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Abstract
Higher nurse turnover rates will have a serious impact on hospitals in the future.  The results of this study are job satisfaction, workload and organizational commitment have a significant effect on simultaneous turnover intention. Job satisfaction has no significant effect on partial turnover intention. Workload has a positive and significant impact on partial turnover intention. Work commitment has a negative and significant effect on partial turnover intention
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Abstrak

Tingginya tingkat turnover perawat akan berdampak serius bagi rumah sakit dikemudian hari. Hasil dari penelitian ini adalah kepuasan kerja, beban kerja dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention secara simultan. Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention secara parsial. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention secara parsial. Komitmen kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention secara parsial
Kata Kunci:  kepuasan kerja, beban kerja, komitmen organisasi, turnover intention
Latar Belakang

Rumah sakit adalah sebuah perusahaan jasa yang memberikan jasa kesehatan bagi masyarakat. Dalam operasionalnya, Rumah Sakit dituntut untuk selalu mempunyai kinerja yang baik karena berkaitan dengan kesehatan dan keselamatan pasiennya. Pada perusahaan jasa rumah sakit, perawat adalah salah satu faktor penentu dalam menciptakan kepuasan bagi pasien karena perawat biasanya berhubungan dengan pasien mulai pada saat pemeriksaan sampai pada saat akan dirawat inap di rumah sakit dan jika sudah dirawat di rumah sakit perawat akan berhubungan dengan pasien selama 24 jam. Oleh karena itu, rumah sakit haruslah memiliki perawat yang berkinerja baik yang akan menunjang kinerja rumah sakit sehingga dapat tercapai kepuasan pelanggan atau pasien. Seorang pasien atau keluarganya yang puas akan menjadi komponen promosi yang sangat efektif dimana mereka akan mempromosikan kepada saudara, teman, atau siapa saja yang membutuhkan jasa layanan tersebut. Untuk mendapatkan perawat berkinerja baik sehingga dapat memberikan layanan baik yang dapat memberikan kepuasan kepada konsumen (pasien) maka hal pertama yang harus dilakukan rumah sakit adalah menciptakan kepuasan dalam diri perawat tersebut terlebih dahulu, sehingga faktor kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat krusial dalam instansi rumah sakit (Baraba, 2013).

Sumber daya manusia yang handal sangat menentukan baik atau tidaknya pelayanan yang diberikan rumah sakit kepada pasien. Dapat dikatakan tugas dan tanggung jawab perawat bukanlah hal yang ringan untuk dipikul. Di satu sisi perawat bertanggung jawab terhadap tugas fisik, administrasi dan instansi tempat ia bekerja, menghadapi kecemasan, keluhan dan mekanisme pertahanan diri pasien yang muncul pada pasien akibat sakitnya, ketegangan, kejenuhan, dalam menghadapi pasien dengan kondisi kritis, disisi lain ia harus dituntut untuk selalu tampil professional saat ia mengatasi pasiennya (Charizal, Ningsih & Nuryanti, 2014).

Ketika produktivitas karyawan dituntut senantiasa ditingkatkan maka hendaknya dipenuhi apa yang diharapkan karyawan dan akan membuat mereka semakin puas. Jewell, Siegal dalam Baraba (2013) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah baik atau tidaknya hasil kerja seseorang tentunya diawali oleh puas atau tidaknya yang bersangkutan dalam merespon lingkungan kerjanya. Kepuasan kerja adalah sikap yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Van Dye et al dalam Baraba (2013) berpendapat rekan kerja berperan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan lingkungan kerja yang kondusif akan menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan. Lingkungan kerja yang baik mengakibatkan sesama rekan kerja akan lebih saling mendukung satu sama lain untuk menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada mereka. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di lingkungan pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan. Indikator yang digunakan meliputi: penerangan, suhu udara, sirkulasi udara, ukuran ruang kerja, tata letak ruang kerja, privasi ruang kerja, kebersihan, suara bising, penggunaan warna, peralatan kantor, keamanan kerja, hubungan sesama rekan kerja dan hubungan kerja antara atasan dengan bawahan (Baraba, 2013). 

Beberapa hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja, beban kerja dan komitmen organisasi mempengaruhi turnover intention perawat. Menurut hasil penelitian Xuehe, X. (2016) yang dilaksanakan di 33 rumah sakit di provinsi Guangdong didapatkan ada hubungan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen dan komitmen tersebut merupakan sebuah mediator yang mempengaruhi turnover intention. 

Rumah sakit Bhayangkara Tk. III Manado merupakan salah satu institusi yang menawarkan jasa kesehatan. Rumah sakit memiliki tujuan-tujuan yaitu misi dalam pelayanan sosial dan bisnis. Misi pelayanan sosial memberikan pelayanan medis untuk mendapatkan keuntungan dalam batas kewajaran sehingga dapat mempertahankan kelangsungan hidup rumah sakit dan juga dalam rangka ekspansi kegiatan rumah sakit. Rumah sakit Bhayangkara Tk. III Manado adalah salah satu rumah sakit umum yang terletak di jalan Sam Ratulangi No. 326 Manado. Rumah sakit ini memiliki layanan UGD, rawat inap, kamar operasi, poli spesialis, maternal, perinatalogi, ICU, penunjang (farmasi, laboratorium, radiologi).

Rumah sakit Bhayangkara Tk. III Manado merupakan rumah sakit tipe C yang dikelola oleh kepolisian negara RI dan merupakan salah satu rumah sakit yang memiliki perkembangan cukup pesat dalam beberapa tahun terakhir. Hal ini dapat dilihat dari pencapaian rumah sakit menyelenggarakan penilaian BLU (Badan Layanan Umum) dalam tahun 2017 dan akreditasi rumah sakit tingkat paripurna meraih 5 bintang dalam tahun 2018 ini. Perkembangan juga tercermin dari pelayanan yang akan segera dibuka yaitu pelayanan hiperbarik kedokteran, treadmill, ENT (ear, nose, throat) + endoskopi dan CT scan.

Berdasarkan data statistik RS Bhayangkara Tk. III Manado tahun 2015 sampai 2017 didapatkan data turnover sebesar 6,25% dari 80 perawat pada tahun 2015, 12% dari 100 perawat pada tahun 2016, dan 17,9% dari 128 perawat pada tahun 2017. Hasil tersebut menggambarkan fenomena turnover intention perawat masih cukup tinggi serta kian meningkat. 

Pasewark dan Strawser (1996) menjelaskan bahwa turnover intention mengacu pada niat seseorang untuk mencari alternatif pekerjaan lain dan belum terwujud dalam bentuk perilaku nyata. Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit perusahaan, pemberhentian atau kematian anggota perusahaan. Tinggi rendahnya turnover karyawan pada suatu organisasi mengakibatkan tinggi rendahnya biaya perekrutan seleksi, dan pelatihan yang harus ditanggung organisasi. Hal ini dapat mengganggu efisiensi operasional organisasi, apalagi karyawan yang pindah tersebut memiliki pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang baik. Namun dari segala efek negatif yang ada, turnover juga dapat memberikan dampak positif yaitu akan timbul kesempatan untuk individu yang memiliki keterampilan, motivasi dan loyalitas yang tinggi, Dalton dan Todor (1981). 

Mobley (1986) menyatakan bahwa banyak faktor yang menyebabkan karyawan berpindah dari tempat kerjanya namun faktor determinan keinginan untuk berpindah adalah kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Pada tingkat individual, kepuasan merupakan variabel psikologis yang paling sering diteliti dalam suatu model intention turnover. Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi, kepuasan atas supervise yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja, dan kepuasan akan pekerjaan dan isi kerja. 

Karena hubungan kepuasan kerja dan keinginan meninggalkan tempat kerja hanya menerangkan sebagian kecil varian, maka jelas model proses turnover intention karyawan harus menggunakan variable lain di luar kepuasan kerja sebagai satu-satunya variable penjelas. Perkembangan selanjutnya dalam turnover intention memasukan konstruk komitmen organisasional sebagai konsep yang turut menjelaskan proses tersebut sebagai bentuk perilaku, komitmen organisasional dapat dibedakan dari kepuasan kerja. Komitmen mengacu pada respon emosional (affective) individu kepada keseluruhan organisasi, sedangkan kepuasan mengarah pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerja
 
Argumen Orisinalitas / Kebaruan

Penelitian ini bersifat pengujian kembali atas variabel variabel yang digunakan yang diambil dari beberapa penelitian sebelumnya dan landasan teori. 
Kajian Teoritik dan Empiris
 Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Sinambela (2016:8), “Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai masalah pada ruang lingkup pegawai, pegawai, buruh, manajer, dan tenaga kerja lainnya untuk menunjang aktivitas organisasi atau organisasi demi mencapai tujuan yang telah dikemukakan”. 
Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2016) bahwa kepuasan kerja (job satisfaction) adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.

Beban Kerja

Menurut Menpan dalam Dhania (2010) beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Saat menghadapi suatu tugas, individu diharapkan dapat menyelesaikannya pada suatu tingkat tertentu. Apabila keterbatasan yang dimiliki individu tersebut menghambat atau menghalangi tercapainya hasil kerja pada tingkat yang diharapkan, berarti telah terjadi kesenjangan antara tingkat kemampuan yang diharapkan dan tingkat kapasitas yang dimiliki. Kesenjangan ini menyebabkan timbulnya kegagalan dalam kinerja (performance failures).

Komitmen Organisasi

Menurut Luthans (2006) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai berikut: (1) keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, (2) keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi, (3) keinginan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi merefleksi loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Turnover Intention
Turnover intention adalah keinginan untuk keluar adalah niat perilaku individu untuk secara sukarela meninggalkan profesi atau organisasi. Penelitian-penelitian empiris mengenai intention to quit karyawan dilakukan sebagai upaya untuk mengidentifikasi sebab-sebab pengunduran diri karyawan. Salah satu dasar pemikiran yang penting mengenai turnover intention karyawan adalah bahwa karyawan yang potensial dapat lebih dikembangkan di kemudian hari dan dapat ditingkatkan ke level atau produktivitas yang lebih tinggi dan juga dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap perusahaan. Dengan demikian juga dapat meningkatkan gaji dan penghargaan. Dengan demikian juga dapat meningkatkan gaji dan penghargaan. Karenanya pengembangan sumber daya manusia mempunyai peranan yang penting dan merupakan satu mata rantai dengan turnover intention karyawan.

Metode Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang bersifat deskriptif dengan rancangan cross sectional study.. Pendekatan kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan metode survei. Dalam penelitian survei, informasi dikumpulkan dari responden dengan menggunakan kuesioner.  
Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Bhayangkara Tingkat III Manado pada bulan maret 2018 sampai dengan bulan mei 2018. Populasi penelitian ini adalah seluruh perawat Rumah Sakit Bhayangkara TK III Manado tahun 2017/2018 sebanyak 128 perawat kontrak 

Pengambilan sampel dilakukan pada keseluruhan jumlah perawat kontrak sebanyak 128 orang. Dengan pertimbangan bila seluruh populasi dijadikan sampel akan mengurangi tingkat error pada penelitian ini. Pengambilan sampel tidak dilakukan pada perawat kontrak yang sedang mengambil cuti dan masa kerja dibawah 3 bulan. Dikarenakan 3 bulan merupakan masa percobaan perawat yang telah ditetapkan berdasarkan peraturan di RS Bhayangkara.Analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda dengan program spss.
Pembahasan 
Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil uji validitas pada tabel menunjukan nilai korelasi product moment pearson untuk variabel kepuasan kerja (X1), beban kerja (X2), komitmen organisasi (X3) dan turnover intention (Y) lebih besar dari nilai r hitung yaitu 0.184. Hasil ini menyatakan bahwa semua item adalah valid dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

Hasil uji reliabilitas pada tabel menunjukan seluruh instrument memiliki nilai Alpha Cronbach diatas 0.6, maka dapat disimpulkan bahwa semua item reliabel untuk penelitian.

Uji Asumsi Klasik
 Hasil uji multikolinieritas menunjukan nilai variance inflation factor (VIF) variabel X1, X2, X3 lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0.1 maka dapat disimpulkan bahwa antar variabel independen dalam model tidak terjadi multikolinearitas
Hasil penelitian menunjukan bahwa titik-titik tidak membentuk sebuah pola yang jelas, sehingga dapat diberi simpulan bahwa pada model regresi tidak terjadi heteroskesdastisitas
Hasil penelitian menunjukan bahwa terlihat titik-titik menyebar sekitar garis diagonal serta penyebarannya mendekati garis diagonal. Penyebaran di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal menunjukan bahwa data terdistribusi secara normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
Hasil Uji Simultan

Dari hasil analisis data menunjukan besarnya nilai F hitung = 11.145 dan nilai signifikansi 0.000. Terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja (X1), beban kerja (X2) dan komitmen organisasi (X3) terhadap variabel turnover intention (Y) secara simultan. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan kepuasan kerja (X1), beban kerja (X2) dan komitmen organisasi (X3) berpengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap turn over intention (Y) diterima.
Nlai koefisien determinasi atau R square sebesar 0.235 atau sama dengan 23.5%. Nilai ini berarti sebesar 23.5% variasi pada turn over intention (Y) dapat dijelaskan oleh variabel-variabel bebas, yaitu kepuasan kerja (X1), beban kerja (X2) dan komitmen organisasi (X3) sedangkan sisanya yaitu 1-R square atau 1- 0.235 = 0.765 atau 76.5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini
Hasil Uji Parsial

Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) terhadap Turn Over Intention (Y)
Pengaruh kepuasan kerja (X1) terhadap turn over intention (Y) secara parsial adalah negatif namun tidak signifikan. Dengan demikian hipotesis alternative yang menyatakan terdapat pengaruh negatif kepuasan kerja (X1) terhadap turnover Intention (Y) ditolak, atau hipotesis null diterima. Berarti ada pengaruh tapi tidak signifikan. 

Pengaruh Beban Kerja (X2) terhadap Turn Over Intention (Y)
Pengaruh beban kerja (X2) terhadap turn over intention (Y) secara parsial adalah positif dan signifikan. Hasil ini dimaknai bahwa apabila beban kerja (X2) semakin tinggi maka turnover Intention (Y) cenderung meningkat. Dengan demikian hipotesis alternatif yang menyatakan terdapat pengaruh positif beban kerja (X2) terhadap turn over intention (Y) diterima. Beban kerja yang semakin tinggi akan menyebabkan kelelahan dari perawat RS Bayangkara Manado yang akan menimbulkan niat untuk berpindah menjadi semakin tinggi pula.
Pengaruh Komitmen Organisasi (X3) terhadap Turn Over Intention (Y)
Pengaruh komitmen organisasi (X3) terhadap turn over intention (Y) secara parsial adalah negatif dan signifikan. Hasil ini dimaknai bahwa apabila komitmen organisasi (X3) semakin meningkat maka turn over intention (Y) cenderung menurun. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan komitmen organisasi (X3) terhadap turn over intention (Y) diterima. Komitmen organisasi yang tinggi akan menyebabkan keinginan untuk berpindah menjadi semakin kecil, hal ini logis karena adanya rasa memiliki yang tinggi dari perawat RS Bayangkara Manado terhadap organisasi yang dapat menyebabkan niat untuk berpindah menjadi lebih kecil.
   . 
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan

Dari hasil analisis dan pembahasan maka kesimpulan dalam penelitian ini adalah: (1) Kepuasan kerja, beban kerja, dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap turn over intention perawat di RS Bayangkara Manado. (2) Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap turn over intention perawat RS Bayangkara Manado. (3) Beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turn over intention perawat RS Bayangkara Manado. (4) Komitmen organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turn over intention perawat RS Bayangkara Manado.

Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian maka rekomendasi yang dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut: (1) Pihak manajemen RS Bayangkara diharapkan lebih memperhatikan variabel beban kerja dan komitmen organisasi dari tenaga perawat di rumah sakit yang dapat berpengaruh terhadap tingkat turn over intention dari karyawan. (2) Dikarenakan penelitian ini mengambil objek RS Bayangkara maka hasil penelitian ini terbatas untuk diterapkan di wilayah rumah sakit Bayangkara Manado, diharapkan peneliti selanjutnya mengambil objek yang berbeda dan dapat meneliti tentang variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini terkait masalah dalam sumber daya manusia
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