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ABSTRACT 

 

 This study aims to determine the effect of work stress on job involvement partially, the 

influence of job involvement on turnover intention partially, the effect of work stress on 

turnover intention partially, how much direct influence of work stress on turnover intention 

with the indirect effect of work stress on turnover intention through job involvement. 

 This research was conducted at PKU Muhammadiyah Hospital in Yogyakarta. The 

number of samples from this study were 125 nurses at PKU Muhammadiyah Yogyakarta 

Hospital. Data analysis using Structural Equation Modeling (SEM) with AMOS 22. The 

results of this study indicate that work stress affects job involvement partially, job 

involvement affects turnover intention partially, work stress affects turnover intention 

partially. The effect of work stress on turnover intention is greater than the indirect effect of 

work stress on turnover intention through job involvement. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan sangat penting dan menjadi kunci 

dalam keberlangsungan sebuah perusahaan. Hal ini menjadi poin utama oleh departemen 

sumber daya manusia untuk mengatur sumber daya manusia yang ada menjadi semakin 

berpengaruh dalam mencapai tujuan perusahaan. Berkaitan dengan hal tersebut, maka salah 

satu upaya yang harus dilakukan adalah membuat karyawan jauh dengan berbagai macam hal 

yang dapat mengganggu berjalannya pekerjaan. Tidak hanya perusahaan yang bergerak 

dalam hal mencari keuntungan saja yang harus memperhatikan hal tersebut, namun rumah 

sakit (RS) juga harus selalu memperhatikan sumber daya mereka, apalagi rumah sakit 

bergantung pada sumber daya mereka, yang mana pada penelitian ini peneliti fokus pada satu 

unit bagian saja, yaitu perawat.  

Perawat adalah orang atau karyawan yang bekerja sebagai tenaga kesehatan yang 

memberikan pelayanan kesehatan untuk orang yang sedang membutuhkan perawatan atau 
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biasa kita sebut orang sakit. Perawat ini adalah kunci berjalannya sebuah rumah sakit. 

Dengan adanya perawat di rumah sakit, pasien – pasien yang ada di rumah sakit tersebut 

menjadi lebih terkontrol dan terawasi. Seorang perawat harus dituntut memiliki kemampuan 

kerja yang tinggi, kecepatan, ketepatan, kesiapan mental serta respon yang tinggi pula. Hal 

ini diperlukan karena orang sakit memang sudah seharusnya cepat ditangani. Tugas menjadi 

seorang perawat ini tergolong cukup berat, dikrenakan tak lepas dari tanggung jawabnya 

yang berkaitan dengan hidup matinya seseorang. Dalam melaksanakan tugasnya di rumah 

sakit, perawat harus dihadapkan pada pekerjaan yang membutuhkan kinerja tinggi, karena 

tugas perawat mengharuskan kontak langsung yang paling lama dengan para pasien. 

Pekerjaan perawat ini merupakan pekerjaan yang sangat mulia. Seorang perawat 

diwajibkan untuk memprioritaskan kesehatan dan keselamatan pasien dibanding dengan hal-

hal penting lainnya. Selain itu, perawat juga rela bekerja dengan mengorbankan jam tidur 

malamnya untuk kepentingan kesehatan pasien. Tak cuma itu, perawat rela mengorbankan 

waktu dengan keluarganya dan selalu memberikan perawatan terbaik untuk orang yang 

bahkan beum dikenalnya sekalipun. 

Seperti halnya pekerjaan yang lain, pekerjaan sebagai perawat juga penuh dengan 

berbagai tantangan serta timbulnya masalahan. Tantangan dan permasalahan seorang perawat 

di Indonesia ini semakin meningkat seiring berjalannya waktu. Pekerjaan keperawatan 

dihadapkan pada banyak tantangan dan masalah yang lahir dari pekerjaan sebagai perawat itu 

sendiri. Tak jarang semua permasalahan yang ada menimbulkan stres kerja terhadap seorang 

perawat. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Stres Kerja 

Menurut Robbins (2015), stres merupakan kondisi dinamis yaitu individu 

berkonfrontasi dengan peluang, tuntutan, atau sumber daya yang terkait dengan apakah yang 

individu inginkan dan mana hasil yang dipandang menjadi tidak pasti dan penting. 

Sedangkan menurut Ivancevich, dkk (2005), stres (stress) adalah respons adaptif, dimoderasi 

oleh perbedaan individu, yang merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, situasi, atau 

peristiwa dan yang menempatkan tuntutan khusus terhadap seseorang. Dalam hal ini, stres 

sebagai suatu respons yang dapat dilihat secara sebagian sebagai suatu respons terhadap 

sejumlah stimulus, yang disebut stresoor. 

 

Job Involvement 

 

 Menurut Robbins (2015) Keterlibatan kerja merupakan tingkat di mana seseorang 

mengaitkan dirinya ke pekerjaannya, secara aktif berpartisipasi di dalamnya dan menganggap 

kinerjanya penting bagi nilai dirinya. Blau & Boal (1987 dalam Maria, Sutarto 2012) 

mendefinisikan keterlibatan kerja sebagai identitas psikologi individual terhadap tugas atau 

pekerjaaan tertentu. Job Involvement (Keterlibatan Kerja) berkaitan dengan seberapa besar 

individu diidentifikasi dari pekerjaannya dan menganggap bahwa perkerjaannya memberikan 

dampak positif bagi drinya sendiri dan peduli terhadap pekerjaannya (Yoshimura, 1996 

dalam Ghaisani, Liestiawati 2014). 

 

 

 



 
 

Turnover Intention 

Menurut Mobley, dkk. (1978 dalam Tika dkk.2016) keinginan pindah kerja (intention 

turnover) adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya 

secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut 

pilihannya sendiri. Mobley, dkk. (1978) menyatakan bahwa keinginan untuk pindah dapat 

dijadikan gejala awal terjadinya turnover dalam sebuah perusahaan.. Sementara itu Harnoto 

(2002 dalam Tika, dkk. 2016) menyatakan turnover intention adalah kadar atau intensitas dari 

keinginan untuk keluar dari perusahaan. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Job involvement 

Apabila seorang karyawan cepat tersinggung, tidak komunikatif, banyak melamun 

dan sering menunda atau menghindari pekerjaan, maka seorang karyawan tersebut memiliki 

tingka stres yang tinggi dan cenderung tidak menganggap pekerjaannya adalah bagian 

penting dari hidupnya, memiliki partisipasi kerja yang kurang dan tidak pernah ikut serta 

dalam kegiatan organisasi/perusahaan atau dengan katan lain Job involvement / keterlibatan 

kerja seorang karyawan tersebut rendah. Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan 

oleh M. Daniel (2010) dan Praveena (2017), yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh 

negatif terhadap keterlibatan kerja. Selain itu Wellyando (2017) dan juga Coetzee dan 

Villiers (2010) menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif signifikan antara stres kerja 

terhadap keterlibatan kerja. Penelitian dari Shweta dan Anam (2014) juga menunjukkan hasil 

yang serupa. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis pertama yang diajukan dalam 

penelitian ini yaitu, H1 : Stres Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Job 

Involvement. 

Pengaruh Job involvement terhadap Turnover Intention 

Apabila keterlibatan kerja seorang karyawan memilki tingkatan yang tinggi, maka 

karyawan tersebut mungkin tidak akan memiliki rasa ingin keluar dari pekerjaannya. Tingkat 

keikutsertaan karyawan yang tinggi dalam kegiatan-kegiatan perusahaan serta selalu 

memiliki dan menjalin kerja sama sesama karyawan menandakan bahwa karyawan tersebut 

tidak memiliki tekanan atau beban dalam pekerjaannya dan tidak menandakan bahwa 

karyawan tersebut memiliki keinginan untuk berpindah (Turnover Intention). Hal ini sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Naoemi dan Edy (2013) serta Amalia, dkk. (2014) 

yang menunjukkan keterlibatan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

karyawan. Roni (2010) dan Soumendu (2010) juga melakukan penelitian yang menghasilkan 

keterlibatan kerja memiliki dampak negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Selain 

itu pula penelitian yang dilakukan oleh Muhammad (2010) menghasilkan bahwa terdapat 

hubungan negatif signifikan antara keterlibatan kerja dengan turnover intetion. Berdasarkan 

uraian diatas maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu, H2 : Job 

involvement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Seorang karyawan yang memiliki tingkat stres kerja yang tinggi, akan membuat 

karyawan tersebut memiliki rasa ingin keluar dari pekerjannya. Hal itu disebabkan karyawan 

tersebut berperilaku yang mencerminkan ketdakpuasan dalam bekerja dan berpikir ingin 

keluar dari tekanan stres yang dia hadapi di dalam pekerjaannya dengan cara keluar dari 

pekerjaannya. Ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya, komitmen dan motivasi yang 

rendah terhadap pekerjaannya mengindikasi bahwa karyawan tersebut berperilaku yang 

mencerminkan ketidakpuasan dalam bekerja dan bepikir berencana keluar dari perusahaan 



 
 

yang sedang dia jalani. Hal ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh K. Ayu dan I 

Made (2016) dan Gishella, dkk. (2017) yang menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 

langsung terhadap turnover intention. Selain itu penelitian dari Ardhinia (2017) serta Nurul 

dan Dewi (2016) juga menghasilkan stres kerja berpengaruh positif terhadap  turnover 

intention. Penelitian yang dilakukan oleh Agung, dkk. (2013) menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan uraian diatas maka 

hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu, H3:  Stres Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Turnover Intetion. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention dengan Job Involvement sebagai 

variabel intervening 

Apabila seorang karyawan yang memiliki harapan yang besar, keterlibatan emosional 

yang tinggi, serta rasa bangga terhadap pekerjaannya.Tingkat absensi dan protes terhadap 

atasan otomatis akan menurun bahkan jarang dilakukan oleh seorang karyawan tersebut, 

meskipun karyawan tersebut mengalami beban kerja yang berlebih, tekanan dalam bekerja 

dan adanya konflik pribadi maupun kelompok. Hal ini mengindikasikan bahwa tingkat stres 

seorang karyawan akan menurun apabila karyawan tersebut memiliki keterlibatan kerja yang 

tinggi, dan akan menutup kemungkinan karyawan tersebut untuk memiliki keinginan keluar 

dari pekerjaannya (Turnover Intention). Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis pertama 

yang diajukan dalam penelitian ini yaitu, H4: Stres Kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Turnover Intetion dengan Job involvement sebagai variabel intervening. 

MODEL PENELITIAN 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Kerangka Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Objek dan Subjek Penelitian 

Objek yang digunakan dalam penelitian ini adalah Rumah Sakit PKU Muhammadiyah 

Yogyakarta yang beralamat di Jalan KH. Ahmad Dahlan No. 20, Gondomanan, Yogyakarta, 

Daerah Istimewa Yogyakarta, 55122. Subjek penelitian yang akan digunakan dalam 

penelitian adalah perawat Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Yogyakarta. Peneliti 

mengambil subjek perawat dikarenakan tugas perawat adalah yang setiap harinya menjalin 

kontak langsung dengan pasien dan mengalami banyak permasalahan yang ada dalam 

pekerjannya. 
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Data dan Pengumpulan Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Teknik pengumpulan 

data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah penelitian menggunakan survey dengan 

metode kuesioner. Untuk memperoleh data primer  yakni data yang bersumber dari objek 

penelitian atau perusahaan yang akan diteliti, dengan cara memberikan kuesioner kepada 

responden mengenai masalah stress, job involvemet / keterlibatan kerja dan turnover 

intention. 

Analisa Data 

Teknik analis data dalam penelitian kuantitatif menggunakan analisis regresi untuk 

mengetahui pengaruh hubungan antar variabel dan menggunakan model persamaan structural 

equation modeling (SEM) digunakan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh signifikan 

variabel independen (stres kerja) terhadap variabel dependen (turnover intention) dengan 

variabel intervening (keterlibatan kerja). SEM merupakan suatu teknik modeling stastistika 

yang telah digunakan secara luas dalam ilmu perilaku (behavior science) yang 

memungkinkan pengujian suatu rangkaian hubungan yang relative kompleks. Untuk 

pengolahan data, peneliti menggunakan perangkat lunak AMOS (Program Analysis Moment 

of Structural). 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil Uji Validitas 

Stres Kerja 

Tabel 4.6 Tabel Hasil Uji Validitas Variabel Stres Kerja 

Nama Item C.R. P Value Keterangan 

Item X1 5,914 *** Valid 

Item X2 4,641 *** Valid 

Item X3 7,964 *** Valid 

Item X4 6,330 *** Valid 

Item X5 11,638 *** Valid 

Item X6 8,794 *** Valid 

Item X7 5,999 *** Valid 

Item X8 11,870 *** Valid 

Item X9   Valid 

 Job Involvement 

Tabel 4.7 Tabel Hasil Uji Validitas Variabel Job Involvement 

Nama Item C.R. P Value Keterangan 

Item Z1   Valid 

Item Z2 10,281 *** Valid 

Item Z3 9,956 *** Valid 

Item Z4 9,629 *** Valid 

Item Z5 6,400 *** Valid 

  

 

 



 
 

Turnover Intention 

Tabel 4.8 Tabel Hasil Uji Validitas Variabel Turnover Intention 

Nama Item C.R P Value Keterangan 

Item Y1   Valid 

Item Y2 7,188 *** Valid 

Item Y3 7,756 *** Valid 
 

Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa item pertanyaan dari setiap variabel valid 

karena memiliki level signifikansi lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu item yang memiliki nilai 

signifikansi kurang dari 0,05 dapat digunakan dalam penelitian ini. 

2. Uji Reliabilitas 

Tabel 4.9 Tabel Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpa 

Stres Kerja 0,879 

Job Involvement 0,878 

Turnover Intention 0,810 

 

Pada tabel 4.9 diatas dapat diketahui bahwa semua instrumen dinyatakan reliabel artinya 

bahwa item pernyataan dalam kuesioner atau kuesioner yang digunakan sudah konsisten. 

Instrumen tersebut dinyatakan reliabel karena nilai Cronbach Alpha > 0,7. Instrumen 

yang dinyatakan reliabel adalah variabel Stres Kerja dengan nilai Cronbach’s Alpa 

sebesar 0,879. Variabel Job Involvement dengan nilai Cronbach’s Alpa sebesar 0,878. 

Variabel Turnover Intention dengan nilai Cronbach’s Alpa sebesar 0,810.  

3. Hasil Analisis Diskriptif 

a. Stres Kerja 

Tabel 4.3 Tanggapan Responden Variabel Stres Kerja 

No. Pertanyaan 

Tanggapan Responden 

Min Mean Max 
Std.  

Deviasi 

1. Beban kerja yang dihadapi melebihi 

kemampuan kerja saya, sedangkan 

pekerjaan harus cepat selesai 

2 3,67 5 0,75 

2. Pekerjaan yang dihadapi saya melebihi 

jumlah waktu kerja pegawai, sehingga 

banyak pegawai yang frustasi 

2 3,60 5 0,63 

3. Wewenang atau tanggung jawab yang 

tidak dijelaskan dengan baik, membuat 

para pegawai merasa tertekan 

2 3,63 5 0,74 

4. Konflik antara pimpinan dan pegawai 

sering terjadi, akan tetapi dapat 

diselesaikan dengan baik 

2 3,59 5 0,76 

5. Situasi atau keadaan kerja yang tidak 

sehat menyebabkan hubungan antar 

pegawai kurang baik 

1 3,40 5 0,83 



 
 

6. Peralatan kerja yang kurang memadai 

dapat menghambat kerja pegawai, 

sehingga sulit untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat 

1 3,42 5 0,82 

7. Balas jasa yang berupa bonus terlalu 

rendah menyebabkan pegawai kurang 

termotivasi, sehingga banyak pegawai 

yang mengeluh 

2 3,70 5 0,81 

8. Penilaiann terhadap pegawai 

menyebabkan saya kesulitan dalam 

melaksanakan pekerjaan 

1 3,33 5 0,85 

9. Pegawai diperlakukan dengan tidak 

adil oleh atasan, sehingga para 

pegawai merasa tidak nyaman dalam 

bekerja 

1 3,28 5 0,82 

Mean 3,51  

Pada tabel 4.3 dapat diketahui bahwa statistik deskriptif responden dalam 

memberikan penilaian tentang variabel stres kerja menunjukkan jumlah rata-rata 

sebanyak 3,51. Nilai tersebut memiliki arti bahwa perawat di RS PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta memiliki tingkat stres kerja yang tinggi.  

b. Job Involvement 

Tabel 4.4 Tanggapan Responden Variabel Job Involvement 

No. Pertanyaan 

Tanggapan Responden 

Min Mean Max 
Std.  

Deviasi 

1. Hal-hal penting yang terjadi pada saya 

melibatkan pekerjaan saya saat ini  

1 2,48 5 0,85 

2. Sebagian besar minat saya terpusat 

disekitar pekerjaan saya 

1 2,47 5 0,90 

3. Saya memiliki ikatan yang sangat kuat 

dengan pekerjaan saya sekarang yang 

akan sangat sulit untuk dipecahkan 

1 2,49 5 0,89 

4. Saya suka diserap dalam pekerjaan 

saya hampir sepanjang waktu 

1 2,47 5 0,87 

5. Hal-hal terpenting yang terjadi dalam 

kehidupan melibatkan kerja 

1 2,37 4 0,77 

Mean 2,45  

Pada tabel 4.4 dapat diketahui bahwa statistik deskriptif responden dalam 

memberikan penilaian tentang variabel job involvement menunjukkan jumlah 

rata-rata sebanyak 2,46. Nilai tersebut memiliki arti bahwa perawat di RS PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta memiliki tingkat job involvement yang rendah.  

 

 

 

 



 
 

c. Turnover Intention 

Tabel 4.5 Tanggapan Responden Variabel Turnover Intention 

No. Pertanyaan 

Tanggapan Responden 

Min Mean Max 
Std.  

Deviasi 

1. Saya memiliki pikiran untuk keluar 

dari pekerjaan ini 

2 3,69 5 0,74 

2. Saya berkeinginan untuk mencari 

lowongan pekerjaan lain 

2 3,60 5 0,77 

3. Saya akan meninggalkan pekerjaan ini 

dalam waktu dekat 

1 3,64 5 0,84 

Mean 3,64  

Pada tabel 4.5 dapat diketahui bahwa statistik deskriptif responden dalam 

memberikan penilaian tentang variabel turnover intention menunjukkan jumlah 

rata-rata sebanyak 3,64. Nilai tersebut memiliki arti bahwa perawat di RS PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta memiliki tingkat turnover intention yang tinggi.  

Hasil Uji Penelitian (Uji Hipotesis) 

1. Pengembangan Model Berdasarkan Teori 

Secara umum model tersebut terdiri dari satu variabel independen (eksogen) yaitu 

stres kerja, satu variabel dependen (endogen) yaitu turnover intenton dan variabel 

intervening yaitu job involvement. 

2. Menyusun Diagram Jalur (Path Diagram) 

Langkah kedua adalah menggambarkan kerangka penelitian dalam sebuah diagram 

alur (path diagram). Kesepakatan yang ada dalam penggambaran diagram alur telah 

dikembangkan oleh AMOS, sehingga tinggal menggunakannya saja. 

3. Konversi diagram ke dalam persamaan struktural 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

4. Matriks input dan estimasi model 

a. Ukuran sampel 

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 120 responden. Jika mengacu 

pada ketentuan yang berpendapat bahwa jumlah sampel yang representatif 

adalah sekitar 100-200 (Ghozali, 2017). Maka, ukuran sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi yang di perlukan uji SEM. 

b. Uji normalitas data 

Secara univariate mayoritas berdistribusi normal karena nilai critical ratio (c.r) 

untuk kurtosis (keruncingan) maupun skewness (kemencengan), berada dalam 

rentang -2,58 sampai +2,58. Sedangkan secara multivariate data memenuhi 

asumsi normal karena nilai 1,189 berada di dalam rentang ± 2,58. 

c. Uji outlier 

Perhitungan batas akhir outlier menggunakan CHIINV dengan memasukkan 

probabilitas 0,001 dan degree of freedom sejumlah variabel yang terukur 

adalah 44 item. Dan dari hasil perhitungan batas akhir outlier, tidak ada data 

yang menunjukkan outlier. 

5. Identifikasi model struktural 

Tabel 4.12 Notes For Model 

Number of distinct sample moments :  153 

Number of distinct parameters to be estimated :  37 

Degrees of freedom (153 - 37): 116 

Hasil output AMOS diatas menunjukan nilai df model sebesar 116. Hal ini 

mengindikasikan bahwa model termasuk kategori over-identified (df > 0), karena 

memiliki nilai df positif. Oleh karena itu analisa data bisa di lanjutkan ke tahap 

selanjutnya. 

6. Menilai kriteria goodess of fit 

Tabel 4.13 Menilai Goodness Of Fit 

Goodness Of Fit Index Cut-off Value Model Penelitian Model 

Significant probability ≥ 0.05 

 

0,000 Tidak fit 

RMSEA ≤ 0.08 0,91 Tidak fit 

GFI ≥ 0.90 0,800 Tidak fit 

AGFI ≥ 0.90 0,736 Tidak fit 

CMIN / DF ≤ 2.0 1,984 Fit 

TLI ≥ 0.90 0,885 Tidak fit 

CFI ≥ 0.90 0,902 Fit 

 



 
 

Berdasarkan hasil pengujian kesesuaian model dan uraian diatas didapat bahwa 

tingkat kesesuaian model belum semuanya baik. Hal ini diindikasikan dengan nilai 

Probability, RMSEA, GFI, AGFI, dan TLI karena nilainya yang masih dibawah 

standar penerimaan dan dikatakan bahwa model tidak fit. Namun dengan melihat 

indeks lainnya yaitu CMIN / DF dan CFI yang nilainya sesuai dengan standar 

penerimaan atau model bisa dinyatakan fit, maka dapat disimpulkan bahwa model 

yang dibangun pada penelitian ini adalah baik. Ghozali (2017) menyatakan bahwa 

jika ada satu atau dua kriteria goodness of fit yang terpenuhi maka secara keseluruhan 

model dapat dikatakan baik / fit. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model 

dalam penelitian ini diterima. 

Pengujian Hipotesis 

Tabel 4.14 Hubungan Antar Variabel 

   Estimate S.E. C.R. P Hipotesis 

Job 

Involvement 

 Stres Kerja -,767 ,098 -7,819 *** Diterima, 

Negatif 

Signifikan 

Turnover 

Intention 

 Job 

Involvement 

-,455 ,110 -4,132 *** Diterima, 

Negatif 

Signfikan 

Turnover 

Intention 

 Stres Kerja ,277 ,096 2,875 ,004 Diterima, 

Positif 

Signifikan 

 

H1 : Pengaruh Stres Kerja terhadap Job Involvement 

Parameter estimasi nilai koefisien standardized regression weight diperoleh 

sebesar -0,767 dan nilai C.R -7,819 hal ini menunjukan bahwa hubungan stres 

kerja dengan job involvement adalah negatif. Artinya semakin tinggi stres kerja 

maka akan menurunkan Job Involvement. Pengujian hubungan kedua variabel 

tersebut menunjukkan nilai probabilitas 0,000 (p<0,05), sehingga (H1) yang 

berbunyi “Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Job 

Involvement” terdukung dan dapat dinyatakan jika ada pengaruh negatif secara 

langsung antara stres kerja dengan Job Involvement. 

H2 : Pengaruh Job Involvement terhadap Turnover Intention 

Parameter estimasi nilai koefisien standardized regression weight diperoleh 

sebesar -0,455 dan nilai C.R -4,132 hal ini menunjukan bahwa hubungan job 

involvement dengan turnover intention adalah negatif. Artinya semakin tinggi Job 

Involvement maka akan menurunkan Turnover Intention. Pengujian hubungan 

kedua variabel tersebut menunjukkan nilai probabilitas 0,000 (p<0,05), sehingga 

(H2) yang berbunyi “Job Involvement berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Turnover Intention” terdukung dan dapat dinyatakan jika ada pengaruh 

negatif secara langsung antara Job Involvement dengan Turnover Intention. 



 
 

 

H3 : Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Parameter estimasi nilai koefisien standardized regression weight diperoleh 

sebesar 0,277 dan nilai C.R 2,875 hal ini menunjukan bahwa hubungan stres kerja 

dengan turnover intention adalah positif. Artinya semakin tinggi stres kerja maka 

akan meningkatkan Turnover Intention. Pengujian hubungan kedua variabel 

tersebut menunjukkan nilai probabilitas 0,000 (p<0,05), sehingga (H3) yang 

berbunyi “Stres Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention” terdukung dan dapat dinyatakan jika ada pengaruh positif secara 

langsung antara Job Involvement dengan Turnover Intention. 

H4 : Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention dengan Job 

Involvement sebagai variabel intervening 

 

Tabel 4.15 Standar Direct Effects 

 Stres Kerja (X) Job Involvement (Y) Turnover Intention 

(Z) 

Job Involvement (Y) -,771 ,000 ,000 

Turnover Intention (Z) ,363 -,594 ,000 

Tabel 4.16 Standar Indirect Effects 

 Stres Kerja (X) Job Involvement (Y) Turnover Intention 

(Z) 

Job Involvement (Y) ,000 ,000 ,000 

Turnover Intention (Z) ,458 ,000 ,000 

Parameter estimasi nilai koefisien standardized regression weight antara stres 

kerja terhadap turnover intention dengan intervening oleh job involvement 

diperoleh sebesar nilai direct < nilai indirect, pengujian hubungan kedua variabel 

tersebut menunjukkan nilai 0,363 < 0,458 hal ini menunjukan bahwa job 

involvement menjadi intervening stres kerja terhadap turnover intention negatif. 

Artinya semakin rendah stres kerja maka akan timbul job involvement yang 

tinggi. 

Pembahasan 

1. Pengujian hipotesis pertama 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap job involvement, sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima 

(signifikan).  Hasil ini menunjukkan bahwa RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta 

dalam mengelola sumber dayanya terutama perawat akan memperhatikan tingkat stres 

kerja perawat di sana. Stres kerja akibat dari beban kerja yang berlebhan, tekanan atau 

desakan waktu dalam bekerja, peran ganda, dan lingkungan kerja baik internal 

maupun eksternal yang terjadi akan mengakibatkan perawat tersebut tidak 

menganggap pekerjaannya adalah bagian penting dari hidupnya atau dengan kata lain 



 
 

tidak memiliki job involvement yang tinggi. Artinya apabila perawat tersebut 

memiliki stres kerja yang tinggi maka job involvement dari perawat tersebut akan 

rendah. Penelitian ini sejalah dengan penelitian yang dilakukan oleh M. Daniel (2010) 

dan Praveena (2017), yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif 

terhadap job involvement atau keterlibatan kerja. 

2. Pengujian hipotesis kedua 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job involvement berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention, sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 

diterima (signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa job involvement bersifat penting 

untuk seorang perawat RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta, apabila perawat 

tersebut memiliki job involvement yang tinggi, besar kemungkinan perawat tersebut 

untuk tidak berpikiran keluar dari pekerjaannya atau turnover intenton. Hal ini bisa 

kita lihat dari tingkat keikutsertaan karyawan yang tinggi dalam kegiatan-kegiatan 

perusahaan serta selalu memiliki dan menjalin kerja sama sesama karyawan atau 

perawat di RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta. Penelitian ini sejalan dengan 

penelitian  yang dilakukan oleh Naoemi dan Edy (2013) serta Amalia, dkk. (2014) 

yang menunjukkan keterlibatan kerja atau job involvement berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention.  

3. Pengujian hipotesis ketiga 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima 

(signifikan). Hipotesis ini menunjukkan bahwa stres kerja seorang perawat RS PKU 

Muhammadiyah Yogyakrta yang memiliki tingkat stress kerja yang tinggi, akan 

membuat perawat tersebut memiliki rasa ingin keluar dari pekerjannya. Hal itu 

disebabkan perawat tersebut berperilaku yang mencerminkan ketdakpuasan dalam 

bekerja dan berpikir ingin keluar dari tekanan stres yang dia hadapi di dalam 

pekerjaannya dengan cara keluar dari pekerjaannya. Artinya apabila perawat tersebut 

memiliki stres kerja yang tinggi maka turnover intention dari perawat tersebut juga 

akan tinggi. Maka dari itu stres kerja merupakan hal penting yang harus diperhatikan 

RS PKU Muhammadiyah dalam mengelola perawat-perawat yang bekerja disana. 

Peelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ardhinia (2017) serta 

Nurul dan Dewi (2016) yang menghasilkan stres kerja berpengaruh positif terhadap  

turnover intention. 

4. Pengujian hipotesis keempat 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention dengan job involvement sebagai variabel 

intervening. Sehingga dapat disimpulka bahwa H4 diterima (signifikan). Hasil ini 

menunjukkan bahwa tingkat stres seorang perawat akan menurun apabila perawat 

tersebut memiliki job involvement yang tinggi, dan akan menutup kemungkinan 

karyawan tersebut untuk memiliki Turnover Intention yang tinggi. Dengan 

diterimanya hipotesis ke empat ini, mengindikasikan pentingnya job involvement bagi 

seorang perawat RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta, karena dengan adanya job 

involvement disetiap perawat, maka ketika beban kerja berlebih, tekanan pekerjaan, 

peran ganda sedang terjadi pada seorang perawat, hal tersebut tidak membuatnya 

untuk memiliki turnover intention mengigat pekerjaannya sebagai seroang perawat 



 
 

merupakan hal yang sangat penting bagi dirinya dan merupakan kebanggaan bagi 

perawat itu sendiri. 

KESIMPULAN 

1. Berdasarkan uji hipotesis 1 (H1) Stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap job 

involvement. 

2. Berdasarkan uji hipotesis 2 (H2) Job involvement berpengaruh negatif signfikan terhadap 

turnover intention. 

3. Berdasarkan uji hipotesis 3 (H3) Stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intention 

4. Berdasarkan uji hipotesis 4 (H4) Stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap 

turnover intention dengan job involvement sebagai variabel intervening. 

SARAN 

1. Bagi Peneliti Yang Akan Datang 

a) Untuk peneliti yang akan datang diharapkan mengambil responden seluruh perawat yang 

ada di RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta, sehingga hasil yang didapat lebih maksimal 

dan bisa menggambarkan keadaan yang lebih luas. 

b) Diharapkan untuk peneliti yang akan datang untuk lebih memperhitungkan waktu 

penyebaran dan rentan pengambilan kuesioner, agar responden lebih maksimal dalam 

mengisi kuesioner penelitian. 

c) Diharapkan peneliti yang akan datang untuk menjelaskan cara pengisian dan sebagainya 

terhadap calon responden penelitian, agar responden lebih paham pengisian kuesioner 

tersebut. 

d) Diharapkan peneliti yang akan datang sudah menemukan jurnal pendukung maupun 

research gap untuk hipotesis ke empat. 

2.  Bagi Pihak Rumah Sakit 

a) Hasil penelitian ini sudah menunjukkan hasil yang baik, namun alangkah lebih baiknya 

lagi apabila penelitian dilakukan terhadap seluruh perawat yang ada di RS PKU 

Muhammadiyah Yogyakarta agar lebih jelas menggambarkan keadaan yang sedang 

terjadi. 

b) Penelitian ini hanya fokus dalam tiga variabel yaitu stres kerja, job involvement dan 

turnover intention, diharapkan untuk kedepannya peneliti yang akan datang menambahkan 

variabel yang sesuai dengan fenomena yang terjadi di rumah sakit, terutama dalam 

menurunkan stres kerja serta turnover intention dan meningkatkan job involvement 

perawat. 

c) Hasil penelitian ini sudah menunjukkan bahwa pentingnya pihak rumah sakit untuk 

memperhatikan tingkat stres yang dialami oleh para perawat, dikarenakan apabila stres 

kerja terlalu tinggi dan perawat tersebut hanya memiliki job involvement yang rendah, 

maka bukan hal yang tidak mugkin perawat tersebut akan keluar dari rumah sakit.   



 
 

KETERBATASAN PENELITI 

Peneliti menyadari dalam penelitian ini menemui beberapa keterbatasan anatar lain : 

 

1. Beberapa pertanyaan tidak dijawab oleh responden sehingga membuat data tidak dapat di 

olah, akan tetapi jumlah kuesioner yang di dapat lebih dari jumlah minimum syarat 

pengolahan data, sehingga data yang didapatkan tetap bisa diolah. 

2. Penelitian ini hanya mengambil 125 responden dan terdapat 5 kuesioner yang tidak dapat 

diolah, sehingga hasil penelitian belum menunjukkan keadaan keseluruhan perawat pada 

RS PKU Muhammadiyah Yogyakarta. 

3. Belum adanya jurnal pendukung maupun research gap untuk hipotesis ke 4 pada 

penelitian, sehingga kurang menguatkan hipotesis ke empat yang peneliti buat. 
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