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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja dan
Dukungan Organisasi terhadap Turnover Intention dengan Motivasi Intrinsik sebagai
variabel intervening di Rumah Sakit Islam Sultan Agung yang berlokasi Semarang.
Sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 responden, teknik pengambilan sampling yang
digunakan dalam penelitian ini adalah Purposive Sampling non random sampling dengan
kriteria sampel yang ditetapkan yaitu perawat di Rumah Sakit Islam Sultan Agung,
Perawat di bagian UGD, IGD, ICU, Bangsal-bangsal Keperawatan, Instalasi bedah
sentral, dan Hemodialisa, masa kerja perawat minimal 1 tahun, perawat tidak tetap dan
tetap. Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner. Teknik analisis data
yang digunakan adalah Analisis Regresi Linear Berganda dengan menggunakan Analisis
Jalur (Path Analysis) untuk menguji pengaruh tidak langsung. Hasil pengujian
mendapatkan bahwa pengaruh Lingkungam Kerja berpengaruh negatif signifikan
terhadap Turnover Intention, Dukungan Organisasi berpengaruh negatif signifikan
terhadap Turnover Intention, Lingkungam Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
Motivasi Intrinsik, Dukungan Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap
Motivasi Intrinsik, Motivasi Intrinsik berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover
Intention.

The purpose of this study was to determine the effect of Work Environment and
Perceived Organizational Support on Turnover Intention with Intrinsic Motivation as an
intervening variable in the Sultan Agung Islamic Hospital, located in Semarang. The
sample in this study was 100 respondents, the sampling technique used in this study was
purposive sampling non-random sampling with established sample criteria, namely
nurses at Sultan Agung Islamic Hospital, nurses in the UGD, IGD, ICU, Nursing wards,
Central surgical installation, and hemodialysis, the work period of the nurse is at least 1
year, the nurse is not permanent and permanent. Data collection is done by distributing
questionnaires. The data analysis technique used is Multiple Linear Regression Analysis
using Path Analysis to test the indirect effect. The test results get that the effect of the
Work Environment has a significant negative effect on Turnover Intention, Perceived
Organizational Support has a significant negative effect on Turnover Intention, the Work
Environment has a significant positive effect on Intrinsic Motivation, Perceived
Organizational Support has a significant positive effect on Intrinsic Motivation, Intrinsic
Motivation has a significant negative effect on Turnover Intention.
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Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan
aset penting dalam suatu organisasi
ataupun perusahaan, karena merupakan
sumber yang dapat  mengelola,
mempertahankan, dan mengembangkan
organisasi (Wiratama dan Suana, 2015).
Sumber daya manusia merupakan hal
yang sangat penting dalam suatu
organisasi atau perusahaan karena
keefektifan dan keberhasilan suatu
organisasi atau perusahaan sangat
tergantung pada kualitas dan Kinerja
sumber daya manusia yang ada pada
organisasi atau perusahaan tersebut.

Dalam hubungannya dengan sumber
daya manusia, dari berbagai prespektif
ada beberapa hal yang mungkin harus
dihindari oleh perusahaan, salah satunya
adalah Turnover Intention. Turnover
Intention merupakan tindakan
pengunduran diri secara permanen yang
dilakukan oleh karyawan baik secara
sukarela ataupun tidak secara sukarela
(Robbins dan Judge, 2009). Lestari &
Mujiati  (2018) mengatakan bahwa
tingkat turnover yang tinggi akan
menimbulkan dampak yang buruk bagi
organisasi ataupun perusahaan karena
hal ini akan menciptakan keadaan yang
tidak stabil dan ketidak pastian terhadap
kondisi tenaga kerja. Salah satu dampak
buruk Turnover menurut Mobley et al
(1978) adalah beban kerja yang
bertambah karena jumlah karyawan
berkurang.  Selanjutnya Fani dan
Pawirosumarto (2017) menambahkan
dampak lainnya dari turnover vyaitu
perusahaan harus mengeluarkan biaya-
biaya tambahan untuk mengatasi
Turnover, dimana perusahaan harus
membiayai untuk rekruitmen dan
pelatihan.

Permasalahan perusahaan mengenai
turnover intention bukan merupakan hal
yang baru dalam dunia sumber daya
manusia karena turnover intention

merupakan hal yang seringkali terjadi
dalam suatu  organisasi maupun
perusahaan yang disebabkan oleh
berbagai faktor. Salah satu faktor yang
mengakibatkan keinginan berpindah
kerja (turnover intention) pada karyawan
di suatu perusahaan diantaranya adalah
lingkungan kerja yang dirasakan di
perusahaan tempat karyawan bekerja.
Menurut Meirina, dkk  (2018)
lingkungan kerja sangat mempengaruhi
turnover intenton. Lingkungan Kkerja
yang buruk akan mengakibatkan
meningkatnya tingkat turnover intention
karyawan. Akan tetapi pendapat lain dari
Dwiyanto, dkk (2018) yang mengatakan
bahwa lingkungan kerja bukanlah
merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi  turnover intention
karyawan.

Selain faktor dari lingkungan kerja
yang dapat mempengaruhi turnover
intention, ada faktor yang lain juga yang
mempengaruhinya. Menurut penelitian
dari  Madden, dkk (2017) vyang
menerangkan bahwa salah satu faktor
yang mempengaruhi turnover intention
adalah dukungan organisasi. Karyawan
yang merasa dirinya tidak mendapat
dukungan dari  perusahaan akan
membuat tingkat turnover intention
meningkat.

Selain  mempengaruhi  turnover
intention, lingkungan kerja dan persepsi
dukungan organisasi juga
mempengaruhi  motivasi  karyawan.
Warizin (2017) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa lingkungan kerja
merupakan salah satu faktor penting
yang mempengaruhi motivasi. Semakin
baik lingkungan kerja maka semakin
tinggi motivasi. Gillet (2013) dalam
penelitiannya juga mengatakan bahwa
persepsi dukungan orgnisasi merupakan
faktor penting yang dapat meningkatkan
motivasi. Jadi semakin tinggi persepsi
dukungan organisasi maka semakin
tinggi pula tingkat motivasi.
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Selanjutnya motivasi intrinsik juga
merupakan salah satu faktor dari
turnover intention yang memiliki
dampak langsung bagi perusahan.
Dimana motivasi akan meningkatan
kinerja individu dan pada gilirannya
mendorong pertumbuhan Kinerja
organisasi. Putrianti, dkk (2014) dalam
penelitiannya menyatakan jika motivasi
karyawan tinggi maka akan menekan
tingkat turnover intention. Selanjutnya
Prasetio dkk (2019) menyatakan bahwa
motivasi mempunyai pengaruh yang
negatif terhadap turnover intention, yang
artinya ketika karyawan merasakan
tingkat motivasi yang tinggi maka
keinginan untuk berpindah kerja akan
kecil dan begitupun sebaliknya ketika
karyawan merasakan tingkat motivasi
rendah maka keinginan untuk berpindah
kerja akan tinggi.

Sekarang ini banyak organisasi atau
perusahaan yang mengalami turnover
intention salah satunya Rumah Sakit
Islam Sultan Agung mengalami turnover
intention yang masih fluktuatif. Hal ini
dapat dilihat dari tabel 1.1 data keluar-
masuk perawat.

Tabel 1.1
Data Keluar Masuk Perawat
Pada Rumah Sakit Islam
Sultan Agung Semarang
Tahun 2015-2019

Da

Tah | ta | Mas | Kel Persen
tase
un | Aw | uk uar
(%0)
al
2g1 31| 77 | 26 | 118
221 412 33 | 29 | 13
2(7)1 416 | 108 | 38 | 146

231 486 | 33 | 20 | 112
281 490| 39 | 14 | 53

Sumber : Rumah Sakit Islam Sultan
Agung Semarang Tahun 2015-2019

Tabel 1.1 diatas dapat memberikan
gambaran mengenai jumlah karyawan
yang masuk dan keluar pada tahun 2015-
2019. Pada tahun 2015 persentase
keluar-masuk sebesar 11,8%, kemudian
pada tahun 2016 persentase keluar-
masuk karyawan mengalami
peningkatan sebesar 13%, pada tahun
2017 juga mengalamai peningkatan
sebesar 14,6%, sedangkan pada tahun
2018 persentase keluar-masuk
mengalami penurunan sebesar 11,2%,
dan yang terakhir pada tahun 2019
persentase keluar-masuk juga
mengalami penurunan sebesar 5,3%.
Jadi melihat dari keseluruhan tingkat
turnover pada tabel diatas dimana angka
tersebut masih terjadi fluktuatif, dengan
tingkat turnover rata-rata selama 5 tahun
adalah 11,18% per tahun, masih diatas
tingkat turnover ideal (10%), maka dapat
dikatakan bahwa masih terdapat masalah
turnover pada RS Islam Sultan Agung di
Semarang.

Permasalahan serius yang ada di
Rumah Sakit Islam Sultan Agung adalah
Sumber Daya Manusia salah satunya
perilaku keinginan berpindah atau
turnover intention. Hal ini disebabkan
oleh karyawan yang tidak mendapatkan
keinginannya dalam suatu perusahaan
tersebut dan  kebutuhannya tidak
terpuaskan atau tidak tercukupi, maka
biasanya karyawan akan berkeinginan
atau memilih untuk meninggalkan
pekerjaan  tersebut dan  mencari
pekerjaan  lainnya yang mampu
memenuhi  keinginannya. Keinginan
untuk keluar dari pekerjaan (turnover
intention) menjadi salah satu masalah
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yang sangat penting di ruang lingkup
perusahaan. Maka dari itu peneliti
melakukan penelitian di Rumah Sakit
Islam Sultan Agung dan peneliti memilih
tempat ini karena perawat Rumah Sakit
Islam  Sultan  Agung  memiliki
kecenderungan  untuk  melakukan
Turnover intention sehingga layak untuk
diteliti.

Berdasarkan latar belakang penelitian
dan adanya research gap antara
penelitian Meirina, dkk (2018) yang
menyatakan adanya hubungan yang
positif antara lingkungan kerja terhadap
turnover intention dengan penelitian
Dwiyanto, dkk (2018) yang menyatakan
lingkungan Kkerja tidak mempunyai
pengaruh signifikan terhadap turnover
intention. Maka dari itu akan dilakukan
penelitian dengan judul “ Model
Reduksi  Turnover Intention Pada
Perawat Rumah Sakit Islam Sultan
Agung”

Kerangka Teoritis dan Hipotesis
Penelitian

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja itu sendiri menurut
Sutanto et. al (2018) adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar karyawan di
tempat kerja baik secara fisik atau non
fisik yang berdampak pada karyawan.
Menurut Kurniawan dan Heryanto
(2019) lingkungan kerja merupakan
sesuatu yang ada disekitar pekerja dan
mempengaruhi mereka dalam
melaksankan tugas yang dibebankan,
lingkungan kerja juga dapat diartikan
sebagai kekuaan yang mempengaruhi
baik secara langsung maupun tidak
langsung terhadap kinerja perusahaan
atau organisasi. Lebih lanjut lagi
Kurniawan dan Heryanto (2019)
lingkungan kerja dibagi menjadi dua
yaitu fisik dan non fisik yang dapat
menunjang kinerja seorang karyawan
dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Berdasarkan penjelasan diatas maka
dapat ditarik  kesimpulan  bahwa
lingkungan Kkerja sangat berpengaruh
terhadap tugas-tugas karyawan karena
lingkungan kerja yang baik maka akan
memberikan dampak yang baik terhadap
karyawan. Dampak yang diberikan akan
menimbulkan semangat kerja karyawan
untuk menyelesaikan tugas-tugas yang
diberikan.

Dukungan Organisasi

Dukungan organisasi  (perceived
organizational  support) merupakan
perilaku pengawasan yang suportif dan
berkembang dari perusahaan seperti
memberikan  timbal  balik  yang
bermanfaat untuk mendorong karyawan
agar kinerjanya meningkat (Cheng dan
O-Yang, 2018). Ketika karyawan
memiliki  persepsi maka pekerjaan
karyawan  dihargai dan  sangat
dipedulikan oleh organisasi, hal ini dapat
mendorong karyawan untuk menyatukan
keanggotaan sebagai organisasi kedalam
indentitas mereka.

Menurut  Imtiaz  etal (2018)
dukungan organisasi yaitu sebagai
pendapat karyawan tentang sejauh mana
mereka dihargai dan diakui oleh
organisasi mereka dimana organisasi
memberi dukungan dan sejauh mana
kesediaan organisasi dalam memberikan
dukungan.

Dukungan organisasi  (perceived
organizational support) menurut (Dong
& Wei, 2018) merupakan faktor penting
yang mempengaruhi lingkungan Kkerja
karyawan, organisasi akan merawat
karyawannya dengan mengatur kegiatan,
mengungkapkan belasungkawa,
memberikan kesejahteraan dan banyak
lagi.

Berdasarkan penjelasan diatas maka
dapat ditarik  kesimpulan  bahwa
dukungan organisasi sangat berpengaruh
terhadap karyawan karena adanya
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kepeduliaan dari perusahaan terhadap
para karyawannya dan dapat
meningkatkan integritas dalam bekerja.
Ketika perusahaan sudah memberikan
dukungan dan kepedulian terhadap
karyawan maka perusahaan sangat
menghargai kinerja karyawannya.

Turnover Intention

Turnover intention
mempresentasikan paradigma  ketika
karyawan memutuskan untuk keluar dari
perusahaan sehingga turnover intention
keinginan pribadi untuk keluar dari
perusahaan (Saeed, 2020). Shareef dan
Atan (2018) menyatakan turnover
intention adalah upaya atau kesediaan
seorang karyawan untuk meninggalkan
tempat kerjanya secara sukarela.
Rajapaksha dan Kappagoda menyatakan
(2017) turnover intention adalah niat
untuk keluar sebagai perilaku seseorang
untuk menarik diri dari perusahaan.

Berdasarkan penjelasan diatas maka
dapat ditarik  kesimpulan  bahwa
Turnover Intention merupakan niatan
dari karyawan untuk berpindah dari satu
perusahaan ke perusahaan lainnya.
Dengan adanya faktor ketidakpuasan
dalam bekerja pada perusahaan atau
adanya ketidasesuaian harapan individu
pada kualitas pekerjaan yang diberikan
oleh perusahaan tersebut.

Lingkungan kerja merupakan salah
satu faktor penting bagi Organisasi yang
dapat membuat seorang karyawan
bertahan atau tidak berpindah dari
perusahaan. Ini berarti bahwa jika ada
lingkungan kerja suatu perusahaan baik
akan semakin baik pula tingkat turnover
intention  begitu juga sebaliknya.
Lingkungan kerja mempunyai pengaruh
yang negatif terhadap turnover intention
(Dwiyanto, dkk, 2018; Meirina et. al,
2018).

Persepsi Dukungan Organisasi juga
merupakan  faktor  penting  dan
mengurangi dampak turnover intention

dalam organisasi. Ketika karyawan
memiliki  persepsi maka pekerjaan
karyawan  dihargai dan  sangat
dipedulikan oleh organisasi, hal ini dapat
mendorong karyawan untuk menyatukan
keanggotaan sebagai organisasi kedalam
indentitas mereka. Hal ini didukung oleh
penelitian Madden et. al (2015), Wang &
Wang (2020), Jayasurendra et. al (2016)
yang menerangkan bahwa adanya
pengaruh  negatif antara  Persepsi
Dukungan Organisasi terhadap Turnover
Intention. Sehingga melalui penjelasan
tersebut peneliti menurunkan hipotesis
sebagai berikut :

H1: Lingkungan Kerja berpengaruh
negatif signifikan dengan

Turnover Intention
H2: Dukungan Organisasi
berpengaruh negatif signifikan dengan
Turnover Intention

Motivasi Intrinsik

Motivasi intrinsik adalah keinginan
untuk  melakukan tindakan  untuk
kepentingan sendiri sehinngga
mengalami kesenenangan dan kepuasan
ketika melakukan tindakan itu (Kuvaas
et. al, 2017). Selain itu menurut Legault
(2016) motivasi intrinsik merupakan
kecenderungan alami manusia untuk
melakukan hal-hal menarik atau

menyenangkan.  Motivasi intrinsik
adalah motivasi yang secara alami
dilakukan karyawan untuk

menyelesaikan pekerjaan dalam tugas
dibebankannya (Rockmann & Ballinger,
2017)

Motivasi intrinsik sangat penting bagi
karyawan untuk memberikan dorongan
dalam melakukan suatu pekerjaan itu
sangat besar pengaruhnya terhadap
efektifitas kerja. Seseorang akan
bersedia memulai pekerjaan bilamana
motivasi yang mendorongnya cukup
tinggi yang pada dasarnya mendapat
saingan atau tantangan dari motif lain
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yang berlawanan. Demikian pula
sebaliknya orang lain yang tidak
mendapat dorongan motivasi yang tinggi
maka akan meninggalkan atau sekurang-
kurangnya tidak bergairah  dalam
melakukan sesuatu pekerjaan.

Berdasarkan penjelasan diatas maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi
juga sangat berpengaruh terhadap
efektifitas  kerja  karena  dalam
menyelesaikan  tugas-tugasnya perlu
motivasi yang tinggi untuk
meningkatkan psikologis antar individu.
Jika motivasi tinggi maka diberikan
tantangan atau saingan dari pihak lain
akan siap di selesaikan dengan baik.

Organisasi yang mempunyai
Lingkungan Kerja baik akan membuat
karyawan termotivasi dalam bekerja.
Penelitian yang dilakukan oleh Sutanto
et. al (2018), Kusmayadi (2014),
Warizin  (2017) menyatakan bahwa
lingkungan kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan  positif  terhadap
motivasi.

Seorang karyawan yang mendapatkan
dukungan di dalam sebuah organisasi
akan meningkatkan motivasi dalam
bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh
Imtiaz et. al (2018), Gillet et. al (2013),
Darolia et. al (2010) menyatakan bahwa
Persepsi Dukungan Organisasi
mempunyai pengaruh yang signifikan
positif terhadap motivasi.

Karyawan yang mempunyai motivasi
bekerja yang tinggi maka akan
membuatnya tidak  berpindah ke
organisasi lain. penelitian Prasetio et. al
(2019), Kim (2015), Bonenberger et. al
(2014) menyatakan bahwa Motivasi
mempunyai pengaruh yang negatif
terhadap Turnover Intention. Sehingga
melalui penjelasan tersebut peneliti
menurunkan hipotesis sebagai berikut :

H3: Lingkungan Kerja berpengaruh
positif signifikan dengan  Motivasi
Intrinsik

H4 : Dukungan Organisasi
berpengaruh positif signifikan dengan
Motivasi Intrinsik

H5: Motivasi Intrinsik berpengaruh
negatif signifikan dengan Turnover
Intention

Dengan demikian, Gambar 1
menggambarkan kerangka penelitian.

Gambar 1 Kerangka Penelitian

e

Dukunga
n

Metode Penelitian

Sampel dalam penelitian ini diambil
dengan  menggunakan  metode non
random sampling dengan pendekatan
jenis purposive sampling, dimana teknik
pengambilan ini terbatas untuk jenis
orang  berdasarkan  pertimbangan-
pertimbangan tertentu dan sesuai dengan
kriteria yang telah ditentukan oleh
peneliti sehingga dapat memberikan
informasi yang diinginkan. Kriteria
responden dalam penelitian ini adalah
responden yang dituju dalam penelitian
ini adalah masa kerja perawat minimal 1
tahun.. Sampel dalam penelitian ini
sebanyak 100.
Lingkungan kerja diukur menggunakan
tujuh item pernyataan yang diadopsi dari
Kurniawan dan Heryanto (2019),
Dukungan Organisasi menggunakan
empat item pernyataan, Motivasi
Intrinsik  menggunakan enam item
pernyataan yang diadopsi dari
Kurniawan dan Heryanto (2019), dan
Turnover Intention menggunakan tiga
item pernyataan yang diadopsi dari

Udriyah (2018). Semua variabel diukur
menggunakan skala sematik diferensial
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1-5, mulai dari "sangat tidak setuju” Validitas
hingga "sangat setuju”. Model kausal
dikembangkan menggunakan analisis Variabel Indikator cearsot
regresi berganda dengan menggunakan n
program SPSS 25.0. Hubungan atasan 0,000
dengan karyawan
Hasil Penelitian dan Pembahasan E;g:\ma antar 0,000
Setelah d_|Iakukan penyebarar_l sebanyak penghargaan 0,000
110 kuesioner, terdapat kuesioner yang ——
. . . . Kondisi Kerja 0,000
tidak valid atau tidak sesuai dengan 8ukun_gan_
kriteria responden yang ditentukan rOANISaS! | Dukungan Atasan 0,000
sebanyak 10. Sehingga dari 110 Povdes 0,000
kuesioner yang disebar terdapat 100 Recognition 0.000
kuesioner yang L|_ngkyngan Kerja (Xl)_ chievement 0,000
Dukungan Organisasi (X2) Motivasi
Intrinsik (Y1) Turnover Intention (Y2) Molivasi Advancement 0.000
yang dapat diolah. Hasil klasikifikasi MANSHC | work tself 0,000
responden didapat dengan jumlah Responsibility 0,000
pesentase laki-laki sebanyak 47% dan Personal Growth 0,000
perempuan 53%, usia responden yang Pikiran-pikiran untk | o0
mendominasi adalah 26-30 tahun Tumover bKe;i*r‘]e':;'an — :
didominasi oleh Diploma sebanyak 36%, Keinginanuntuk | 01
mencari pekerjaan lain '

Perawat bagian ICU dengan 19%
mendominasi pada kategori divisi kerja,
dan lama bekerja yang mendominasi
adalah 6-10 tahun sebanyak 47
responden

Hasil Uji Kualitas Instrumen

Hasil Uji Validitas.

Uji  validitas  dilakukan  dengan

menyebarkan kuesioner kepada 30

responden dan diolah menggunakan

SPSS 25 yang dapat dilihat pada Tabel 1.
Tabel 1 Hasil Uji Validitas

Validitas

Variabel Indikator Pearson
Correlatio

n

Bangunan tempat kerja | 0,000

Peralatan kerja yang

. 0,000
memadai
Lingkunga | pqgilitas 0,000
n Kerja o
ersedianya sarana
angkutan 0,000
Hubungan rekan kerja 0000
setingkat '

Berdasarkan pada Tabel 1 dapat
diketahui bahwa item pertanyaan dari
semua  variabel  memiliki  nilai
signifikansi yang lebih kecil dari alpha
atau 0,05 sehingga semua item
pertanyaan dinyatakan valid.

Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas

Vanabd ‘ Crozhach’s ‘ Eetennzn
drha
TnEme=Kea: ‘ 188>05 ‘ Befabd
Duitnzan (rgzmsan ‘ ‘ Rebsbd
Mrtrvas st Batabd i
\ \ i
‘ Relabd

TumoverIntenfien ‘ 3936>08 ]
Berdasarkan pada Tabel 1 dapa
diketahui  bahwa semua variabel
memiliki nilai Cronbach’s Alpha yang
lebih besar dari 0,6 sehingga alat
instrumen tersebut dinyatakan reliabel.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Hasil Uji Normalitas



Prosiding

KONSTELASI ILMIAH MAHASISWA UNISSULA (KIMU) 5

Universitas Islam Sultan Agung
Semarang, 23 Maret 2021
ISSN.

Sebelum melakukan uji hipotesis
dilakukan  uji  normalitas  untuk
mengetahui apakah persebaran datanya
normal atau tidak dan diolah
menggunakan SPSS 25

Tabel 3 Hasil Uji Normlitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov 1est
Tnstandardized
Residual Modsl
Pertama

N 100
Normal Paramerers™ Mean 0000000
Sud. Deviston 46501968
MostExuere Absolute 083
Differenves Posiive 083
Negauve -.048
Test Staustc 083
Asvinp. Sig. (2-1aled) LDBE?

Tabel 4 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov Smirnov Test
Uneandardized
Residuzl Model kedug

N 100

Nourmal Parameterss? | Mean 0200000
| Std. 49063012
| Deviation

Maost Extreme Ditfersnces | Absolate 057
| Postuve 067
| Negative 032

Test Statiskic 057

Asymp Sig {2 tailed) 200+#|

Berdasarkan tabel 3 dan 4 dapat
diketahui nilai Asymp. Sig. pada model 1
sebesar 0,088 dan pada model 2 sebesar
0,200 yang berarti lebih besar dari taraf
signifikansi 0,05. Jadi bisa dikatakan
bahwa persebaran data dari instrumen
berdistribusi normal.

Hasil Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas untuk menguji
apakah dalam model regresi tersebut
ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas  (independen) dan diolah
menggunakan SPSS 25.

Tabel 5 Hasil Uji Multikolinearitas

Model Varabed Tollerance | VIF | Keterasgan

2agen ) Jaghagon Liria 23 1916 By
o ) Multkebrissta:

Datwgen 913 1016 Besas
Orpavisa ) Multikekrsentas

Ragen ] Linphungan Xerla —_— . Bebay
d aali Meghikobiuertas

Datungan 2178 1118 Bebas
Orponizan NS R Moabikobreritas

(osras) wriecit 1 o 1 - 11 Betan

39 1136

Agbik cbesertan

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui
tidak terjadi multikolinearitas jika nilai
tolerance > 0,1 dan VIF < 10 . Jadi bisa
dikatakan bahwa pada regresi model
pertama dan regresi model kedua bebas
multikolinearitas.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji  Heteroskedastisitas ~ menilai
apakah pada model regresi ada
ketidaksamaan varian dari residual untuk
semua pengamatan pada model regresi
linier dan diolah menggunakan SPSS 25.
Gambar 1 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Model 1

Beamepict

Tumererd v W

Sngwanon Fuderaivi A
i

L LAY o

Gambar 2 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Model 2

Beamepict

Tmeraerd e

Sngwanon Fuderaivy
i

L [T o

L LAY o

Berdasarkan gambar 1 dan 2 dapat
diketahui tidak terjadi
heteroskedastisitas, bahwa terlihat titik-
titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 dan pada sumbu Y maka dapat
disimpulkan pada model pertama dan
model kedua uji tersebut tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Berganda
Analisis regresi berganda dalam
penelitian diolah menggunakan SPSS
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Versi 25.0. Hasil dari analisis regresi
berganda dapat dilihat di Tabel 6 dan 7.
Tabel 6 Hasil Analisis Regresi Linier
Model 1

Coetfickeans | DWPH

Seapal
| Test ¥ Test Determmativon
R2)

m
arfine Wany

oh

Madel

d
Ceell¥ |

chenm 9 Adjn

Bew. | ¢ Sig Folse | ® | 0% 0w

Berdasarkan Tabel 6 di atas, didapat
persamaan regresi sebagai berikut:
Y1= 0,265 X1 + 0,315 X»

Tabel 7 Hasil Analisis Regresi Linier
Model 2

Coeflicients Des'

tTeut Flest Determination
R

n
Waly
|
'

Adjus
ted B

DW

M|

Berdasarkan Tabel 7 di atas, didapat
persamaan regresi sebagai berikut:
Yo=-0,271 X1-0,364 X2-0,224 Y1

Hasil Uji t

Berdasarkan pada Tabel 6 dapat
diketahui hasil dari uji t pada regresi model
1 sebagai berikut :
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap

Motivasi Intrinsik

Dari hasil uji t yang dapat dilihat pada
Tabel 6 menyatakan bahwa lingkungan
kerja (X1) mempunyai nilai koefisien
beta sebesar 0,265 dan nilai signifikansi
sebesar 0,005 yang berarti lebih kecil
dari nilai alpha (0,05). Artinya variabel
lingkungan kerja mempunyai pengaruh
positif signifikan terhadap motivasi
intrinsik. Maka hipotesis pertama, yaitu
lingkungan kerja berpengaruh positif

signifikan terhadap motivasi intrinsik
diterima.
2. Pengaruh  Dukungan  Organisasi

terhadap Motivasi Intrinsik

Dari hasil uji t yang dapat dilihat pada
Tabel 6 menyatakan bahwa dukungan
organisasi  (X2) mempunyai nilai
koefisien beta sebesar 0,315 dan nilai
signifikansi sebesar 0,001 yang berarti
lebih kecil dari nilai alpha (0,05).
Artinya variabel dukungan organisasi
mempunyai pengaruh positif signifikan
terhadap motivasi intrinsik. Maka
hipotesis pertama, yaitu dukungan
organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap motivasi intrinsik diterima.

Berdasarkan pada Tabel 7 dapat
diketahui hasil dari uji t pada regresi model
2 sebagai berikut :

1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap

Turnover Intention

Dari hasil uji t yang dapat dilihat pada
Tabel 7 menyatakan bahwa lingkungan
kerja (X1) mempunyai nilai koefisien
beta sebesar -0,271 dan nilai signifikansi
sebesar 0,002 yang berarti lebih kecil
dari nilai alpha (0,05). Artinya variabel
lingkungan kerja mempunyai pengaruh
negatif signifikan terhadap turnover
intention. Maka hipotesis ketiga, yaitu
lingkungan kerja berpengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention
diterima.

2. Pengaruh Dukungan Organisasi terhadap

Turnover Intention

Dari hasil uji t yang dapat dilihat pada
Tabel 7 menyatakan bahwa dukungan
organisasi  (X2) mempunyai nilai
koefisien beta sebesar -0,364 dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 yang berarti
lebih kecil dari nilai alpha (0,05).
Artinya variabel dukungan organisasi
mempunyai pengaruh negatif signifikan
terhadap turnover intention. Maka
hipotesis keempat, yaitu dukungan
organisasi berpengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention
diterima.
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3. Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap

Turnover Intention

Dari hasil uji t yang dapat dilihat pada
Tabel 7 menyatakan bahwa motivasi
intrinsik (Y1) mempunyai nilai koefisien
beta sebesar -0,224 dan nilai signifikansi
sebesar 0,014 yang berarti lebih kecil
dari nilai alpha (0,05). Artinya variabel
motivasi intrinsik mempunyai pengaruh
negatif signifikan terhadap turnover
intention. Maka hipotesis keempat, yaitu
motivasi intrinsik berpengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention
diterima.

Hasil Uji F

Berdasarkan tabel 6 pada model 1
diperoleh hasil signifikansi sebesar
0,000 < 0,05 maka bisa dikatakan model
tersebut cocok atau diterima ,yang
artinya variabel-variabel tersebut dapat
digunakan untuk memprediksi tentang
motivasi intrinsik . Berdasarkan tabel 7
pada model 2 diperoleh hasil signifikansi
0,000 sebesar 0,000 < 0,05 maka bisa
dikatakan model tersebut cocok atau
diterima ,yang artinya variabel-variabel
tersebut  dapat digunakan  untuk
memprediksi tentang turnover intention.

Uji Koefisien Determinasi (R2)
Berdasarkan tabel 6 variasi variabel
dependen dalam model 1 yaitu motivasi
intrinsik (Y1) dapat dijelaskan oleh
variabel independen yaitu lingkungan
kerja (X1), dan dukungan organisasi
(X2) sebesar 17,4%, sedangkan sisanya
sebesar 82,6% dijelaskan oleh variabel
lain. Berdasarkan tabel 7 variasi variabel
dependen dalam model 2 yaitu turnover
intention (Y?2) dapat dijelaskan oleh
variabel independen vyaitu lingkungan
kerja (X1), dukungan organisasi (X2),
dan motivasi intrinsik (Y1) sebesar
35,6%, sedangkan sisanya sebesar
64,4% dijelaskan oleh variabel lain.

Uji Sobel

1. Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap
Turnover Intention Melalui Motivasi
Intrinsik
Berdasarkan hasil uji sobel dapat

dijelaskan Test Statisticnya sebesar - 1,888
dengan one tailed probability sebesar 0,029
dan two tailed probability sebesar 0,058 >
0,05. Dari hasil tersebut dapat dilihat pada
nilai  two tailed probability yang
menunjukkan angka diatas 0.05 maka dapat
ditarik  kesimpulan bahwa pengaruh
lingkungan kerja terhadap turnover intention
tidak melalui motivasi instrisik, yang artinya
pengaruh langsung dari lingkungan kerja
terhadap turnover intention lebih kuat
dibandingkan pengaruh tidak langsung dari
lingkungan kerja terhadap turnover intention
melalui motivasi intrinsik.

2. Pengaruh  Dukungan  Organisasi
Terhadap Turnover Intention Melalui
Motivasi Intrinsik
Berdasarkan hasil uji sobel pada

Gambar 4.3 dapat dijelaskan Test
Statisticnya sebesar - 2,022 dengan one
tailed probability sebesar 0,021 dan two
tailed probability sebesar 0,043 < 0,05. Dari
hasil tersebut dapat dilihat pada nilai two
tailed probability yang menunjukkan angka
diatas 0.05 maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa adanya pengaruh  dukungan
organisasi terhadap turnver intention dengan
motivasi  intrinsik  sebagai  variabel
intervening, yang artinya pengaruh tidak
langsung dari dukungan organisasi terhadap
turnover intention melalui motivasi intrinsik
lebih  tinggi  dibandingkan  pengaruh
langsung dari dukungan organisasi terhadap
turnover intention.

Pembahasan
1. Pengaruh Lingkngan Kerja terhadap
Turnover Intention
Dari  hasil pengujian hipotesis
diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja
berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention pada perawat RSI
Sultan Agung Semarang. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis 1 didukung
karena terdapat pengaruh hubungan
antar variabel yang negatif signifikan.
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Penelitian ini  menunjukkan bahwa
lingkungan kerja dapat menekan tingkat
turnover intention para perawat yang ada
di RSI Sultan Agung. Hasil ini konsisten
dengan penelitian Dwiyanto, dkk (2018)
yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja mempunyai pengaruh yang negatif
terhadap turnover intention, yang
dimana menggunakan karyawan tidak
permanen sebagai objek penelitiannya.
Banyak faktor yang menekan turnover
intention salah satunya lingkungan kerja.
Beberapa alasan yang menjadikan faktor
lingkungan kerja menekan turnover
intention yaitu bangunan tempat Kkerja
yang nyaman, peralatan Kkerja yang
memadai, fasilitas dalam bekerja, dan
tersedianya sarana angkutan dinilai
cukup baik sehingga dapat menekan
turnover intention para perawat yang ada
di RSI Sultan Agung Semarang.
Berdasarkan konfirmasi dari penelitian
terdahulu dan uraian diatas, maka
hipotesis 1 didukung dan dinyatakan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh
negatif signifikan terhadap turnover
intention. Jadi dengan hasil tersebut
maka yang harus dilakukan oleh RSI
Sultan Agung adalah terus
meningkatkan lingkungan kerja untuk
menekan turnover intention para
perawat.
2. Pengaruh  Dukungan  Organisasi

terhadap Turnover Intention

Dari  hasil pengujian hipotesis
diperoleh  hasil bahwa dukungan
organisasi berpengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention
pada perawat RSI Sultan Agung
Semarang. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa hipotesis 2 didukung karena
terdapat pengaruh hubungan antar
variabel yang negatif  signifikan.
Penelitian ini  menunjukkan bahwa
dukungan organisasi dapat menekan
tingkat turnover intention para perawat
yang ada di RSI Sultan Agung. Hasil ini
konsisten dengan penelitian Madden et.

ISSN.
al (2015) yang menyatakan bahwa
dukungan  organisasi mempunyai

pengaruh yang negatif terhadap turnover
intention, yang dimana menggunakan
perawat care facility di wilayah atlantik
tengah USA sebagai objek
penelitiannya. Banyak faktor yang
menekan turnover intention salah
satunya dukungan organisasi. Beberapa
alasan yang menjadikan faktor dukungan
organisasi menekan turnover intention
yaitu penghargaan Kkinerja karyawan,
kondisi  kerja, dukungan atasan,
kesejahteraan karyawan dinilai cukup
baik sehingga dapat menekan turnover
intention para perawat yang ada di RSI
Sultan Agung Semarang. Berdasarkan
konfirmasi dari penelitian terdahulu dan
uraian diatas, maka hipotesis 2 didukung
dan dinyatakan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention. .
Jadi dengan hasil tersebut maka yang
harus dilakukan oleh RSI Sultan Agung
adalah tetap mempertahankan apa yang
sudah dilakukan karena dukungan yang
diberikan oleh RSI Sultan Agung sudah
mampu  untuk menekan turnover
intention para perawat.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap

Motivasi Intrinsik

Dari hasil pengujian hipotesis diperoleh
hasil bahwa  lingkungan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap
motivasi intrinsik pada perawat RSI
Sultan Agung Semarang. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis 3 didukung
karena terdapat pengaruh hubungan
antar variabel yang positif signifikan.
Penelitian ini  menunjukkan bahwa
lingkungan kerja dapat meningkatkan
motivasi intrinsik para perawat yang ada
di RSI Sultan Agung. Hasil ini konsisten
dengan penelitian Sutanto et. al (2018)
yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja mempunyai pengaruh yang positif
terhadap motivasi intrinsik, yang dimana
menggunakan karyawan departemen
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produksi sebagai objek penelitiannya.
Banyak faktor untuk meningkatkan
motivasi  intrinsik  salah  satunya
lingkungan kerja. Beberapa alasan yang
menjadikan faktor lingkungan kerja
untuk meningkatkan motivasi intrinsik
yaitu bangunan tempat Kkerja yang
nyaman, peralatan kerja yang memadai,
fasilitas dalam bekerja, dan tersedianya
sarana angkutan dinilai cukup baik
sehingga dapat meningkatkan motivasi
intrinsik para perawat yang ada di RSI
Sultan Agung Semarang. Berdasarkan
konfirmasi dari penelitian terdahulu dan
uraian diatas, maka hipotesis 3 didukung
dan dinyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap
motivasi intrinsik. Jadi dengan hasil
tersebut maka yang harus dilakukan oleh
RSI Sultan Agung adalah tetap
mempertahankan apa yang sudah
dilakukan karena lingkungan kerja yang
ada di RSI Sultan Agung sudah dapat
meningkatkan motivasi para perawat.
4. Pengaruh  Dukungan  Organisasi

Terhadap Motivasi Intrinsik

Dari  hasil pengujian hipotesis
diperoleh  hasil bahwa dukungan
organisasi berpengaruh positif signifikan
terhadap turnover motivasi intrinsik
pada perawat RSI Sultan Agung
Semarang. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa hipotesis 4 didukung karena
terdapat pengaruh hubungan antar
variabel yang positif  signifikan.
Penelitian ini  menunjukkan bahwa
dukungan organisasi dapat
meningkatkan motivasi intrinsik para
perawat yang ada di RSI Sultan Agung.
Hasil ini konsisten dengan penelitian
Imtiaz et. al (2018) yang menyatakan
bahwa dukungan organisasi mempunyai
pengaruh yang positif terhadap motivasi
intrinsik, yang dimana menggunakan
karyawan sektor farmasi di Lahore
Pakistan sebagai objek penelitiannya.
Banyak faktor untuk meningkatkan
motivasi  intrinsik  salah  satunya

dukungan organisasi. Beberapa alasan
yang menjadikan faktor dukungan
organisasi untuk meningkatkan motivasi
intrinsik  yaitu penghargaan Kkinerja
karyawan, kondisi kerja, dukungan
atasan, kesejahteraan karyawan dinilai
cukup baik sehingga dapat
meningkatkan motivasi intrinsik para
perawat yang ada di RSI Sultan Agung
Semarang. Berdasarkan konfirmasi dari
penelitian terdahulu dan uraian diatas,
maka hipotesis 4 didukung dan
dinyatakan bahwa dukungan organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap
motivasi intrinsik. Jadi dengan hasil
tersebut maka yang harus dilakukan oleh
RSI Sultan Agung adalah tetap
mempertahankan apa yang sudah
dilakukan karena dukungan yang
diberikan oleh RSI Sultan Agung sudah
dapat meningkatkan motivasi para
perawat.

5. Pengaruh Motivasi
Turnover Inntention
Dari  hasil pengujian hipotesis

diperoleh hasil bahwa motivasi intrinsik

berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention pada perawat RSI

Sultan Agung Semarang. Sehingga dapat

disimpulkan bahwa hipotesis 5 didukung

karena terdapat pengaruh hubungan
antar variabel yang negatif signifikan.

Penelitian ini  menunjukkan bahwa

motivasi intrinsik dapat menekan tingkat

turnover intention para perawat yang ada

di RSI Sultan Agung. Hasil ini konsisten

dengan penelitian Prasetio et. al (2019)

yang menyatakan bahwa motivasi

intrinsik mempunyai pengaruh yang
negatif terhadap turnover intention, yang
dimana karyawan perusahaan swasta air
dalam kemasan di Indonesia sebagai
objek penelitiannya. Banyak faktor yang
menekan turnover intention salah
satunya motivasi intrinsik. Beberapa
alasan yang menjadikan faktor motivasi
intrinsik menekan turnover intention
yaitu penghargaan yang diterima

Terhadap

12



Prosiding

KONSTELASI ILMIAH MAHASISWA UNISSULA (KIMU) 5

Universitas Islam Sultan Agung
Semarang, 23 Maret 2021
ISSN.

karyawan, pencapaian target karyawan,
kemajuan karyawan saat bekerja, bekerja
atas kemauan sendiri, tanggung jawab
karyawan saat bekerja, dan kesediaan
karyawan  dalam  mengembangkan
dirinya dinilai cukup baik sehingga dapat
menekan turnover intention para
perawat yang ada di RSI Sultan Agung
Semarang. Berdasarkan konfirmasi dari
penelitian terdahulu dan uraian diatas,
maka hipotesis 5 didukung dan
dinyatakan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention. Jadi dengan hasil
tersebut meskipun motivasi perawat
yang ada saat ini sudah mampu untuk
menekan turnover intention akan tetapi
dilihat dari hasil deskripsi variabel yang
masih tergolong rendah, maka yang
harus dilakukan oleh RSI Sultan Agung
adalah terus meningkatkan motivasi
perawat agar lebih mampu menekan
turnover intention para perawat.

6. Efek Mediasi Motivasi Instrinsik
pada Pengaruh Lingkungan Kerja
Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasil sobel tes efek

mediasi model  pertama  dapat

disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh
lingkungan Kkerja terhadap turnver
intention dengan motivasi intrinsik
sebagai variabel intervening, artinya
pengaruh langsung dari lingkungan kerja
terhadap turnover intention lebih tinggi
dibandingkan pengaruh tidak langsung
dari lingkungan kerja terhadap turnover
intention melalui motivasi intrinsik. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin baik
lingkungan kerja didukung dengan
motivasi intrinsik ~ maka  tidak
mempengaruhi ~ Turnover Intention
disebabkan karena lingkungan kerja
yang tinggi akan  mempengaruhi

Turnover Intention, namun apabila

lingkungan kerja didukung dengan

motivasi intrinsik maka

kecenderungannya dapat = menekan

Turnover Intention.

7. Efek Mediasi Motivasi Instrinsik
pada Pengaruh Dukungan Organisasi
Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasil sobel tes efek

mediasi model kedua dapat disimpulkan

bahwa ada pengaruh  dukungan
organisasi terhadap turnver intention
dengan motivasi intrinsik  sebagai
variabel intervening, artinya pengaruh
tidak langsung dari dukungan organisasi
terhadap turnover intention melalui
motivasi  intrinsik  lebih  tinggi
dibandingkan pengaruh langsung dari
lingkungan kerja terhadap turnover
intention. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik dukungan organisasi
didukung dengan motivasi intrinsik yang
tinggi maka mempengaruhi penurunan

Turnover Intention disebabkan karena

dukungan organisasi yang tinggi dan

tingkat motivasi intrinsik yang baik akan
mempengaruhi  penurunan  Turnover

Intention pada perawat.

PENUTUP

Simpulan

1. Lingkungan  kerja ~ mempunyai
pengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention, artinya apabila
semakin baik lingkungan kerja, maka
turnover intention akan semakin
menurun. Sebaliknya apabila
lingkungan kerja semakin buruk,
maka turnover intention akan
semakin meningkat.

2. Dukungan Organisasi mempunyai
pengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention, artinya apabila
semakin baik dukungan organisasi,
maka turnover intention akan
semakin  menurun.  Sebaliknya,
apabila semakin buruk dukungan
organisasi, maka turnover intention
akan semakin meningkat.

3. Lingkungan  Kerja  mempunyai
pengaruh positif signifikan terhadap
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Motivasi Intrinsik, artinya apabila
semakin baik lingkungan kerja, maka
motivasi intrinsik semakin
meningkat.  Sebaliknya  apabila
lingkungan kerja semakin buruk,
maka motivasi intrinsik akan semakin
menurun.

. Dukungan organisasi mempunyai
pengaruh positif signifikan terhadap
Motivasi Intrinsik, artinya apabila
semakin baik dukungan organisasi,
maka motivasi intrinsik akan semakin
meningkat.  Sebaliknya, apabila
semakin buruk dukungan organisasi,
maka motivasi intrinsik akan semakin
menurun.

. Motivasi  Intrinsik ~ mempunyai
pengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention, artinya apabila
semakin baik motivasi intrinsik, maka
turnover intention akan semakin
menurun. Sebaliknya, apabila
semakin buruk motivasi intrinsik
maka turnover intention akan
semakin meningkat.

. Berdasarkan hasil sobel tes efek
mediasi model pertama dapat
disimpulkan  bahwa tidak ada
pengaruh lingkungan kerja terhadap
turnver intention dengan motivasi
intrinsik sebagai variabel intervening,
yang artinya pengaruh langsung dari
lingkungan kerja terhadap turnover
intention lebih kuat dibandingkan
pengaruh  tidak langsung dari
lingkungan kerja terhadap turnover
intention melalui motivasi intrinsik.
Jadi  untuk  menekan turnover
intention RSI Sultan Agung perlu
memperbaiki lingkungan kerja.

. Berdasarkan hasil sobel tes efek
mediasi  model kedua  dapat
disimpulkan bahwa ada pengaruh
dukungan organisasi terhadap turnver
intention dengan motivasi intrinsik
sebagai variabel intervening, yang
artinya pengaruh tidak langsung dari
dukungan organisasi terhadap

turnover intention melalui motivasi
intrinsik lebih tinggi dibandingkan
pengaruh langsung dari dukungan
organisasi terhadap turnover
intention. Jadi RSI Sultan Agung
perlu memperbaiki dukungan
organisasi  untuk  meningkatkan
motivasi intrinsik sehingga menekan
turnover intention.

Implikasi Manjeraial
1. Implementasi yang bisa dilakukan

RSI Sultan Agung untuk menekan
turnover intention intention maka RSI
Sultan Agung perlu memperbaiki
lingkungan kerja karena dilihat dari
analasis deskriptif dimana jawaban
responden masih dalam kategori
sedang. Jadi RSI Sultan Agung
Semarang  perlu  meningkatkan
lingkungan kerja yang nyaman
misalnya menambah sarana angkutan,
menambah, fasilitas kerja, dan
memperindah tempat bangunan kerja,
menambah peralatan kerja,
menciptakan  situasi agar lebih
mendekatkan hubungan antar rekan
kerja, membangun kedekatan antara
atasan dengan karyawan agar tidak
ada  kesenjangan, dan  perlu
meningkatkan lagi kerjasama antar
karyawan untuk lebih baik agar dapat
menekan turnover intention perawat.

. Implementasi yang bisa dilakukan

RSI Sultan Agung untuk menekan
turnover intention intention maka RSI
Sultan Agung perlu memperbaiki
dukungan organisasi karena dilihat
dari analasis deskriptif dimana
jawaban responden belum semua
tinggi masih ada beberapa yang
masuk dalam kategori sedang. Jadi
RSI Sultan Agung Semarang perlu
meningkatkan dukungan organisasi
misalnya memberikan penghargaan
pada perawat untuk meningkatkan
Kinerjanya, dan atasan juga perlu
lebih  memberikan perhatian pada
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perawat agar dapat meningkatkan
motivasi intrinsik yang nantinya bisa
menekan turnover intention perawat.

3. Dari hasil penelitian ini bahwa
lingkungan kerja mempunyai
pengaruh paling sedikit terhadap
motivasi intrinsik, jadi RSI Sultan
Agung Semarang perlu meningkatkan
lingkungan kerja yang nyaman
misalnya menambah sarana angkutan,
menambah  fasilitas kerja, dan
memperindah tempat bangunan kerja
agar bisa lebih  meningkatkan
motivasi intrinsik perawat yang ada di
RSI Sultan Agung Semarang.

4. Dari hasil penelitian ini bahwa
motivasi intrinsik ~ mempunyai
pengaruh paling sedikit terhadap
turnover intention, jadi RSI Sultan
Agung Semarang perlu meningkatkan
motivasi inttrinsik bagi perawat salah
satunya dengan memberikan
penghaargaan atas kinerja dan
tanggung jawab dalam
menyelesaikan pekerjaan misalnya
seperti penambahan tunjangan bagi
perawat ,serta perlu mengadakan
pelatihan untuk perawat agar bisa
lebih meningkatkan motivasi intrinsik
dalam bekerja di RSI Sultan Agung
Semarang.

Keterbatasan Penilitian

Hasil uji R Squarenya masih
tergolong rendah yaitu sebesar 35,6% .
Penelitian ini juga hanya terbatas pada
satu rumah sakit islam. Penggunaan
Google Form membuat responden
terbatas pada usia yang muda (kurang
dari 45 tahun), karena mereka lebih
familiar dengan penggunaan teknologi,
hal ini juga mempengaruhi respon yang
didapatkan.

Agenda Penelitian Yang Akan Datang

Penelitian mendatang perlu
menambah variabel lain seperti job
security yang bisa menekan turnover

intention karena melihat hasil uji R
Square yang masih tergolong rendah.
Peneliti  selanjutnya  juga  bisa
menggunakan lebih dari satu rumah sakit
islam sebagai objeknya. Selanjutnya
penelitian mendatang perlu
menggunakan beberapa cara
pengumpulan data untuk memastikan
karyawan usia yang lebih tua juga bisa
terlibat.
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