya untuk mendapatkan pelayanan kesehatan yang berkualitas oleh Undang – Undang Dasar 1945. Pelayanan kesehatan adalah setiap upaya yang diselenggarakan sendiri atau secara bersama-sama dalam suatu organisasi untuk memelihara dan meningkatkan kesehatan, mencegah dan menyembuhkan penyakit serta memulihkan kesehatan perorangan, kelompok, dan atau pun masyarakat (Depkes RI, 2009). Berdasarkan Pasal 52 ayat (1) Undang-Undang Kesehatan, pelayanan kesehatan secara umum terdiri dari dua bentuk yaitu pelayanan kesehatan perseorangan (medical service) dan pelayanan kesehatan masyarakat (public health service). 

Rumah sakit merupakan salah satu badan yang bergerak di bidang pelayanan kesehatan yang berfungsi menyediakan pelayanan perseorangan paripurna yang menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan pelayanan gawat darurat. Rumah sakit diselenggarakan berasaskan Pancasila dan didasarkan kepada nilai kemanusiaan, etika dan profesionalitas, manfaat, keadilan, persamaan hak dan anti diskriminasi, pemerataan, perlindungan dan keselamatan pasien, serta mempunyai fungsi sosial. Rumah sakit merupakan pelayanan kesehatan yang padat karya, oleh karena itu dibutuhkan pengelolaan yang baik agar dapat melaksanakan fungsinya secara efektif dan efisien.
Santosa Hospital Bandung Central (SHBC) adalah sebuah rumah sakit swasta berstandar internasional dengan kapasitas 333 tempat tidur yang telah diresmikan oleh Menteri Kesehatan RI Dr. dr. Siti Fadilah Supari, Sp.JP (K) pada tanggal 4 November 2006. Santosa Hospital Bandung Central merupakan rumah sakit tipe A swasta pertama dan satu – satunya di Indonesia yang sudah terakreditasi nasional maupun internasional. Berdiri di atas lahan seluas 1,3 ha dengan total luas bangunan 36000 m2, Santosa Hospital Bandung Central terdiri dari 9 lantai dan 2 basement yang digunakan sebagai lahan parkir. Dilengkapi dengan peralatan medis yang canggih dan didukung oleh lebih dari 200 dokter yang diantaranya 60 dokter full time, tenaga medis dan paramedis yang terlatih dan profesional sehingga menjadikan Santosa Hospital Bandung Central sebagai rumah sakit swasta terkemuka di Jawa Barat. Selain bekerja sama dengan Fakultas Kedokteran Universitas Padjadjaran Bandung, Santosa Hospital Bandung Central juga menjalin kerja sama dengan institusi/ rumah sakit di luar negeri seperti Victoria Hearth Centre - Epworth Hospital Melbourne, Australia. Keberhasilan Santosa Hospital Bandung Central yang lain adalah dengan lulus paripurna yaitu telah lulus terhadap 15 penilaian program kerja yang ditentukan oleh tim akreditasi  dalam akreditasi nasional maupun internasional.

Persaingan dunia perumahsakitan di Indonesia semakin lama semakin ketat seiring dengan pertumbuhan bisnis yang berkembang. Oleh karena itu setiap rumah sakit berlomba–lomba untuk meningkatkan kualitas dan mutu pelayanannya untuk dapat bersaing dengan rumah sakit lainnya. Untuk dapat menjalankan perannya dengan baik, sebuah rumah sakit memerlukan dukungan dari berbagai sumber daya, diantaranya sumber daya manusia yang meliputi berbagai profesi seperti tenaga medis, keperawatan, farmasi, penunjang medis, ahli gizi, serta penunjang medis dan non medis lainnya. Sumber daya manusia adalah salah satu aset (kekayaan) utama yang dimiliki oleh setiap perusahaan yang berperan dalam tercapai atau tidaknya tujuan organisasi. Oleh karena itu pemeliharaan karyawan harus mendapat perhatian agar semangat kerja, sikap, dan loyalitas sumber daya manusia dapat terjaga.

Salah satu permasalahan dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah mengenai karyawan yang keluar dan masuk secara terus menerus atau terjadi perpindahan (turnover) karyawan sebelum waktu pensiun. Hal ini juga dikatakan oleh Simamor, 2006 dalam Nandini, 2013 masalah sumber daya manusia yang sering menjadi indikator efektivitas suatu organisasi adalah turnover. Apabila angka turnover meningkat maka perlu dilakukan evaluasi apakah hal tersebut disebabkan oleh kondisi tempat kerja yang buruk atau disebabkan oleh faktor lainya. Salah satu angka turnover tinggi di industri pelayanan kesehatan yang dalam hal ini adalah rumah sakit terjadi pada perawat karena perawat merupakan salah satu tenaga terbanyak yang ada di rumah sakit. Hart (2005) dalam Siregar (2015) dalam jurnal yang berjudul Iklim Etnik Rumah Sakit dan Perawat Berkeinginan Pindah Kerja menyebutkan bahwa angka turnover perawat di rumah sakit adalah yang tertinggi dibanding pekerjaan lain yang serupa, yang menerapkan kemampuan teknis. Pada jurnal tersebut disebutkan juga bahwa Joint Commission on Accreditation of Health Care Organization (JCAHO) pada tahun 2002 menyebutkan bahwa angka turnover perawat berkisar antara 18 - 26% tiap tahunnya.
Keperawatan menjadi salah satu profesi di bidang kesehatan yang mempunyai kontribusi terhadap kualitas pelayanan kesehatan, khususnya di rumah sakit. Keperawatan sebagai suatu bentuk pelayanan profesional yang merupakan bagian integral dari pelayanan kesehatan didasarkan pada ilmu dan kiat keperawatan ditujukan kepada individu, keluarga, kelompok dan masyarakat baik sehat maupun sakit. Pelayanan keperawatan merupakan bagian integral dari pelayanan kesehatan. Pelayanan keperawatan berperan penting dalam upaya pencapaian target pembangunan kesehatan di Indonesia seperti tertuang dalam Undang – Undang Kesehatan No. 3  Tahun 2009 Pasal 63 Ayat (2) bahwa pelaksanaan pengobatan dan/atau perawatan dilaksanakan berdasarkan ilmu kedokteran dan ilmu keperawatan atau cara lain yang dapat dipertanggungjawabkan dan ayat (4) bahwa pelaksanaan pengobatan dan/atau perawatan berdasarkan ilmu kedokteran dan/atau ilmu keperawatan hanya dapat dilakukan oleh tenaga kesehatan yang mempunyai keahlian atau kewenangan. Untuk dapat memiliki keahlian seorang perawat harus memiliki pengalaman kerja yang cukup tinggi agar kewenangan klinis (clinical previledging) yang dimilikinya juga semakin beragam. Oleh karena itu menjadi penting untuk sebuah rumah sakit untuk dapat mempertahankan perawatnya agar tidak pindah bekerja ke tempat lain.

Menurut Gillies (2000), standar turnover optimum perawat dalam suatu rumah sakit adalah 10% setiap tahunnya. Tingginya turnover perawat disebabkan tingginya turnover intention perawat untuk keluar dari rumah sakit di mana keinginan tersebut dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan tersedianya alternatif pekerjaan di luar organisasi (Munandar, 2001).

Faktor – faktor yang mempengaruhi turnover perawat terbagi menjadi dua yaitu karakteristik perawat (umur, jenis kelamin, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, motivasi, tipologi perawat, dan persepsi diri) dan faktor lingkungan internal rumah sakit (manajemen SDM yang meliputi rekrutmen dan seleksi, sosialisasi, pelatihan dan pengembangan, penilaian prestasi kerja, sistem reward, promosi, mutasi dan pemutusan hubungan kerja, serta budaya organisasi, dan kenyamanan kerja) (Sulastri dan Supriyanto, 2003).

Sesuai dengan misi Santosa Hospital Bandung Central yaitu menjadi rumah sakit internasional unggulan di Indonesia, maka pelayanan yang diberikan kepada pasien harus berkualitas dan memiliki standar internasional juga. Untuk dapat memberikan pelayanan yang bermutu dan berbasis patient safety haruslah didukung oleh tenaga kesehatan profesional di bidangnya. Untuk mendapatkan tenaga kesehatan yang profesional sebuah rumah sakit membutuhkan waktu dan biaya yang cukup tinggi  untuk merekrut dan melatih sumber daya manusia. Hal ini berkaitan erat dengan angka turnover di dalam satu rumah sakit. Semakin tinggi angka turnover karyawan, maka akan semakin sedikit tenaga profesional yang ada di dalam rumah sakit tersebut. Oleh karena itu angka turnover karyawan menjadi bagian yang sangat penting dalam manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi.

Masalah lain yang ditemui di Santosa Hospital Bandung Central adalah berkaitan dengan kepemimpinan, berkaitan dengan fenomena di lapangan maka kepemimpinan di Santosa Hospital Bandung Central belumlah efektif, dimana pimpinan hanya melibatkan para perawat dalam hal-hal yang bersifat prosedural saja akan tetapi hal-hal yang bersifat teknik sama sekali tidak melibatkan bawahan sehingga seringkali keputusan yang diambil oleh pimpinan tidak tepat pada sasarannya. Hal tersebut disebabkan karena Santosa Hospital Bandung Central telah mengalami beberapa kali pergantian kepemimpinan sejak didirikan pada tahun 2016 yang lalu.Tercatat sudah 10 kali terjadi pergantian direktur yang memimpin Santosa Hospital Bandung central.Selain pergantian direktur, dibagian lain termasuk di direktorat keperawatan juga telah beberapa kali mengalami pergantian kepemimpinan. Data yang  didapatkan dari Human Resources Departemen tercatat pimpinan dalam bidang keperawatan telah berganti sebanyak 3 kali sejak tahun 2006.Pada tahun 2015 yang lalu kembali terjadi pergantian kepemimpinan di Santosa Hospital bandung Central. Karakteristik pemimpin  sebelumnya lebih mengarah kepada kepemimpinan transaksional dimana pempimpin terdahulu melakukan beberapa perubahan kontrak pada imbalan  dengan menaikan gaji dengan kompensasi ikatan dinas.Kepemimpinan yang baru melakukan strategi yang berbeda dengan kepemimpinan yang lama. Pimpinan baru di Santosa Hospital bandung Central lebih mengedepankan komunikasi dan  melibatkan perawat dalam pengambilan keputusan serta mulai membenahi sistem yang berkaitan dengan kesejahteraan karyawan.Pemimpin yang baru juga selalu memastikan bahwa setiap karyawan yang bekerja di Santosa Hospital Bandung Central memahami visi, misi dan tujuan dari perusahaan dengan cara melakukan sosialisasi dan supervisi kelapangan serta menetapkan target kerja yang jelas dan tujuan capaian yang diharapkan. Idealnya seorang pimpinan, dalam kondisi apapun harus melibatkan karyawan dalam mengambil keputusan yang berkaitan dengan masalah yang terjadi pada perusahaan.

Menurut Robbins (2012:62) untuk memperoleh pemahaman yang baik mengenai kepemimpinan transformasional, perlu dilakukan pertentangan dengan kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan transaksional adalah pemimpin yang memandau atau memotivasi bawahannya dalam arah tujuan yang ditegakan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas. Kepemimpinan transaksional cenderung memfokuskan diri pada penyelesaian tugas-tugas organisasi dan untuk memotivasi agar bawahan mau melakukan tanggungjawabnya, para pemimpin transaksional sangat mengandalkan pada sistem pemberian penghargaan dan hukuman kepada bawahannya (reward and punishment).

Kepemimpinan transformasional sering diartikan sebagai kepemimpinan yang sejati karena kepemimpinan ini sungguh-sungguh bekerja menuju sasaean pada tingkatan organisasi kepada suatu tujuan yang tidak pernah diraih sebelumnya. Kepemimpinan transformasional dibangun diatas puncak kepemimpinan transaksional sehingga dapat manghasilkan tingkat upaya dan kinerja bawahan yang melampaui apa yang terjadi dengan pendekatan transaksional saja. (Robbins, 2012:63).

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan kepada 20 perawat, mereka diindikasikan cenderung mengalami stress kerja. Berdasarkan hasil wawancara tersebut diindikasikan terdapat perawat yang mengalami stres psikologisnya, ada perawat yang merasa jenuh, agresif dan mudah marah, ada perawat yang mengalami stres fisik, perawat juga ada yang sering mengalami gangguan pencernaan, sakit mag dan kepala pusing, dan ada perawat yang mengalami stres perilaku (sosial) karena ada perawat yang mudah tersinggung dan mengalami ketegangan dalam berinteraksi dengan pasien, teman sejawat serta tim kesehatan lain.
Jika dikelola dengan baik, kepemimpinan transformasional dan stress kerja membantu perusahaan untuk mencapai tujuan dalam memperoleh, memelihara, dan menjaga karyawan dengan optimal. Sebaliknya tanpa kepemimpinan transformasional yang baik, karyawan yang ada tidak saja mengekspresikan diri mereka dalam bentuk protes keras dan mogok kerja, tetapi juga sangat mungkin meninggalkan perusahaan. Terkait dengan penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, maka peneliti tertarik untuk mengetahui lebih jauh hubungan antara variabel yaitu turnover intention, kepuasan kerja, stress kerja dan kepemimpinan transformasional.

Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, peneliti meyakini bahwa perlu dilakukan kajian lebih lanjut tentang “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  serta Dampaknya  Terhadap Turnover Intention Perawat di Santosa Hospital Bandung Central”.

Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap kepemimpinan transformasional, stress kerja, kepuasan kerja, dan turnover intention. 

Identifikasi Masalah
Setelah diuraikan fenomena pada latar belakang penelitian, maka atas dasar pemikiran deduktif, disusunlah identifikasi masalah yang merupakan intisari dari latar belakang penelitian.
1. Turnover Intention

a. Tidak mengerjakan tugas yang diberikan 

b. Menunda pekerjaan sampai pimpinan memintanya

c. Meninggalkan Rumah Sakit tanpa ijin 

d. Meninggalkan Rumah Sakit diluar tugas yang diberikan

e. Tidak peduli pada segala aturan yang diberikan oleh Rumah Sakit

2. Kepuasan Kerja
a. Pemberian gaji belum memuaskan.

b. Ketidaksesuaian gaji dengan jenjang karir.

c. Keadilan pemberian gaji masih menjadi pertanyaan.

d. Ketidakjelasan kenaikan gaji tahunan.

e. Belum meratanya kesempatan melanjutkan pendidikan.

f. Tunjangan kesehatan yang masih kurang memadai

3. Stress Kerja

a. Sebagian perawat mengeluhkan ventilasi tempat kerja masih kurang.

b. Beban kerja yang diberikan dapat mengganggu konsentrasi dalam bekerja.

c. Sering merasa pusing di kepala tanpa sebab yang jelas.

4. Kepemimpinan Transformasional

a. Kurangnya peran pimpinan langsung untuk lebih aktif dalam memberikan peringatan.

b. Kurangnya dukungan dan perhatian dari pihak manajemen kepada perawat.

c. Kurangnya penghargaan dari pihak manajemen terhadap hasil kerja

Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:

1. Bagaimana kepemimpinan transformasional di Santosa Hospital Bandung Central.

2. Bagaimana stress kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

3. Bagaimana kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

4. Bagaimana turnover intention perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

5. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

6. Seberapa besar pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

7. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan transformasional dan stress kerja terhadap kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

8. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

Tujuan Penelitian

Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

1. Kepemimpinan transformasional di Santosa Hospital Bandung Central.

2. Stress kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

3. Kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

4. Turnover intention perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

5. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

6. Besarnya pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

7. Besarnya pengaruh kepemimpinan transformasional dan stress kerja terhadap kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

8. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

Manfaat Penelitian

Berdasarkan hasil analisis diharapkan nantinya dapat diperoleh manfaat baik secara praktis maupun secara akademis.

Manfaat Teoritis

1. Hasil penelitian dapat mengembangkan keilmuan manajemen dalam keperawatan terutama berkaitan dengan kepuasan kerja perawat.

2. Hasil penelitian dapat memberikan informasi bagi para akademisi baik para pengajar maupun mahasiswa keperawatan untuk proses berpikir ilmiah, khususnya dalam memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja perawat.

3. Hasil penelitian dapat dijadikan rujukann peneliti lainnya yang memiliki minat pada fokus penelitian ini.

Manfaat Praktis

1. Bagi keperawatan penelitian dapat dijadikan masukan untuk memahami sejumlah faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja perawat.

2. Bagi Santosa Hospital Bandung Central hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi dalam mengelola sumber daya manusia terutama perawat agar dapat meningkatkan mutu dan produktivitas pelayanan rumah sakit.
3. Bagi peneliti penelitian ini merupakan pengalaman berharga dalam menggali faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja perawat.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia dalam perusahaan memiliki peranan dan fungsi yang sangat penting bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia di sini mencakup keseluruhan manusia yang ada dalam perusahaan yaitu mereka yang terlibat khususnya pada kegiatan pemasaran termasuk para karyawan.

Dalam menghadapi persaingan, perusahaan perlu senantiasa melakukan investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempertahankan karyawan yang berkualitas dan berkinerja baik. Namun dalam mempertahankan karyawan yang dimaksud, perusahaan sering dihadapkan pada perilaku karyawan yang dinilai dapat merugikan perusahaan.

Salah satu bentuk perilaku karyawan yang dimaksud adalah keinginan berpindah (turnover intention) yang berujung pada keputusan untuk meninggalkan pekerjaannya. Tingginya tingkat turnover dapat diprediksi dari seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki anggota suatu organisasi atau perusahaan. Turnover intention atau keinginan berpindah dapat diartikan sebagai keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Saat ini tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan. Proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention) menjadi suatu hal yang penting untuk dipertimbangkan dan menjadi sesuatu yang efektif untuk menurunkan angka turnover yang sebenarnya.

Salah satu langkah antisipasi dalam menekan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan adalah bagaimana mencari cara yang terbaik untuk mencapai kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam usaha peningkatan kualitas sumber daya manusia suatu perusahaan. Memang tidak mudah memuaskan karyawan karena kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda dalam dirinya. Hal ini sesuai dengan pengertian kepuasan kerja itu sendiri, dimana menurut Robbins (2007) kepuasan kerja merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja merupakan faktor penting bagi karyawan ketika bekerja di sebuah perusahaan, salah satu sasaran penting dalam rangka pengembangan manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja anggota organisasi yang bersangkutan yang lebih lanjut kedepannya diharapkan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Karyawan yang merasa tidak puas cenderung akan melakukan penarikan atau penghindaran diri dari situasi-situasi pekerjaan yang pada akhirnya akan menimbulkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Karyawan perusahaan memegang peranan penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Menyadari pentingnya karyawan sebagai faktor pendukung keberhasilan perusahaan, maka faktor kepuasan kerja dan kompensasi merupakan faktor yang sangat penting untuk mempertahankan, memotivasi dan mengembangkan karyawan sehingga dapat menurunkan angka keinginan keluar dari perusahaan.

Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan Stres Kerja 

Hakan V. Erkutlu, Jamel Chafra (2010) menunjukkan dalam studi mereka bahwa para pemimpin mereka yang menggunakan kekuasaan dan memberikan instruksi kepada para karyawan tanpa memperhatikan ide-ide mereka sama sekali, dapat menimbulkan efek negatif dalam organisasi. Perilaku kepemimpinan ini memiliki hubungan langsung dengan stres kerja tinggi dan ini mungkin menjadi penyebab kepuasan rendah, komitmen yang rendah, daripada mereka yang mendengarkan ide-ide karyawan, memiliki hubungan terbalik dengan stres kerja dan akan menyebabkan kepuasan tinggi, komitmen tinggi, motivasi tinggi, dan tingkat produktivitas yang tinggi.

Peneliti lain (Karasek, 1979; Ganster dan Schaubroeck, 1991; Kahn dan Byosiere, 1992; Elangovan dan Xie, 2000; Cohen dan Wills, 1985;, 1980; Podsakoff dan Schriesheim, 1985; Sheridan dan Vredenburgh, 1978) menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara kekuasaan pemimpin dan stres kerja dan hubungan negatif antara kekuatan pribadi dan stres kerja. terduga dalam lingkungan kerja mereka, semua Clarence J. Cunningham (1996) menggunakan dua konsep perilaku pemimpin, inisiasi struktur (initiation structure) dan pertimbangan (consideration) dalam studinya. Clarence J. Cunningham menyarankan, "Inisiasi stuktur (initiation structure) adalah kombinasi dari membangun saluran komunikasi, mengenali metodologi dan prosedur baru untuk mencapai sebuah tujuan organisasi apakah pertimbangan (consideration) adalah hubungan antara pemimpin dan karyawan. Dalam pertimbangan (consideration) para pemimpin dan karyawan memiliki keyakinan satu sama lain, saling menghormati dan memiliki kasih sayang dengan yang lain. Para pemimpin yang efektif menyeimbangkan antara inisiasi struktur (initiation structure) dan pertimbangan (consideration) untuk mengurangi stres kerja dalam organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Ada hubungan yang sangat erat hubungan antara gaya kepemimpinan yang efektif dan stres kerja, kinerja, kepuasan, dan omset. Gaya kepemimpinan yang efektif tidak hanya mempengaruhi karyawan tetapi juga mempengaruhi lingkungan organisasi (Goleman, 2010).

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja

Humphreys (2002) yang menegaskan bahwa hubungan antara atasan dengan bawahan dalam konteks kepemimpinan transformasional lebih dari sekedar perukaran “komoditas” (pertukaran imbalan secara ekonomis), tapi sudah menyentuh sistem nilai (value system). Pemimpin transformasional mampu menyatukan seluruh bawahannya dan mampu mengubah keyakinan (beliefs), sikap, dan tujuan pribadi masing-masing bawahan demi mencapai tujuan, bahkan melampaui tujuan yang ditetapkan.

Penelitian yang dilakukan oleh Soon Hee Kim (2011), hasil dari analisis multiple regression memperlihatkan bahwa penggunaan gaya manajemen partisipatif oleh manajer secara positif dihubungkan dengan tingkat yang tinggi dari kepuasan kerja. Banyak manajer, pemimpin perserikatan dan akademis membagi kepercayaan bahwa praktek manajemen partisipatif mempunyai pengaruh positif yang substansial terhadap kinerja dan kepuasan dalam pekerjaan.

Hasil penelitian Herzberg menyatakan bahwa faktor yang mendatangkan kepuasan adalah prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggungjawab, kepemimpinan, dan kemajuan (Armstrong, 2010:71). Kepuasan kerja berhubungan erta dengan faktor sikap. Seperti dikemukakan oleh Tiffin dalam As'ad (2005:104) bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan sesama karyawan. Sejalan dengan itu, Martoyo (2010:142) kepuasan kerja (job salisfaction) adalah keadaan emosional karyawan di mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa kerja karyawan ini, baik yang berupa finansial maupun yang nonfinansial.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Banyak studi yang dilakukan oleh para peneliti yang mengkaji hubungan antara stres dan kepuasan kerja. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seseorang. Sedangkan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Keduanya saling berhubungan seperti yang dikemukakan Robbins (2012), bahwa salah satu dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan. Robbins (2012) juga berpendapat bahwa stress dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres yang berkaitan dengan pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan dan memang itulah efek psikologis yang paling sederhana dan paling jelas dari stres itu. Lebih jauh lagi Robbins (2012) bahwa dampak dari stres terhadap kepuasan adalah sangat langsung.
Bagi banyak orang kuantitas stres yang rendah sampai sedang, memungkinkan mereka melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, karena membuat mereka mampu meningkatkan intensitas kerja, kewaspadaan, dan kemampuan bereaksi. Tetapi tingkat stres yang tinggi, atau bahkan tingkat sedang yang berkepanjangan, akhirnya akan menyebabkan kinerja yang merosot (Robbins, 2012).

Penelitian-penelitian lain yang telah dilakukan menggunakan kerancuan peran (role ambiguity) dan konflik peran (role conflict) sebagai penyebab munculnya stres. Penelitian-penelitian yang dilakukan oleh Hollon & Chesser (1976); Miles (1976); Miles & Petty (1975) dalam Sullivan dan Bhagat (2009:354) pada umumnya mengidentifikasikan bahwa stres kerja (job stress) dan kepuasan kerja (job satisfaction) mempunyai hubungan yang terbalik. Dalam penelitian serupa, Kemery, Mossholder, dan Bedeian (1987) dalam Sullivan dan Bhagat (2009:354) menemukan bahwa konflik peran dan kerancuan peran mempunyai hubungan yang langsung dengan kepuasan kerja dan gejala fisik (physical symptoms) yang pada gilirannya akan mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention).

Penelitian lain mengenai hubungan yang tidak langsung antara stres terhadap niat untuk pindah melalui kepuasan kerja telah dipublikasikan oleh Hendrix, Ovalle, dan Troxler (1985) dan Kemery, Bedian, Mossholder, dan Touliatos (1985) dalam Sullivan dan Bhagat (2009:354). Hendrix, et al.(2009) mengembangkan sistem penilaian terhadap stres untuk mengukur stres organisasional, kepuasan kerja dan niat untuk pindah dari karyawan yang bekerja pada sebuah departemen pertahanan dengan N=341 dan karyawan rumah sakit dengan N=29.

Penelitian mengenai hubungan stress-job satisfaction juga dilakukan oleh Drory dan Shamir (1988) dalam Sullivan dan Bhagat (2009) yang melakukan pengujian efek dari dalam organisasi (seperti; konflik peran, kerancuan peran dan dukungan manajemen) dan efek dari luar organisasi (seperti dukungan komunitas, konflik keluarga dan peran), dan karaktristik tugas terhadap kepuasan kerja dan burn out. Mereka menemukan faktor-faktor luar organisasi, khususnya dukungan komunitas merupakan kontribusi terbesar dalam menjelaskan variance (12%) kepuasan kerja.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention

Mobley, dkk (2010) menjabarkan bahwa perasaan tidak puas dapat memicu rencana untuk berhenti kerja. Kemudian akan mengarah pada usaha untuk mencari pekerjaan baru. Hubungan dimulai dari adanya pikiran untuk berhenti bekerja, usaha untuk mencari pekerjaan baru, berintensi untuk berhenti bekerja atau tetap bertahan dan yang terakhir adalah memutuskan untuk berhenti kerja atau bertahan.

Vecchio (2005) menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif intensi keluar. Ketika tingkat kepuasan kerja rendah maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi tinggi, sedangkan saat tingkat kepuasan kerja tinggi maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi rendah. Senada dengan hasil penelitian Slattery dan Selvarajan (2005:4) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan pengaruh negatif antara kepuasan kerja dan keinginan berpindah serta pengaruh negatif antara komitmen organisasi dan keinginan berpindah. Karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya.

Penelitian yang dilakukan oleh Hezberg (1987) dalam Carmeli dan Weisberg (2009) menarik kesimpulan bahwa adanya hubungan negatif antara kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik dengan niat untuk pindah. Thatcher dan Stepina (2001) dalam Ahuja, et al.(2007) menguatkan pendapat serupa dengan menggunakan variabel kepuasan kerja dan job utility untuk memprediksi niat karyawan untuk keluar dari organisasi (intention to quit).

Penelitian lain dilakukan oleh Chiu dan Francesco (2009) dalam Chiu, et al. (2010) yang mengindikasikan bahwa turnover intention individual mempunyai hubungan negatif dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Studi yang dilakukan oleh Abraham (2009) juga menguatkan pendapat yang sama dengan membuktikan adanya hubungan negatif yang kuat antara kepuasan kerja dan niat untuk pindah dan setelah adanya usaha untuk meningkatkan kepuasan kerja, niat untuk pindah menurun dengan signifikan.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :


Gambar 1

Paradigma Penelitian

Hipotesis Penelitian

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2. Stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

3. Kepemimpinan transformasional dan stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention.
III. METODE PENELITIAN

Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu kepemimpinan transformasional, stress kerja, kepuasan kerja, dan turnover intention serta kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional dan stress kerja terhadap kepuasan kerja, dan turnover intention. 


Metode penelitian ini menggunakan  survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis Sugiyono (2012:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif dengan konsep riset evaluasi. 

Adanya hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono, 2012:11). Sedangkan untuk menjawab tujuan penelitian ke lima sampai dengan ke delapan penelitian ini bersifat verifikatif, pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data dan mengolah data, sehingga diketahui hubungan atau pengaruh antar variabel yang diteliti.

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional  Dan Stress Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Turnover Intention 

Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 2

Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu kepemimpinan transformasional  dan stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention di Santosa Hospital Bandung Central.

4.2     Pembahasan

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara umum kepemimpinan transformasional dan stress kerja masuk dalam kategori cukup begitu juga dengan kepuasan kerja dan turnover intention secara umum sudah cukup baik dan tinggi.  Pada dasarnya jawaban respoden terhadap seluruh item pernyataan yang ada sebagian besar menjawab dengan skor diantara 3 sampai dengan 4. Hal ini menandakan bahwa responden menjawab dengan kriteria cukup dan baik, dengan demikian respon dari responden cukup positif atau responsif. Dengan demikian bahwa rata-rata penilaian dari seluruh responden terhadap seluruh item pertanyaan memberikan penilaian yang cukup baik. Namun demikian respon ini masih di bawah skor 4 dan skor 5. Hal ini menandakan respon terhadap berbagai item pertanyaan belum optimal.

Berdasarkan hasil analisis verifikatif terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional dan stress kerja terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention, secara parsial kepemimpinan transformasional lebih dominan mempengaruhi kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central.

Humphreys (2002) yang menegaskan bahwa hubungan antara atasan dengan bawahan dalam konteks kepemimpinan transformasional lebih dari sekedar perukaran “komoditas” (pertukaran imbalan secara ekonomis), tapi sudah menyentuh sistem nilai (value system). Pemimpin transformasional mampu menyatukan seluruh bawahannya dan mampu mengubah keyakinan (beliefs), sikap, dan tujuan pribadi masing-masing bawahan demi mencapai tujuan, bahkan melampaui tujuan yang ditetapkan.

Penelitian yang dilakukan oleh Soon Hee Kim (2011), hasil dari analisis multiple regression memperlihatkan bahwa penggunaan gaya manajemen partisipatif oleh manajer secara positif dihubungkan dengan tingkat yang tinggi dari kepuasan kerja. Banyak manajer, pemimpin perserikatan dan akademis membagi kepercayaan bahwa praktek manajemen partisipatif mempunyai pengaruh positif yang substansial terhadap kinerja dan kepuasan dalam pekerjaan.

Hasil penelitian Herzberg menyatakan bahwa faktor yang mendatangkan kepuasan adalah prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggungjawab, kepemimpinan, dan kemajuan (Armstrong, 2010:71). Kepuasan kerja berhubungan erta dengan faktor sikap. Seperti dikemukakan oleh Tiffin dalam As'ad (2005:104) bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerjasama antara pimpinan dengan sesama karyawan. Sejalan dengan itu, Martoyo (2010:142) kepuasan kerja (job salisfaction) adalah keadaan emosional karyawan di mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa kerja karyawan ini, baik yang berupa finansial maupun yang nonfinansial.

Stress kerja   berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi stress kerja perawat maka akan semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan perawat. Banyak studi yang dilakukan oleh para peneliti yang mengkaji hubungan antara stres dan kepuasan kerja. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seseorang. Sedangkan kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Keduanya saling berhubungan seperti yang dikemukakan Robbins (2012), bahwa salah satu dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan. Robbins (2012) juga berpendapat bahwa stress dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres yang berkaitan dengan pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan dan memang itulah efek psikologis yang paling sederhana dan paling jelas dari stres itu. Lebih jauh lagi Robbins (2012) bahwa dampak dari stres terhadap kepuasan adalah sangat langsung.
Bagi banyak orang kuantitas stres yang rendah sampai sedang, memungkinkan mereka melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, karena membuat mereka mampu meningkatkan intensitas kerja, kewaspadaan, dan kemampuan bereaksi. Tetapi tingkat stres yang tinggi, atau bahkan tingkat sedang yang berkepanjangan, akhirnya akan menyebabkan kinerja yang merosot (Robbins, 2012).

Penelitian-penelitian lain yang telah dilakukan menggunakan kerancuan peran (role ambiguity) dan konflik peran (role conflict) sebagai penyebab munculnya stres. Penelitian-penelitian yang dilakukan oleh Hollon & Chesser (1976); Miles (1976); Miles & Petty (1975) dalam Sullivan dan Bhagat (2009:354) pada umumnya mengidentifikasikan bahwa stres kerja (job stress) dan kepuasan kerja (job satisfaction) mempunyai hubungan yang terbalik. Dalam penelitian serupa, Kemery, Mossholder, dan Bedeian (1987) dalam Sullivan dan Bhagat (2009:354) menemukan bahwa konflik peran dan kerancuan peran mempunyai hubungan yang langsung dengan kepuasan kerja dan gejala fisik (physical symptoms) yang pada gilirannya akan mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention). Penelitian lain mengenai hubungan yang tidak langsung antara stres terhadap niat untuk pindah melalui kepuasan kerja telah dipublikasikan oleh Hendrix, Ovalle, dan Troxler (1985) dan Kemery, Bedian, Mossholder, dan Touliatos (1985) dalam Sullivan dan Bhagat (2009:354). Hendrix, et al.(2009) mengembangkan sistem penilaian terhadap stres untuk mengukur stres organisasional, kepuasan kerja dan niat untuk pindah dari karyawan yang bekerja pada sebuah departemen pertahanan dengan N=341 dan karyawan rumah sakit dengan N=29.

Penelitian mengenai hubungan stress-job satisfaction juga dilakukan oleh Drory dan Shamir (1988) dalam Sullivan dan Bhagat (2009) yang melakukan pengujian efek dari dalam organisasi (seperti; konflik peran, kerancuan peran dan dukungan manajemen) dan efek dari luar organisasi (seperti dukungan komunitas, konflik keluarga dan peran), dan karaktristik tugas terhadap kepuasan kerja dan burn out. Mereka menemukan faktor-faktor luar organisasi, khususnya dukungan komunitas merupakan kontribusi terbesar dalam menjelaskan variance (12%) kepuasan kerja.

Kepuasan kerja   berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Artinya kepuasan kerja rendah maka tingkat turnover intention perawat tinggi dan sebaliknya jika arah hubungan positif tingkat turnover intention perawat rendah. Hasil temuan penelitian sejalan penelitian Mobley, dkk (2010) menjabarkan bahwa perasaan tidak puas dapat memicu rencana untuk berhenti kerja. Kemudian akan mengarah pada usaha untuk mencari pekerjaan baru. Hubungan dimulai dari adanya pikiran untuk berhenti bekerja, usaha untuk mencari pekerjaan baru, berintensi untuk berhenti bekerja atau tetap bertahan dan yang terakhir adalah memutuskan untuk berhenti kerja atau bertahan.

Vecchio (2005) menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif intensi keluar. Ketika tingkat kepuasan kerja rendah maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi tinggi, sedangkan saat tingkat kepuasan kerja tinggi maka niat untuk meninggalkan perusahaan menjadi rendah. Senada dengan hasil penelitian Slattery dan Selvarajan (2005:4) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan pengaruh negatif antara kepuasan kerja dan keinginan berpindah serta pengaruh negatif antara komitmen organisasi dan keinginan berpindah. Karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya.

Penelitian yang dilakukan oleh Hezberg (1987) dalam Carmeli dan Weisberg (2009) menarik kesimpulan bahwa adanya hubungan negatif antara kepuasan kerja intrinsik dan kepuasan kerja ekstrinsik dengan niat untuk pindah. Thatcher dan Stepina (2001) dalam Ahuja, et al.(2007) menguatkan pendapat serupa dengan menggunakan variabel kepuasan kerja dan job utility untuk memprediksi niat karyawan untuk keluar dari organisasi (intention to quit).

Penelitian lain dilakukan oleh Chiu dan Francesco (2009) dalam Chiu, et al. (2010) yang mengindikasikan bahwa turnover intention individual mempunyai hubungan negatif dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Studi yang dilakukan oleh Abraham (2009) juga menguatkan pendapat yang sama dengan membuktikan adanya hubungan negatif yang kuat antara kepuasan kerja dan niat untuk pindah dan setelah adanya usaha untuk meningkatkan kepuasan kerja, niat untuk pindah menurun dengan signifikan.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI

Simpulan

1 Kepemimpinan  transformasional di Santosa Hospital Bandung Central. yang terdiri dari dimensi visi, komunikasi inspiratif, kepemimpinan suportif, stimulasi intelektual, dan pengakuan personal diinterpretasikan dalam kriteria cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi stimulasi intelektual memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi pengakuan personal memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kepemimpinan transformasional cenderung cukup, yaitu mengenai pimpinan jarang memberikan penghargaan kepada perawat yang berprestasi, pimpinan kurang dapat memberikan arahan secara jelas tentang misi dan visi, dan pimpinan jarang memberikan pengakuan kepada perawat yang berhasil dalam pencapaian kinerja.
2 Stress kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central yang terdiri dari faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individual diinterpretasikan dalam kriteria cukup tinggi. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi faktor lingkungan memberikan gambaran yang paling tinggi sedangkan dimensi faktor individual memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum stress kerja perawat cukup, yaitu mengenai berhati – hati melakukan pekerjaan, sering kali melakukan hal – hal atau mencari – cari alasan untuk menunda atau menghindari, dan sering kali terlibat suatu masalah dengan teman atau rekan kerja.
3 Kepuasan kerja perawat di Santosa Hospital Bandung Central yang terdiri dari dimensi pekerjaan, supervisi, imbalan, promosi dan rekan kerja  diinterpretasikan dalam kriteria cukup. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi rekan kerja memberikan gambaran yang paling tinggi sedangkan dimensi imbalan memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kepuasan kerja perawat cukup puas, yaitu mengenai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, kurang puas dengan gaji diberlakukan, dan kurang puas dengan sistem promosi yang dilakukan.
4 Turnover intention perawat di Santosa Hospital Bandung Central sebagian besar perawat menyatakan memiliki keinginan untuk keluar dari rumah sakit. Timbulnya pemikiran untuk keluar dari rumah sakit lebih disebabkan karena banyak perawat yang merasa tidak puas dengan pekerjaan dan imbalan yang diberikan oleh rumah sakit. Kondisi tersebut diyakini mampu menyebabkan perawat memutuskan untuk keluar dari perusahaan dan berkeinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain.
5 Besar pengaruh kepemimpinan transformasional  terhadap kepuasan kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 41.20%.
6 Besar pengaruh stress kerja   terhadap kepuasan kerja  baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 29.35%  dengan arah pengaruh yang negatif, dimana semakin tinggi stress kerja perawat maka akan semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan perawat.
7 Besar pengaruh secara bersama-sama (simultan) variabel kepemimpinan transformasional  dan stress kerja terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 70.55%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 29.45%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.
8 Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention sebesar 76.04% dengan arah pengaruh yang negatif, dimana kepuasan kerja rendah maka tingkat turnover intention perawat tinggi dan sebaliknya jika arah hubungan positif tingkat turnover intention perawat rendah.
Rekomendasi

9. Kepemimpinan transformasional di Santosa Hospital Bandung Central termasuk kategori cukup baik, perlu perbaikan dalam hal kurang dapat memberikan arahan secara jelas tentang misi dan visi, dan pimpinan jarang memberikan pengakuan kepada perawat yang berhasil dalam pencapaian kinerja. 
Pimpinan harus lebih memperhatikan hal yang berhubungan dengan kepuasan kerja terutama menyangkut hubungan antara atasan dan bawahan, pimpinan hendaknya berusaha untuk memberikan perhatian berupa penghargaan, penghargaan tersebut dapat diwujudkan dalam bentuk yang sangat sederhana yaitu pujian yang tulus atas prestasi kerja. Hal ini berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan.

Pimpinan hendaknya memahami kebutuhan pegawai untuk mempermudah pencapai tujuan, pimpinan hendaknya menjadi teladan atau contoh yang baik bagi pegawai dengan menunjukan sikap dan perilaku yang mudah diobservasi dan terus berusaha untuk meningkatkan komitmen pegawai terhadap Rumah sakit.

10. Beban kerja yang diberikan harus disesuaikan dengan tingkat pekerjaan yang dilakukan, untuk suasana lingkungan kerja pihak rumah sakit bisa menambah perangan cahaya di tempat kerja, temperatur suhu udara, dan meminimalisir kebisingan di tempat kerja. Karena dengan ketidaksesuaian lingkungan kerja yang dirasakan perawat akan berakibat kepada kinerja yang menurun.
Stres kerja harus diminimalisir dengan cara menciptakan suasana kerja yang nyaman, memberikan porsi pekerjaan sesuai dengan kemampuan serta memberikan arahan yang jelas terhadap pelaksanaan pekerjaan dokter tersebut.
11. Berdasarkan penelitian, maka perlu ditinjau ulang dari unsur pemberian insentif, sistem gaji dan kesesuaian jumlah gaji dengan beban kerja, tunjangan kesehatan karyawan, sistem penggambilan hak cuti, serta pendidikan untuk pengembangan karir. Perlu adanya platform yang disesuaikan dengan tingkatan/golongan perawat. Sehingga motivasi kerja akan meningkat yang berdampak pada peningkatan kepuasan kerja yang meningkatkan kinerja perawat yang bertolak ukur pada visi dan misi Santosa Hospital Bandung Central.
12. Santosa Hospital Bandung Central harus lebih menciptakan iklim kerja yang kondusif dengan cara memberikan dukungan penghargaan  kepada perawat, meberikan reward dan punishment secara adil, serta menyediakan teknologi yang memudahkan berkomunikasi dalam pekerjaan sehingga akan menciptakan kinerja karyawan yang baik sesuai harapan rumah sakit.
13. Santosa Hospital Bandung Central diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan terutama dari segi memberikan kesempatan perawat mengikuti pelatihan, perbaikan sistem penggajian perawat, memberikan kesempatan perawat naik jabatan serta meningkatkan kebersihan lingkungan kerja.
14. Dari hasil penelitian baik secara simultan maupun parsial kepemimpinan transformasional dan stress kerja berpengaruh  terhadap kepuasan kerja perawat, maka untuk menjaga agar kepuasan kerja perawat tetap tinggi sebaiknya pihak Santosa Hospital Bandung Central dapat terus menjaga serta memperhatikan kepemimpinan transformasional serta stress kerja perawat.
15. Berdasarkan hasil penelitian pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention yang mengarah negatif maka pihak Santosa Hospital Bandung Central diharapkan mempertahankan serta dapat meningkatkan kepuasan kerja perawat untuk mengurangi angka turnover intention perawat dengan cara mengkaji kembali sistem gaji serta kesesuaian jumlah gaji dengan beban kerja, mengkaji kembali tunjangan kesehatan karyawan, sistem penggambilan hak cuti, serta meningkatkan pendidikan untuk pengembangan karir.
16. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi komitmen dan kinerja karyawan. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi komitmen dan kinerja karyawan) masih cukup besar, diantaranya beban kerja dan kepuasan kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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