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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap stres kerja serta implikasinya pada turnover intention  perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi. 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 random sampling. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2024. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum budaya organisasi, budaya organisasi, stres kerja dan turnover intention  perawat cenderung kurang baik. Terdapat pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap stres kerja baik secara parsial maupun simultan dan  stres kerja berpengaruh negatif terhadap turnover  intention perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi.

Kata Kunci :  
Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Stres Kerja,  Kinerja Perawat
ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the influence of organizational culture and work environment on work stress and its implications on nurses' turnover intention at Dustira Hospital, Cimahi. The research method used is descriptive and verification analysis. Data collection used is interviews using questionnaires accompanied by observation and literature techniques, sampling techniques using random sampling. Data collection in the field was carried out in 2024. The data analysis technique used Path Analysis. The results of the study show that in general organizational culture, organizational culture, work stress and nurses' turnover intention tend to be less good. There is an influence of organizational culture and work environment on work stress both partially and simultaneously and work stress has a negative effect on nurses' turnover intention at Dustira Hospital, Cimahi.

Keywords: Organizational Culture, Work Environment, Work Stress, Nurse Performance
RINGKESAN
Ulikan ieu miboga tujuan pikeun nangtukeun jeung nganalisis pangaruh budaya organisasi jeung lingkungan gawé kana stress gawé sarta implikasina kana niat turnover perawat di RS Dustira Cimahi. Métode panalungtikan anu digunakeun nya éta déskriptif analisis jeung verifikasi. Ngumpulkeun data anu digunakeun nya éta wawancara ngagunakeun angkét anu dibarengan ku obsérvasi jeung téhnik pustaka, téhnik sampling ngagunakeun random sampling. Ngumpulkeun data di lapangan dilaksanakeun dina taun 2024. Téhnik analisis data ngagunakeun Path Analysis. Hasil panilitian nunjukkeun yén sacara umum budaya organisasi, setrés kerja sareng niat elehan perawat condong kirang saé. Aya pangaruh budaya organisasi jeung lingkungan gawé kana stress gawé boh sacara parsial boh simultan sarta stress gawé boga pangaruh négatip kana niat turnover perawat di RS Dustira Cimahi.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Stress Pakasaban, Kinerja Mantri
PENDAHULUAN

Perawat merupakan sumber daya manusia (SDM) yang ikut memberikan kontribusi pada pelayanan kesehatan di rumah sakit. Perawat juga merupakan profesi yang memberikan pelayanan jasa digaris terdepan secara konstan dan terus menerus selama 24 jam kepada pasien pada setiap harinya. Hal ini menunjukan bahwa kinerja keperawatan dapat memberikan pengaruh besar dalam menentukan baik buruknya citra atau kualitas pelayanan di rumah sakit. Tenaga keperawatan dalam menjalankan peran dan tugasnya perawat harus dapat menunjukan kinerja yang baik dan berkualitas dalam memberikan pelayanan kepada pasien. Hal tersebut sebagai konsekuensi tuntutan dari masyarakat terhadap kebutuhan akan pelayanan kesehatan yang bermutu tinggi. Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 10 Tahun 2015 pasal 1 menetapkan peraturan menteri kesehatan tentang standar pelayanan keperawatan di rumah sakit
Rumah sakit sebagai institusi pelayanan kesehatan merupakan organisasi yang memiliki tingkat kompleksitas tinggi karena sumber daya manusia yang bekerja, terdiri dari multi disiplin dan berbagai jenis keahlian. Rumah sakit adalah salah satu bentuk organisasi yang kegiatannya memberikan pelayanan berupa promotif, preventif, kuratif dan rehabilitatif. Hal tersebut sebagimana disampaikan dalam Undang-undang No. 17 Tahun 2023 tentang Kesehatan, bahwa Rumah Sakit adalah Fasilitas Pelayanan Kesehatan yang menyelenggarakan Pelayanan Kesehatan perseorangan secara paripurna melalui Pelayanan Kesehatan promotif, preventif, kuratif, rehabilitatif, dan/ atau paliatif dengan menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan Gawat Darurat.

Keberhasilan rumah sakit tergantung pada berbagai macam sumber daya yang dimilikinya, salah satunya sumber daya manusia. Sumber daya manusia terbesar dalam pelayanan kesehatan di rumah sakit diduduki oleh tenaga pegawai, proporsi jumlah pegawai di antara SDM lainnya yang di dayagunakan di fasilitas layanan kesehatan, dari enam tenaga kesehatan jumlah tenaga pegawai adalah yang terbesar adalah perawat mencapai 49%, di susul bidan 27% dan dokter 8% dan pegawai yang di daya gunakan di rumah sakit 58,26% sedangkan di puskesmas 29,46% (Pradiptha, dkk., 2020). 

Bagi rumah sakit, sumber daya manusia adalah harta atau aset paling berharga dan paling penting dimiliki oleh rumah sakit. Jika suatu perusahaan (termasuk rumah sakit) ingin mencapai kinerja yang maksimal maka diperlukannya SDM yang berkualitas untuk meningkatkan efektivitas dan produktifitas kerjanya (Sugiarti, 2023). Dalam usaha pencapaian tujuan oleh rumah sakit, manajemen rumah sakit menghadapi permasalahan perawat yang dimilikinya. 

Data Kementerian Pertahanan diketahui bahwa di Jawa Barat terdapat 5 rumah sakit tentara yang berada dibawah naungan Kemhan dan TNI dengan sebaran klasifikasi rumah sakit kelas B sebanyak 2, rumah sakit kelas C sebanyak 1, dan rumah sakit kelas D sebanyak 2. Dari 4 rumah sakit umum dan satu rumah sakit pendidikan. Salah satunya adalah Rumah Sakit Tk. II Dustira, Kota Cimahi sebagai rumah sakit Kelas B. 

Berdasarkan data-data dan fenomena pada latar belakang masalah, maka penting untuk mengkaji lebih mendalam mengenai pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap stres kerja dan dampaknya terhadap turnover intention dengan judul, “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja dan Dampaknya pada Turnover Intention Perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi”. 

Identifikasi Masalah dan Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian yang dikemukakan pada latar nelakang masalah di atas, maka dapat dikemukakan identifikasi dan rumusan masalah.

Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang, maka identifikasi masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Budaya organisasi
a. Perawat sering tidak dilibatkan dalam proses pengambilan kebijakan.
b. Masih ada perawat  yang tidak mentaatai SOP yang ditetapkan pihak manajemen rumah sakit.

c. Terdapat beberapa perawat yang tidak mengetahui dan memahami visi dan misi Rumah Sakit Dustira Cimahi.
2. Lingkungan kerja
a. Hubungan   antar  perawat dirasakan kurang erat sehingga kerjasama antar perawat dirasakan kurang.
b. Lingkungan kerja di RS Dustira Cimahi berada pada kategori kurang baik.
3. Stres kerja
a. Stress  kerja perawat berada pada kategori tinggi.
b. Tuntutan  berlebihan pimpinan untuk mencapai target tertentu.

c. Pimpinan sering lebih memperhatikan reputasi dan kurang upaya dalam mempertahankan perawat yang terampil
d. Kelebihan beban kerja dan tekanan waktu untuk menyelesaikan terlalu banyak.
4. Turnover  intention perawat
a. Peningkatan  turnover intention setiap bulannya
b. Terdapat beberapa perawat di RS Dustira berkeinginan untuk mengundurkan diri.
Rumusan Masalah

Rumusan masalah penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis: 

1. Bagaimana budaya organisasi dan lingkungan kerja di Rumah Sakit Dustira Cimahi?

2. Bagaimana stress kerja perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi?

3. Bagaimana turnover intention perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi?

4. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap stress kerja perawat di Rumah Sakit Dustira?

5. Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap stress kerja perawat di Rumah Sakit Dustira?

6. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap stress kerja perawat baik secara simultan di Rumah Sakit Dustira?

7. Seberapa besar pengaruh stress kerja terhadap turnover intention perawat di Rumah Sakit Dustira?

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

1. Budaya organisasi dan lingkungan kerja di Rumah Sakit Dustira Cimahi

2. Stress kerja perawat di Rumah Sakit Dustira.

3. Turnover intention perawat di Rumah Sakit Dustira.

4. Besarnya pengaruh budaya organisasi kerja terhadap stress kerja perawat maupun simultan di Rumah Sakit Dustira.

5. Besarnya pengaruh lingkungan kerja terhadap stress kerja di Rumah Sakit Dustira

6. Besarnya pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap stress kerja secara simultan simultan di Rumah Sakit Dustira

7. Besarnya pengaruh stress kerja terhadap turnover intention perawat di Rumah Sakit Dustira.

Kegunaan Penelitian

Penelitian ini memiliki kegunaan, baik teoretis maupun praktis, yaitu :

Kegunaan secara Teoretis

Dengan penelitian ini, diharapkan dapat berguna bagi perkembangan Ilmu Manajemen dalam bidang rumah sakit khususnya yang berkaitan dengan pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap stress kerja dan dampaknya terhadap turnover intention perawat.
Kegunaan secara Praktis

Secara praktis, kegunaan dari penelitian ini adalah :

1. Bagi Penulis 

Diharapkan hasil penelitian ini dapat berguna bagi penulis dalam meningkatkan wawasan pengetahuan dalam bidang manajemen rumah sakit, khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia.

2. Bagi Rumah Sakit Dustira Cimahi
Diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi sumbangsih pemikiran, ide, dan upaya solutif guna mengatasi permasalahan yang berkaitan dengan manajemen rumah sakit, khususnya mengenai aspek turnover intention, stress kerja, budaya organisasi, dan lingkungan kerja. 
3. Bagi Pegawai Rumah Sakit Dustira Cimahi

Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan masukan bagi para pegawai Rumah Sakit Dustira Cimahi untuk semakin rendah turnover intention, menurun tingkat stress kerja, kuat menjalankan budaya organisasi, dan menyesuaikan dengan lingkungan kerja.
4. Bagi Peneliti Selanjutnya
Diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi bahan referensi bagi penelitian selanjutnya untuk melakukan pengembangan dari penelitian ini agar semakin memperkaya ragam penelitian manajemen, khususnya MMRS
II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Budaya organisasi bisa menciptakan situasi yang dapat mendorong perawat menunjukkan kemampuan kerja yang optimal. Karena dengan adanya suatu budaya organisasi yang baik dan terarah dapat menjalankan pekerjaan dengan runtun dengan hasil yang maksimal. Tanpa adanya budaya organisasi yang diterapkan pada suatu rumah sakit, maka akan sangat sulit rumah sakit tersebut mencapai tujuan yang diinginkan.

Suatu budaya organisasi yang baik tentunya berkaitan dengan lingkungan kerja rumah sakit tersebut. Jika lingkungan kerjanya mendukung, maka budaya organisasi yang ditetapkan oleh rumah sakit tersebut akan berjalan dengan baik pula. Oleh karena itu, lingkungan kerja merupakan salah satu aspek yang berkaitan dengan budaya organisasi. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat diduga bahwa terdapat hubungan antara budaya organisasi dengan lingkungan kerja.

Rumah Sakit adalah tempat yang memiliki tenaga medis yang ahli dalam bidangnya untuk melakukan pelayanan keperawatan. Dalam Undang-undang No. 17 Tahun 2023 tentang Kesehatan disebutkan bahwa Rumah Sakit adalah institusi pelayanan kesehatan bagi masyarakat dengan karateristik tersendiri yang dipengaruhi oleh perkembangan ilmu pengetahuan kesehatan, kemajuan teknologi, dan kehidupan sosial ekonomi masyarakat yang harus tetap mampu meningkatkan pelayanan yang lebih bermutu dan terjangkau oleh masyarakat agar terwujud derajat kesehatan yang setinggi-tingginya. Selanjutnya dalam Peraturan Pemerintah Nomor 47 Tahun 2021 tentang Penyelenggaraan Rumah Sakit, Pasal 6 ayat (2) disebutkan bahwa salah satu pelayanan kesehatan yang diberikan rumah sakit adalah pelayanan keperawatan. 

Pelayanan keperawatan oleh rumah sakit yang berkualitas banyak menimbulkan stress kerja yang tinggi. Stres kerja perawat adalah suatu kondisi ketegangan yang menyebabkan menciptakan adanya ketidak seimbangan kondisi fisik, dan psikis pada perawat yang bersumber dari individu maupun rumah sakit sehingga berpengaruh pada fisik, psikologis, perilaku perawat. Menurut Cooper (dalam Santanu dan Madhani, 2022), stress kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Faktor intrinsik dalam pekerjaan, (2) Peran individu dalam organisasi, (3) Pengembangan karir, (4) Hubungan dalam pekerjaan, dan (5) Struktur dan iklim organisasi
Salah satu tingginya stress kerja yang dialami perawat disebabkan oleh budaya organisasi. Budaya organisasi adalah budaya yang dimiliki atau diciptakan oleh rumah sakit tersebut dan diikuti oleh semua perawat yang bekerja di rumah sakit tersebut. Menurut Luthans dan Doh (2021), budaya organisasi dapat diukur berdasarkan: (1) Observed behabvioral regularities, (2) Norms, (3) Dominant values, (4) Philosophy rule, dan (5) Organizational climate.
Sejumlah penelitian, menunjukkan bahwa adanya pengaruh budaya organisasi terhadap stress kerja. Penelitian Hotmarina, dkk. (2023) menunjukkan adanya pengaruh budaya organisasi terhadap stress kerja di rumah sakit. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian Clarissa, dkk. (2022), Sofiana, dkk. (2021), Nafiah et al. (2023), dan penelitian-penelitian lainnya.

Rumah Sakit adalah tempat yang memiliki tenaga medis yang ahli dalam bidangnya untuk melakukan pelayanan keperawatan. Dalam Undang-undang No. 17 Tahun 2023 tentang Kesehatan disebutkan bahwa Rumah Sakit adalah institusi pelayanan kesehatan bagi masyarakat dengan karateristik tersendiri yang dipengaruhi oleh perkembangan ilmu pengetahuan kesehatan, kemajuan teknologi, dan kehidupan sosial ekonomi masyarakat yang harus tetap mampu meningkatkan pelayanan yang lebih bermutu dan terjangkau oleh masyarakat agar terwujud derajat kesehatan yang setinggi-tingginya. Selanjutnya dalam Peraturan Pemerintah Nomor 47 Tahun 2021 tentang Penyelenggaraan Rumah Sakit, Pasal 6 ayat (2) disebutkan bahwa salah satu pelayanan kesehatan yang diberikan rumah sakit adalah pelayanan keperawatan. 

Pelayanan keperawatan oleh rumah sakit yang berkualitas banyak menimbulkan stress kerja yang tinggi. Stres kerja perawat adalah suatu kondisi ketegangan yang menyebabkan menciptakan adanya ketidak seimbangan kondisi fisik, dan psikis pada perawat yang bersumber dari individu maupun rumah sakit sehingga berpengaruh pada fisik, psikologis, perilaku perawat. Menurut Cooper (dalam Santanu dan Madhani, 2022), stress kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Faktor intrinsik dalam pekerjaan, (2) Peran individu dalam organisasi, (3) Pengembangan karir, (4) Hubungan dalam pekerjaan, dan (5) Struktur dan iklim organisasi
Stress kerja yang dialami perawat dapat terjadi disebabkan oleh lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana para perawat tersebut bekerja baik dalam bentuk fisik maupun non fisik yang dapat mempengaruhi diri perawat dalam melaksanakan tugasnya. Menurut Robbins (2019), lingkungan kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Suhu udara, (2) Kebisingan, (3) Penerangan, (4) Mutu udara, dan (5) Keamanan di tempat kerja.
Sejumlah penelitian, menunjukkan bahwa adanya pengaruh budaya organisasi terhadap stress kerja. Penelitian Putra, dkk. (2024) menunjukkan adanya pengaruh lingkungan kerja perawat terhadap stress kerja di rumah sakit. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian Setriani dan Novitasari (2023), Azzafira, dkk. (2022), Azzafira, dkk. (2022), dan penelitian-penelitian lainnya.

Turnover intention perawat pada suatu rumah sakit disebabkan banyak, faktor, salah satunya adalah stress kerja. Stres kerja perawat adalah suatu kondisi ketegangan yang menyebabkan menciptakan adanya ketidak seimbangan kondisi fisik, dan psikis pada perawat yang bersumber dari individu maupun rumah sakit sehingga berpengaruh pada fisik, psikologis, perilaku perawat. Menurut Cooper (dalam Santanu dan Madhani, 2022), stress kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Faktor intrinsik dalam pekerjaan, (2) Peran individu dalam organisasi, (3) Pengembangan karir, (4) Hubungan dalam pekerjaan, dan (5) Struktur dan iklim organisasi.

Sejumlah penelitian, menunjukkan bahwa adanya pengaruh stress kerja terhadap turnover intention. Penelitian Hanif dan Siswanto (2023) menunjukkan adanya pengaruh stress kerja perawat terhadap turnover intention di rumah sakit. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian Almubarokah et al. (2024), Deswarta, dkk. (2021), Deswarta, dkk. (2021), Almubarokah et al. (2024), dan penelitian-penelitian lainnya. Dengan demikian dapat diduga bahwa terdapat pengaruh stress kerja terhadap turnover intention.


Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka hipotesis penelitian yang diajukan adalah :

1. Terdapat pengaruh langsung budaya organisasi terhadap stress kerja pegawai di Rumah Sakit Dustira.

2. Diduga terdapat pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap stress kerja pegawai di Rumah Sakit Dustira.

3. Diduga terdapat pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap stress kerja pegawai di Rumah Sakit Dustira.

4. Diduga terdapat pengaruh langsung stress kerja terhadap turnover intention pegawai di Rumah Sakit Dustira.

III. METODOLOGI 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 Pengaruh Budaya Organisasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja dan dampaknya pada turnover intention perawat di rumah sakit dustira cimah. 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, survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif.
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Budaya Organisasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja Dan Dampaknya Pada Turnover Intention Perawat Rawat Inap Di Rumah Sakit Dustira Cimahi

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 budaya organisasi dan lingkungan kerja  berpengaruh terhadap stress kerja baik secara simultan maupun parsial dan  stress kerja berpengaruh terhadap turnover  intention perawat Rumah Sakit Dustira Cimahi.
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Stres Kerja
Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap stres kerja baik langsung maupun tidak langsung. Pelayanan keperawatan oleh rumah sakit yang berkualitas banyak menimbulkan stress kerja yang tinggi. Stres kerja perawat adalah suatu kondisi ketegangan yang menyebabkan menciptakan adanya ketidak seimbangan kondisi fisik, dan psikis pada perawat yang bersumber dari individu maupun rumah sakit sehingga berpengaruh pada fisik, psikologis, perilaku perawat. Menurut Cooper (dalam Santanu dan Madhani, 2022), stress kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Faktor intrinsik dalam pekerjaan, (2) Peran individu dalam organisasi, (3) Pengembangan karir, (4) Hubungan dalam pekerjaan, dan (5) Struktur dan iklim organisasi
Salah satu tingginya stress kerja yang dialami perawat disebabkan oleh budaya organisasi. Budaya organisasi adalah budaya yang dimiliki atau diciptakan oleh rumah sakit tersebut dan diikuti oleh semua perawat yang bekerja di rumah sakit tersebut. Menurut Luthans dan Doh (2021), budaya organisasi dapat diukur berdasarkan: (1) Observed behabvioral regularities, (2) Norms, (3) Dominant values, (4) Philosophy rule, dan (5) Organizational climate.
Sejumlah penelitian, menunjukkan bahwa adanya pengaruh budaya organisasi terhadap stress kerja. Penelitian Hotmarina, dkk. (2023) menunjukkan adanya pengaruh budaya organisasi terhadap stress kerja di rumah sakit. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian Clarissa, dkk. (2022), Sofiana, dkk. (2021), Nafiah et al. (2023), dan penelitian-penelitian lainnya.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja
Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap stres kerja baik langsung maupun tidak langsung. Pelayanan keperawatan oleh rumah sakit yang berkualitas banyak menimbulkan stress kerja yang tinggi. Stres kerja perawat adalah suatu kondisi ketegangan yang menyebabkan menciptakan adanya ketidak seimbangan kondisi fisik, dan psikis pada perawat yang bersumber dari individu maupun rumah sakit sehingga berpengaruh pada fisik, psikologis, perilaku perawat. Menurut Cooper (dalam Santanu dan Madhani, 2022), stress kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Faktor intrinsik dalam pekerjaan, (2) Peran individu dalam organisasi, (3) Pengembangan karir, (4) Hubungan dalam pekerjaan, dan (5) Struktur dan iklim organisasi
Stress kerja yang dialami perawat dapat terjadi disebabkan oleh lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana para perawat tersebut bekerja baik dalam bentuk fisik maupun non fisik yang dapat mempengaruhi diri perawat dalam melaksanakan tugasnya. Menurut Robbins (2019), lingkungan kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Suhu udara, (2) Kebisingan, (3) Penerangan, (4) Mutu udara, dan (5) Keamanan di tempat kerja.
Sejumlah penelitian, menunjukkan bahwa adanya pengaruh budaya organisasi terhadap stress kerja. Penelitian Putra, dkk. (2024) menunjukkan adanya pengaruh lingkungan kerja perawat terhadap stress kerja di rumah sakit. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian Setriani dan Novitasari (2023), Azzafira, dkk. (2022), Azzafira, dkk. (2022), dan penelitian-penelitian lainnya.

Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja  
Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa budaya organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap stres kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama (simultan) budaya organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap stres kerja perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi. Pelayanan keperawatan oleh rumah sakit yang berkualitas banyak menimbulkan stress kerja yang tinggi. Stres kerja perawat adalah suatu kondisi ketegangan yang menyebabkan menciptakan adanya ketidak seimbangan kondisi fisik, dan psikis pada perawat yang bersumber dari individu maupun rumah sakit sehingga berpengaruh pada fisik, psikologis, perilaku perawat. Menurut Cooper (dalam Santanu dan Madhani, 2022), stress kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Faktor intrinsik dalam pekerjaan, (2) Peran individu dalam organisasi, (3) Pengembangan karir, (4) Hubungan dalam pekerjaan, dan (5) Struktur dan iklim organisasi
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention  

Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh stres kerja  terhadap turnover intention perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi. Besarnya tuntutan pekerjaan yang harus dilakukan oleh perawat di suatu rumah sakit menjadi salah satu faktor yang menyebabkan perawat berniat keluar dari rumah sakit. Keinginan keluar dari suatu pekerjaan disebut sebagai turnover intention. Turnover intention adalah keinginan seorang perawat atau niat perawat untuk berhenti melakukan pekerjaan atau ingin keluar dari rumah sakit. Menurut Mobley et al. (dalam Karomah, 2020) menjelaskan bahwa turnover intention dapat diukur berdasarkan: (1) Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting), (2) Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives), dan (3) Niat untuk keluar (Intention to quit).
Turnover intention perawat pada suatu rumah sakit disebabkan banyak, faktor, salah satunya adalah stress kerja. Stres kerja perawat adalah suatu kondisi ketegangan yang menyebabkan menciptakan adanya ketidak seimbangan kondisi fisik, dan psikis pada perawat yang bersumber dari individu maupun rumah sakit sehingga berpengaruh pada fisik, psikologis, perilaku perawat. Menurut Cooper (dalam Santanu dan Madhani, 2022), stress kerja dapat diukur berdasarkan: (1) Faktor intrinsik dalam pekerjaan, (2) Peran individu dalam organisasi, (3) Pengembangan karir, (4) Hubungan dalam pekerjaan, dan (5) Struktur dan iklim organisasi.

Sejumlah penelitian, menunjukkan bahwa adanya pengaruh stress kerja terhadap turnover intention. Penelitian Hanif dan Siswanto (2023) menunjukkan adanya pengaruh stress kerja perawat terhadap turnover intention di rumah sakit. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh penelitian Almubarokah et al. (2024), Deswarta, dkk. (2021), Deswarta, dkk. (2021), Almubarokah et al. (2024), dan penelitian-penelitian lainnya. Dengan demikian dapat diduga bahwa terdapat pengaruh stress kerja terhadap turnover intention
V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1 Budaya  organisasi dan lingkungan kerja di Rumah Sakit Dustira Cimahi
a. Budaya  organisasi di Rumah Sakit Dustira Cimahi yang terdiri dari dimensi inovasi dan keberanian mengambil risiko, perhatian terhadap detil, berorientasi kepada hasil, berorientasi kepada individu, berorientasi tim, agresifitas, dan stabilitas diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu tingkat keberanian mengambil risiko, tingkat kecepatan menyelesaikan dan tingkat perhatian terhadap masalah rumah sakit masih rendah.
b. Lingkungan kerja di Rumah Sakit Dustira Cimahi yang terdiri dari dimensi lingkungan kerja  fisik dan lingkungan kerja non fisik diinterpretasikan dalam kriteria cenderung kurang memadai. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu hubungan sesama  perawat selama ini kurang terjalin dengan baik dan kelembaban yang ada di ruangan kurang memadai.
2 Stress  kerja  perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi yang terdiri dari faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individual diinterpretasikan dalam kriteria tinggi. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu mengenai  waktu yang diberikan oleh pimpinan untuk melaksanakan setiap  pekerjaan telah cukup, sehingga dapat bekerja secara maksimal.
3 Turnover intention perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi 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 rumah sakit dan berkeinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain.
4 Besar pengaruh budaya organisasi terhadap stres kerja perawat di  Rumah Sakit Dustira Cimahi baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 29.35%.
5 Besar pengaruh lingkungan kerja terhadap stres kerja perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 41.20%.
6 Besar pengaruh secara bersama-sama (simultan) variabel budaya organisasi dan lingkungan kerja terhadap stres kerja perawat di Rumah Sakit Dustira Cimahi 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 motivasi dan kepemimpinan.
7 Besar pengaruh stres kerja terhadap turnover intention sebesar 76.04%, dimana budaya organisasi yang baik maka tingkat turnover intention perawat rendah dan sebaliknya jika stres kerja maka turnover intention perawat rendah.
Rekomendasi

1. Rumah sakit sebaiknya mengurangi beban kerja dalam bidang pekerjaan pelayanan perawat. Dilihat dari indikator beban kerja, beban kerja yaitu merasa kewalahan dan merasa lelah karena mengerjakan dua kegiatan dalam waktu yang sama merupakan indikator yang paling tinggi. Maka dari itu, rumah sakit sebaiknya memperhatikan aspek beban kerja waktu yang merupakan jumlah pekerjaan yang berlebihan diiringi dengan waktu yang tidak mencukupi dalam melaksanakan pekerjaan tersebut, hal tersebut dirasakan oleh perawat. Dengan memberikan jumlah pekerjaan yang selayaknya atau pembagian pekerjaan dengan jelas dengan perawat secara merata dan dengan disediakan waktu yang cukup takkan membuat perawat merasakan beban kerja berlebihan kuantitatif lagi dalam melaksanakan pekerjaannya sehari-hari.
2. Berdasarkan penelitian, maka perlu ditinjau ulang dari unsur sistem gaji dan kesesuaian jumlah gaji dengan beban kerja, tunjangan kesehatan perawat, 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 rumah sakit.
3. rumah  sakit 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 perawat yang baik sesuai harapan rumah sakit.
4. Perawat di samping melaksanakan tugasnya sebagai fungsional perawat, juga melakukan pekerjaan administrasi sehingga beban kerjanya terlalu berat dalam menangani pasien. Untuk itu diperlukan tenaga khusus yang menangani pekerjaan administrasi di rumah sakit serta pihak rumah sakit memberikan feedback atas hasil kerja yang dilakukan perawat. Pada penelitian ini item tentang reward dan punishment dianggap rendah oleh perawat. Salah satu caranya adalah rumah sakit memberikan kompensasi sesuai dengan hasil kerja yang dicapai oleh perawat. 
5. Rumah  sakit diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja perawat terutama dari segi memberikan kesempatan perawat mengikuti pelatihan, perbaikan sistem penggajian perawat, memberikan kesempatan perawat naik jabatan serta meningkatkan kebersihan lingkungan kerja.
6. Dari hasil penelitian baik secara simultan maupun parsial beban kerja dan kompensasi berpengaruh  terhadap kepuasan kerja, maka untuk menjaga agar kepuasan kerja perawat tetap tinggi sebaiknya pihak rumah sakit dapat terus menjaga serta memperhatikan aspek beban kerja dan kompensasi.
7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi stres kerja  dan turnover intention. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi stres kerja  dan turnover intention) masih cukup besar, diantaranya motivasi kerja dan kepemimpinan. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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