BABV

PENUTUP

Pada bab ini membahas mengenai kesimpulan dari penelitian yang sudah
dilakukan pada bab sebelumnya. Selain itu bab ini juga memaparkan implikasi

manajerial, diikuti dengan keterbatasan penelitian dan diakhiri dengan saran.

5.1 Kesimpulan

Karyawan merupakan aset dari perusahaan yang berharga. Karyawan yang
berkualitas dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan.
Sebaliknya kehilangan karyawan yang potensial dapat berdampak buruk bagi
perusahaan seperti terjadinya kekosongan pekerjaan, biaya yang besar untuk
melakukan perekrutan, pelatihan, dan orientasi. Hal ini dapat disebabkan oleh
overtime dan overwork. Tingginya tingkat overtime dan overwork dapat

meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut

1. Overtime memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap turnover
intention pada perawat RS Panti Rini. Hal ini berarti semakin tinggi

overtime semakin tinggi juga keinginan karyawan untuk turnover intention.
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2. Overwork berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap turnover
intention pada perawat RS Panti Rini. Hal ini menunjukkan bahwa semakin

tinggi overwork maka akan meningkatkan turnover intention karyawan.

3. Insentif tidak memoderasi hubungan antara overtime terhadap turnover
intention pada perawat RS Panti Rini. Ini menunjukkan bahwa insentif tidak
memiliki peran signifikan memoderasi hubungan overtime dan turnover

intention.

4. Insentif tidak memoderasi hubungan antara overwork terhadap turnover
intention pada perawat RS Panti Rini. Ini membuktikan bahwa insentif tidak
mampu untuk menjadi pemoderasi hubungan antara overwork dan turnover

intention.

5.2 Implikasi Manajerial

Hasil penelitian yang dilakukan peneliti diharapkan bisa menjadi sumber
informasi dan membantu RS Panti Rini dalam membuat kebijakan yang tepat untuk
mengelolah sumber daya manusia yang ada. Dari hasil penelitian ini dapat dilihat
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara overtime dan overwork terhadap
turnover intention sehingga pihak rumah sakit harus memperhatikan overtime dan
overwork yang terjadi di lingkungan RS Panti Rini. Perusahaan perlu membuat
regulasi yang baik tentang jam kerja karyawan dan juga pembagian tugas yang jelas

untuk menghindari overtime dan overwork.
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Dari hasil analisis deskriptif ditemukan bahwa tingkat overtime yang terjadi di
RS Panti Rini masuk dalam kategori sedang. Hal ini menyatakan bahwa perawat
masih merasakan overtime yang terjadi di RS Panti Rini. Oleh karena itu Panti Rini
harus megelolah jam kerja perawat dengan baik. Dari hasil responden perawat salah
satu cara untuk mengurai overtime yaitu dengan menambah sumber tenaga
keperawatan. Dengan demikian pembagian tugas akan semakin merata dan

terhindar dari overtime.

Overwork juga dapat meningkatkan furnover intention pada karyawan.
Meskipun secara keseluruhan hasil analisis deskriptif menyatakan overwork yang
terjadi dalam RS Panti Rini tergolong rendah, faktanya masih ada perawat yang
merasa mengalami overwork. Perawat merasa beban kerja yang dialami masih
cukup tinggi. Hal ini dapat dilihat dari hasil jawaban responden di mana mereka
merasa lelah bekerja di siang hari dan sulit untuk berkonsentrasi karena terlalu
sibuk dengan pekerjaannya. Oleh karena itu RS Panti Rini dapat melakukan
kebijakan menambah jumlah perawat yang bekerja di siang hari sehingga beban
pekerjaan dapat merata dan tidak ada ketimpangan antar shift siang dan malam.
Selain itu perlu adanya waktu untuk istirahat yang cukup bagi perawat untuk bisa
menenangkan diri dari pekerjaannya sehingga karyawan dapat kembali

berkonsentrasi dengan pekerjaannya.

Turnover intention yang terjadi pada RS Panti Rini terbilang cukup rendah dari
hasil analisis statistik. Namun beberapa perawat masih berpikiran untuk
meninggalkan pekerjaan ini dan mencari pekerjaan lain. Oleh karena itu Panti Rini

harus membuat kebijakan yang sesuai untuk mempertahankan karyawan. Rumah
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Sakit Panti Rini harus memperbaiki regulasi terkait dengan jam kerja dan beban

kerja agar perawat bisa merasa nyaman dan bertahan di Panti Rini.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki kekurangan dan keterbatasan dalam penulisan

penelitian. Adapun keterbatasan penelitian ini yaitu:

1.

Penelitian ini menggunakan desain Cross-sectional yaitu penelitian yang
hanya dilakukan pada waktu tertentu. Hasil penelitian ini mampu untuk
melihat pengaruh antara variabel yang diteliti. Namun penelitian dengan
desain cross-sectional memiliki kekurangan yaitu tidak dapat melihat
pengaruh sebab akibat dan tidak dapat menangkap perubahan yang terjadi

dalam waktu panjang.

Objek penelitian ini dilakukan pada satu rumah sakit saja yaitu RS Panti
Rini sehingga penelitian ini tidak dapat digeneralisasi untuk rumah sakit

secara keseluruhan.

. Responden penelitian hanya terbatas pada perawat secara umum saja

sehingga data yang diperoleh tidak terdistribusi dengan baik pada setiap unit

yang ada untuk mewakili satu rumah sakit.

Kuesioner yang digunakan dalam penelitiian ini bersifat umum sehingga

tidak dapat menilai secara spesifik khususnya terkait degan profesi perawat.
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5.4 Saran

Berdasarkan keterbatasan penelitian, peneliti ingin memberikan beberapa saran

yang dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya sebagai berikut:

1. Penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan desain longitudinal untuk

melihat hasil jawaban responden dari masa ke masa secara berkelanjutan.

2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian di rumah
sakit yang lain dengan objek penelitian yang lebih banyak untuk mewakili

industri rumah sakit.

3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memilih responden dari berbagai
unit atau bagian yang ada sehingga jawaban responden mewakili secara

umum jawabn dari seluruh karyawan.

4. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan kuesioner yang lebih
spesifik atau memodifikasi kuesioner yang ada disesuaikan dengan

karyawan rumah sakit yang ingin diteliti.
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LAMPIRAN

Lampiran 1
Kuesioner Penelitian
Kepada responden yang terhormat,

Perkenalkan saya Daud S.B.S. Sagulu mahasiswa Program Studi Manajemen,
Fakultas Bisnis dan Ekonomika, Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Saat ini saya
sedang menempuh tugas akhir sebagai salah satu syarat kelulusan (S1) dengan judul
"Pengaruh Overtime dan Overwork Terhadap Turnover Intention Karyawan
dengan Insentif sebagai Variabel Pemoderasi".

Oleh karena itu saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari sekalian untuk
mengisi kuesioner ini.

Adapun kriteria responden yang dapat mengisi kuesioner ini adalah sebagai berikut:
1. Perawat tetap Rumah Sakit Panti Rini
2. Sudah bekerja minimal 2 tahun.

Segala bentuk informasi yang diisi pada kuesioner ini murni digunakan untuk
keperluan penelitian dan terjaga kerahasiaannya. Bantuan Bapak/Ibu/Saudara/i/dan
teman-teman semua sangat berarti bagi saya. Atas kesediaan partisipasi dalam
mengisi pre-kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih.

BIODATA RESPONDEN

Nama/Inisial

Jenis Kelamin : Laki-Laki / Perempuan
Usia D e tahun

Pendidikan Terakhir : SMA/D3/D4/S1/S2/8S3
Masa/Lama Bekerja : ......cccceueeeee. tahun
Unit : IGD / Rawat Inap / Rawat Jalan / Kebidanan /

Kamar Operasi / Intensif
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Silakan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari

untuk mengisi

memberikan skala 1-5 dengan keterangan sebagai berikut:

1
2
3

: Sangat Tidak Setuju (STS)
: Tidak Setuju (TS)

: Netral (N)

: Setuju (S

: Sangat Setuju (SS)

Overtime (Kerja Lembur)

kuesioner

dengan

No. Pernyataan Tentang Overtime STS | TS SS

1 Saya merasa tidak nyaman untuk pulang ketika
bos dan atasan saya masih berada di kantor.

2 Tidak baik untuk pulang ketika orang lain
masih berada di kantor saya.

3 Saya harus bekerja lembur karena banyak
rekan kerja di kantor saya yang bekerja
berlebihan.

4 Saya harus bekerja lembur karena ada banyak
pekerjaan yang harus diselesaikan.

5 Saya harus bekerja lembur karena ada interupsi
atau tugas-tugas yang tidak terduga dan
mendadak selama hari kerja.

6 Saya harus bekerja lembur karena tenaga kerja
di kantor saya kekurangan.

7 Saya harus bekerja lembur karena ada
beberapa tugas yang harus diselesaikan dalam
waktu yang terbatas.

8 Saya harus bekerja lembur karena beberapa
tugas pekerjaan sulit dan rumit.

b. Overwork (Bekerja berlebihan)

No. Pernyataan Tentang Overwork STS | TS SS

Saya mengalami tekanan kerja yang
berlebihan.

Saya bekerja berjam-jam, lembur, dan bahkan
pada hari libur.
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Saya tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaan
saya.

4 Saya menghabiskan waktu terlalu lama di
tempat kerja sehingga hubungan di luar
pekerjaan menjadi terganggu.

5 Saya sangat sibuk sehingga semakin sulit
berkonsentrasi pada pekerjaan yang ada di
depan saya.

6 Saya merasa lelah di siang hari karena beban
kerja yang berlebihan.

c. Insentif

No. Pernyataan Tentang Insentif STS | TS SS

1 Saya merasa menjadi karyawan yang diakui
sebagai aset berharga perusahaan.

2 Saya memiliki kesempatan untuk kemajuan
karir saya di perusahaan ini.

3 Saya memiliki peluang bagus untuk
meningkatkan ~ keterampilan  saya  di
perusahaan ini.

4 Saya merasa pekerjaan saya aman.

5 Saya merasa status  pekerjaan  saya
memuaskan.

6 Gaji yang saya terima sesuai dengan beban
kerja saya.

7 Promosi pekerjaan di perusahaan ini dilakukan
secara adil berdasarkan kinerja.

8 Saya menerima pengakuan atas prestasi kerja
saya.

9 Pengakuan atas pretasi kerja membuat kinerja
saya menjadi lebih baik.

10 | Saya menerima imbalan lebih kecil dari
prestasi kerja saya.

11 | Saya merasa insentif yang lebih baik dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

12 | Pemberian bonus dapat meningkatkan kinerja
karyawan.

13 | Menurut saya imbalan ekstrinsik (gaji, bonus,

promosi, dll) lebih penting daripada imbalan
intrinsik ~ (tanggung  jawab,  otonomi,
perkembangan pribadi, dll).
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d. Turnover Intention

No. | Pernyataan Tentang Turnover Intention STS | TS SS
1 Saya sering berpikir untuk berhenti.
2 Kemungkinan besar saya akan secara aktif
mencari pekerjaan baru tahun depan.
3 Saya mungkin akan mencari pekerjaan baru di
kesempatan berikutnya.
4 Saya sering berpikir untuk mengganti

pekerjaan saya.
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Lampiran 2

Rekapitulasi Jawaban Responden

Y4

Y3

Y2

OT1| OT2 | OT3 [ OT4 | OT5 [ OT6 | OT7 [ OT8 [OW1{OW2[OW3|OW4|OWS5|OW6| M1 | M2 | M3 | M4 | M5 | M6 | M7 | M8 | M9 | M10| M11 | M12 | M13| Y1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34

35
36
37

38
39
40
41

42
43

45
46
47
48
49
50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
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Lampiran 3

Profil Responden

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Fercent Yalid Fercent Fercent
Valid  Laki-Laki 5 8.5 8.5 8.5
FPerempuan a4 g91.5 491.5 100.0
Tatal 59 100.0 100.0
Usia
Cumulative
Freguency Percent Yalid Percent Fercent
Valid 18- 25 tahun g 16.3 16.3 16.3
26 - 35 tahiun 21 356 356 50.8
36 -45 tahun 12 203 20.3 71.2
Diatas 45 tahun 17 28.8 238 100.0
Total 59 100.0 100.0
Pendidikan
Curmulative
Frequency Fercent  “alid Percent Fercent
Valid D3 54 §1.5 91.8 91.8
51 5 8.5 8.5 100.0
Tatal 549 100.0 100.0
Lama Bekerja
Cumulative
Frequency FPercent  “alid Percent Fercent
Yalid  2-10tahun 30 50.8 50.8 50.8
lebih dari 10 tahun 29 449.2 4492 100.0

Total 59 100.0 100.0
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Unit

Cumulative
Frequency FPercent Walid Percent Percent

Valid  IGD 12 203 203 203
Fawat Inap 25 424 424 G2.7
RAwat Jalan i 11.49 11.9 746
Kehidanan 3 a1 51 Ta.7
Kamar Operasi & 10.2 10.2 39.8
Intensif B 102 10.2 100.0
Total 59 100.0 100.0
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Lampiran 4

Analisis Statistik Deskriptif

Statistics
OTH oT2 0T3 oT4 0TS OTh oT7 oTs
Il Valid 59 59 59 59 59 59 59 59
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2.4407 31695 2.6102 27458 2.8305 3.4746 2.7627 31017
Std. Deviation J7172 93131 80979 93943 83362 98883 89710 99473
Minimurm 1.00 2.00 1.00 1.00 2.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
Statistics
oW1 o2 w3 o4 owWa oWE
[+ Valid 59 55 50 58 58 58
Missing ] 0 i ] 0 0
Mean 2.0678 21186 2.0678 21186 24815 31685
Std. Deviation G3862 A1873 36504 41873 B53159 T80T
Minirmum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00
W axirmum 3.00 3.00 3.00 3.00 4.00 5.00
Statistics
i 2 M3 4 13 06 M7 [t ] 10 11 M2 M3
N valid 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 36780 35583 37288 37458 37119 34746 34407 35032 36610 24407 39831 40169 3.3220
Std. Deviation 68079 59513 55182 65808 58871 62577 65060 64644 63273 56542 60148  JOEO0 83055
Minimum 3.00 2.00 3.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 3.00 2.00 2.00
Maximum 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 5.00
Statistics
V1 ¥2 ¥3 va
[+l Walid 59 59 59 A9
Missing 0 ] 0 0
Mean 2.4407 2.2203 2158245 21186
Std. Deviation 81518 A2T745 51907 56470
Minimurm 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 5.00 3.00 3.00 3.00
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a. Overtime

Lampiran 5

Uji Validitas dan Reliabilitas

Correlations
oT1 0T2 0T3 0T4 0T5 OTE oT7? oTE Total
OT1  Pearson Correlation 1 657 485" 294 254 349" 4287 4357 730"
Sig. (2-tailed) .000 .002 077 130 034 008 007 .000
I a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7
OT2  Pearson Correlation 857 1 288 4617 128 arg 210 490" 669
Sig. (2-tailed) .000 084 .004 445 021 213 002 .000
M a7 a7 ar a7 a7 a7 a7 a7 a7
OT3  Pearson Correlation 485" 283 1 4387 241 068 B8 026 672"
Sig. (2-tailed) 002 .0&4 007 451 1) .000 880 .000
M a7 a7 a7 37 37 37 37 a7 a7
OT4  Pearson Correlation 294 4617 438" 1 448" 204 5337 338 g7e
Sig. (2-tailed) 077 .004 007 005 225 000 041 .000
M a7 a7 7 a7 ki kHi v a7 a7
OT5  Pearson Correlation 254 129 241 449" 1 077 477 -D46 568
Sig. (2-tailed) 130 445 151 005 B4g 003 784 .000
M a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7
OTE  Pearson Corelation 349 arg 063 204 077 1 145 334" 435"
Sig. (2-tailed) 034 021 669 225 G549 392 043 .007
I a7 a7 a7 37 37 37 a7 a7 a7
OT7  Pearson Correlation 4287 210 E55 633" 477 145 1 110 766
Sig. (2-tailed) 008 213 .000 .000 003 392 516 .000
M a7 a7 a7 37 37 37 37 a7 a7
OTE  Pearson Correlation 435" 4ap” 026 ki) -.046 3’ 410 1 4447
Sig. (2-tailed) .007 002 B8O 041 789 043 516 006
M a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7
Total  Pearson Correlation 730" 6697 6727 qra 568 4357 TEE 4447 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 007 000 006
M a7 a7 a7 a7 a7 ar a7 a7 a7

** Correlation is significant atthe 0.01 level {2-tailed).

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [ of tems

784

8
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b. Overwork

Correlations

oW oWz o3 oW ows 0WE Total

OW1  Pearson Correlation 1 488" 253 6347 4427 559" 749"

Sig. (2-tailed) 002 130 .000 006 .000 .000

N ar ar a7 ar ar a7 ar

OW2  Pearson Correlation 488" 1 61" 713 468" 258 775"

Sig. (2-tailed) .00z .000 .000 004 124 .000

N ar ar a7 ar ar a7 ar

OW3  Pearson Correlation 253 618" 1 6007 4817 268 665

Sig. (2-tailed) 130 .000 .000 004 109 .000

N a7 ar a7 ar ar a7 a7

OW4  Pearson Correlation 6347 713" 600" 1 668" 6107 10"

Sig. (2-tailed) 000 000 .000 .000 .000 .000

N ar a7 a7 a7 a7 a7 a7

OWS  Pearson Correlation 4477 468" 461" 669" 1 71g 805"

Sig. (2-tailed) 006 004 004 000 .000 .000

N F 7 a7 ar |\ a7 37 a7

OWE  Pearson Gomslaion 559" 258 268 6100 719" 1 7297

Sig. (2-tailad) .000 T 109 000 000 .000

N 1 9 37 37 a7 a7 37 a7

Total  Pearson Carrelation 749" TTE BES 910" 805" 7287 1
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 000 000 .000

N \ a7 a7 37 37 a7 37 a7

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M oof ltems
BE2
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c. Insentif

Correlations
1" 12 13 14 5 16 17 ] ] 110 11 112 113 Total
1" Pearson Correlation 1 525" 5187 5287 5437 4747 407 5417 362" 4507 288 445" 415 686
Sig. (2-tailed) 001 001 001 001 003 013 001 028 004 084 006 011 .000
N 37 37 a7 a7 37 37 37 37 a7 37 37 37 37 a7
12 Pearson Correlation 525" 1 844" 5147 71" 3647 498" 6797 6027 arg 456" 395 456 792"
Sig. (2-tailed) 001 000 001 000 027 002 000 .000 022 005 015 005 .000
N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
13 Pearson Correlation 518" g44” 1 712" 5a4” 4647 5847 6717 705" 4447 507" 480" 355" 847"
Sig. (2-tailed) 001 .000 000 000 004 .000 .000 000 006 001 .003 031 000
N 37 a7 a7 a7 37 37 a7 a7 a7 37 37 a7 a7 a7
14 Pearson Correlation 525" 5147 7127 1 6817 518" 669 6617 5727 4747 406 kLN 1262 7as”
Sig. (2-tailed) 001 001 000 000 001 000 000 .000 003 013 020 417 .000
N 37 37 a7 a7 37 37 37 37 a7 37 37 37 37 a7
15 Pearson Correlation 5437 RN 6847 6817 1 356 504" 8247 636 366 5457 383" .288 8017
Sig. (2-tailed) 001 .000 000 000 031 001 000 .000 026 000 019 084 .000
N 37 37 a7 a7 37 37 37 37 a7 37 37 37 37 a7
16 Pearsan Correlation 4747 3647 4647 5187 3567 1 576 4617 465" 6507 185 091 ATE 6267
Sig. (2-tailed) 003 027 004 001 031 .000 004 004 000 273 593 1298 000
N 37 37 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 37 37 37 a7 a7
17 Pearson Correlation 407 498" 5847 6697 504 576 1 618" 6417 86T 3907 392 412 7as”
Sig. (2-tailed) 013 002 000 000 001 000 000 000 000 017 016 011 000
N 37 37 a7 a7 a7 a7 37 37 37 37 37 37 37 37
18 Pearson Correlation 5417 679" 6717 6617 524" 4617 618" 1 8217 5427 463" 343 355" 52"
Sig. (2-tailed) 001 .000 .000 .000 000 004 .000 .000 001 004 037 031 .000
N 37 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 37 37 a7 a7 a7
] Pearson Correlation 3627 602" 705" 5727 5367 4657 5417 8217 1 5317 4647 328 443" 805"
Sig. (2-tailed) 028 .000 .000 .000 000 004 .000 .000 001 004 050 006 .000
N 37 a7 a7 a7 a7 37 a7 a7 a7 37 37 37 37 a7
10 Pearson Correlation 4597 ars 444" 474" 366 650 667 5427 5317 1 316 164 419 6627
Sig. (2-tailed) 004 022 006 003 026 000 .000 001 001 057 1331 485 .000
N 37 37 37 37 a7 37 37 37 37 37 37 37 37 37
111 Pearson Correlation 288 456" 507" 406" 545" 185 300" 463" 4647 316 1 645" 5247 5427
Sig. (2-tailed) 084 005 001 013 000 273 017 004 004 057 .000 001 000
N 37 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7 37 37 a7 a7 a7
112 Pearson Correlation 446" 305 480" 381" .383 091 382 343 325 164 645" 1 608" 5747
Sig. (2-tailed) 006 015 003 020 019 593 016 037 050 331 000 000 .000
N 37 37 a7 a7 a7 37 37 37 a7 37 37 37 37 a7
113 Pearson Correlation 418 456" 355 262 2808 76 412 355 4437 119 5247 608" 1 5577
Sig. (2-tailed) 011 005 031 17 084 298 011 031 006 485 001 .000 .000
N 37 37 a7 a7 37 37 37 37 a7 37 37 37 37 a7
Total  Pearson Correlation 686 792" 847" 7as” 8017 626 788" 852" 805" 6627 6427 574" 557 1
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 000 000 000 .000 .000 000 000 000 .000 .000
i 37 37 a7 a7 37 37 37 37 a7 37 37 37 37 a7

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Caorrelation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [ of tems

25 13
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d. Turnover Intention

Correlations

T TI2 TI3 Ti4 Total
T Pearson Correlation 1 725 505 681 835"
Sig. (2-tailed) .000 001 .000 .000
N 37 37 37 37 37
TI2 Pearson Correlation 725" 1 788 g 938"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 37 37 37 37 37
TI3 Pearson Correlation 505 7BE 1 657 833"
Sig. (2-tailed) 001 .000 .000 .000
N 37 37 37 37 37
Ti4 Pearson Corelation 6817 770" 65T 1 892"
Sig (-tailed) 000 .000 .000 .000
N D/ 37 | a3 37 37
Total  Pearson Gorelation 835 kN 833" 892" 1
Sig. (2-tailed) 000 | 000 .000 .000
N 1 N a7 a7 37 | 37 37

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha [+ of tems

848 4
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Lampiran 6

Analisis Regresi Linear Berganda

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Maodel F: R Square Square the Estimate
1 4607 212 184 1.53631

a. Predictors: (Constant), Overwaork, Qvertime

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sia.
1 Regression 35554 2 17.777 7.532 .001°
Residual 132174 56 2.360
Tatal 167.728 54
a. Dependent Variahle: Turnover Intention
b. Predictors: (Constant), Overwork, Cvertime
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Miadel B Std. Error Eeta i Sig.
1 (Constant) 2827 1.664 1.518 134
Dvertime A35 061 274 2,198 032
Owverwark 234 .0ag 285 2.362 022

a. Dependent Variahle: Turnover Intention
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Lampiran 7

Moderated Regression Analysis (MRA)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of

Model R R Square Square the Estimate

1 5407 282 225 1.49678

a. Predictors: (Constant), X2M, Overtime, Insentif, Overwaorlk,
XM
ANOVA®
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 43.8848 ] 9,798 4373 .oozh
Residual 118.740 53 2.240
Tatal 167.728 58

a. DependentVariahle: Turnover Intention
b. Predictors: (Constant), X2M, Overtime, Insentif, Overwork, 1M
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Std. Error Eeta 1 Sig.

1 (Constant) 3.870 23118 AT72 864
Overtime G&A gTa 1.332 842 404
Owverwaork -.306 1.027 -.385 -.2a7 TJET
Insentif .0oa 485 022 7 A87
XM -.011 017 -1.163 -.681 489
H2M .0og 022 478 A1 G82

a. DependentVariahle: Turnover Intention
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Lampiran 8
Surat Penelitian

Surat Izin Penelitian

FAKULTAS BISNIS
DAN EKONOMIKA

UNIVERSITAS ATMA JAYA YOGYAKARTA

Nomor :4869/Pen/|
Hal :1jin Penelitian

Kepada:
Direktur Rumah Sakit Panti Rini
di JI. Solo Km 13.2 Tirtomartani, Kalasan, Yogyakarta

Dengan hormat,

Sehubungan dengan penulisan Skripsi yang berjudul "Pengaruh Overtime dan Overwork terhadap Turnover
Intention Karyawan Denga Insentif Sebagai Variabel Pemoderasi” yang dilakukan oleh mahasiswa kami dengan
identitas:

Nama : Daud S.B.S Sagulu

NPM : 190325226

Nomor Handphone : 085374275309

Alamat : Jl. Tambakbayan IV No. 20B, Caturtunggal, Depok, Sleman, Daerah Istimewa

Yoyakarta, 55281
Kami mohon Bapak/Ibu berkenan memberikan l|jin Penelitian kepada mahasiswa tersebut untuk mendapatkan
data yang diperlukan:

- Responden penelitian yaitu karyawan hotel - Jumlah karyawan, baik karyawan tetap maupun karyawan kontrak

Skripsi yang ditulis oleh mahasiswa ini merupakan karya ilmiah yang memiliki tujuan dan sifat keilmuan. Oleh
karenanya tidak akan dipergunakan untuk hal-hal yang merugikan.

Demikian, atas perhatian dan kerjasamanya, kami mengucapkan terima kasih.

Yogyakarta 02 November 2023

Dekan,

Wenef:idagkahestu N. Krisjant#, S.E., M.Sc., Ph.D.
IR o ! %

Alamat Kontak

Kampus |l Gedung Bonaventura Telepon :+62-274-487711 ext. 3120, 3127 \qﬂ,,

Jalan Babarsari 43 Yogyakarta 55281 Fax +62-274-485227 ,\t nty
Surel fbe@uajy.ac.id o s

URL

https://fbe.uajy.ac.id
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Surat Balasan Penlitian

YAYASAN PANTI RAPIH g CB
Jalan Solo Km. 13,2 Kalasan, Yogyakarta - 55571
Telp. (0274) 496022, 496264, Fax (0274) 497206 email:rs_pantirini@yahoo.com Love that Revars
Bankers : Bank CIMB Niaga: 800009249400 : 800077538900; BCA Yogyakarta: 037.300.1900

13 November 2023

Nomor : L.552/RSRN/U/X1/2023
Hal :Jawaban Ijin Penelitian

Yth. Dekan Fakultas Bisnis dan Ekonomika
Universitas Atma Jaya
Yogyakarta

Perkenankanlah pada kesempatan ini kami mengucapkan terima kasih atas kepercayaan Saudara
kepada Rumah Sakit Panti Rini sebagainana terinaksud dalam surat nomor : 4869/Pen/I tanggal
2 November 2023 perihal Permohonan Ijin penelitian dalam rangka menyelesaikan tugas pada
mata kuliah Skripsi yang bersangkutan.

Sehubungan dengan permohonan tersebut di atas, maka dengan ini kami sampaikan beberapa hal
sebagai berikut :

1. pada dasarnya kami tidak berkeberatan mahasiswa Saudara atas nama Daud S.B.S Sagulu
NPM 190325226 untuk penelitian di Rumah Sakit Panti Rini dengan judul “Pengaruh
Overtime dan Overwork tethadap Turnover Intention Karyawan Dengan Insentif Sebagai
Variabel Pemoderasi’™;

2. kami harap selama mengadakan penelitian di Rumah Sakit Panti Rini, mahasiswa yang
bersangkutan bersedia mematuhi peraturan dan tata cara yang sedang berlaku dan atau akan
diberlakukan;

3. mahasiswa yang bersangkutan sudah mendapatkan vaksin Covid-19 lengkap;

4. biaya penelitian sebesar Rp.400.000,00 (empat ratus ribu rupiah) per mahasiswa dapat
Baaloanil

« an di bagian k gan Rumah Sakit Panti Rini saat penelitian akan selesai;

5. untuk pelaksanaan selanjutnya, haraplah mahasiswa Saudara menghubungi Kepala Seksi
Sumber Daya Manusia Rumah Sakit Panti Rini (Ibu Cicilia Sulistyorini H U D) dengan
nomor kontak person 0852-9051-7350.

Demikian surat jawaban ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasama yang baik kami
ucapkan terima kasih.

)
dr ¥R Bus Wijanarka, M. Kes



