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ABSTRAK 

M.Azman Za’im :Pengaruh Stres KerjaTerhadap Turnover   (2020/20059151)     

    Intention Yang dimoderasi oleh Emotional  

Intelligence Pada Perawat di RS. Otak Dr. Drs. M.        

Hatta Bukittinggi 

 

Dosen Pembimbing        : Buk Yuki Fitria, SE, MM 

Tujuan – Penelitian ini bertujuan untuk menguji : (1) pengaruh Stres 

Kerjaterhadap turnover  intention (2) pengaruh Stres Kerjaterhadap turnover  

intention yang dimoderasi oleh emotional intelligence 

 

Metodologi – Penelitian ini adalah penelitain kausal. Populasi dari 

penelitian ini adalah perawat Rs di RS. Otak Dr. Drs. M. Hatta Bukittinggi. 

Jumlah sampel yang digunakan adalah jumlah populasi sebanyak 136 orang  

yang diambil dengan menggunakan proporsional random sampling. 

Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan Skala Likert. Teknik 

analisis yang digunakan melalui software SmartPLS 4. 

 

Hasil – Hasil pengolahan data pada penelitian ini menunjukkan bahwa : 

(1) Stres Kerjaberpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover  intention 

pada perawat Rs di RS. Otak Dr. Drs. M. Hatta Bukittinggi. (2) Emotional 

intelligence mampu memoderasi pengaruh antara Stres KerjaTerhadap 

Turnover  Intention 

 

Kata Kunci : Stres Kerja, Turnover  intention, Emotional intelligence 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang  

Setiap perusahaan berharap dapat mencapai tujuannya secara optimal dan 

bertanggung jawab kepada pemangku kepentingan dalam perusahaan. Salah 

satu aspek yang dapat menunjang tercapainya tujuan perusahaan yaitu 

memiliki sumber daya manusia yang memiliki sikap dan perilaku yang baik. 

Jika tujuan dari perusahaan sudah tercapai, maka perusahaan harus 

memperhatikan cara untuk mempertahankan karyawan mereka, agar karyawan 

yang memiliki kualitas yang baik tidak keluar dari perusahaan. Hal ini 

dikarenakan, salah satu bentuk kendala yang sering dihadapi oleh perusahaan 

yaitu adanya keinginan karyawan untuk keluar ataupun berpindah (turnover  

intention) yang pada akhirnya akan membuat keputusan dari karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaanya (Dewi Trisnawati, 2016).  

Turnover  intention adalah keinginan untuk pindah atau keluar dari 

perusahaan (Irawan & Komara, 2022). Hal ini berarti bahwa turnover  intention 

dapat berupa niat atau Hasrat yang dimiliki oleh karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan dalam mendapatkan pekerjaan di tempat lain. Meskipun hanya 

berupa keinginan, tetapi hal ini harus di perhatikan perusahaan karena dapat 

menjadi ancaman bagi perusahaan jika tidak dikelola 
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dengan baik yang dapat menyebabkan kepindahan karyawan dapat benar benar 

terwujud.   

Turnover  intention di awali dengan adanya niat atau keinginan karyawan 

untuk meninggalkan pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawabnya. 

Menurut (Irvan et al., 2020) menjelaskan bahwa turnover  intention dapat 

didefinisikan sebagai suatu langkah menuju kesadaran bahwa keinginan 

seseorang untuk pindah, yakni dari tempat kerja yang satu ke yang lain belum 

terwujud. Turnover  intentions yang dirasakan oleh karyawan dapat dilihat dari 

perilaku karyawan seperti mulai jarang masuk, bersikap malas, merasa tidak 

puas pada atasan, sering melanggar peraturan dan melakukan perilaku yang 

tidak biasa di tempat kerja 9 (Li  2020)  

Rusbadrol (2021) menegaskan bahwa niat turnover  akan mengakibatkan 

individu karyawan meninggalkan organisasi, sehingga hal ini harus dihindari 

sebisa mungkin. Selain menyebabkan biaya yang tinggi bagi bisnis, tingginya 

keinginan berpindah juga sering mengakibatkan pergantian personel di dalam 

organisasi. Sebaliknya, niat berpindah yang rendah dapat menurunkan 

pergantian karyawan dan biaya terkait. Menurut Ramadhan (2019), ada tiga 

faktor yang dipertimbangkan ketika menentukan niat berpindah: 1) pemikiran 

untuk berhenti, 2) niat untuk berhenti, dan 3) niat untuk mencari pekerjaan lain. 

Derajat turnover  intention pada suatu perusahaan dapat ditentukan oleh ketiga 

faktor tersebut. 

Turnover  sangat perlu di kelola dalam supaya tidak terjadinya penurunan 

karyawan di suatu perusahaan. Turnover  intention yang dirasakan karyawan 
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menjadi hal yang harus di perhatikan dan dikelola baik di perusahaan, bidang 

jasa, industri, dan tidak terkecuali bidang pelayanan yang berhubungan dengan 

masyarakat seperti rumah sakit. Tingginya tingkat turnover  perawat 

profesional dalam layanan keperawatan masih menjadi perhatian besar dalam 

praktik keperawatan, dalam mempertahankan pelayanan keperawatan yang 

berkualitas, organisasi layanan kesehatan perlu menjaga agar tingkat turnover  

diantara perawat tidak meningkat, perawat yang meninggalkan rumah sakit 

menyebabkan Stres Kerjaperawat yang tersisa meningkat, yang sering 

menyebabkan kelelahan emosional dan kecelakaan kerja perawat meningkat, 

turnover  pada perawat juga menimbulkan kerugian ekonomi pada organisasi 

karena berkurangnya produktivitas dan bertambahnya biaya untuk penerimaan 

dan pelatihan perawat baru (Dewanti 2019) .  

Berdasarkan Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia No. 39 

Tahun 2019 pasal 1 terkait dengan Klasifikasi dan Perizinan Rumah Sakit, 

peraturan ini menjelaskan bahwa rumah sakit adalah fasilitas pelayanan 

kesehatan yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perseorangan secara 

lengkap, meliputi rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat. Saat ini, rumah 

sakit menghadapi masalah yang signifikan: peningkatan kunjungan 

pengobatan dari tahun ke tahun. Dengan penambahan tersebut, maka dapat 

berdampak terhadap Stres Kerjaakan meningkat dan keadaan psikologis 

karyawan yang bekerja di rumah sakit akan mengalami penurunan sehingga 

dapat menimbulkan perasaan untuk keinginan keluar dari rumah sakit.  
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Penelitian ini mengambil objek pada perawat yang ada di rumah sakit 

Otak DR.Drs. M. Hatta Bukittinggi yang merupakan salah satu rumah sakit 

besar yang ada di kota bukittinggi dengan jumlah sumber daya manusia 

sebanyak 573 orang dan terkusus untuk perawat berjumlah 205 orang. Dengan 

jumlah perawat tersebut, rumah sakit Otak DR. Drs. M. Hatta Bukittinggi 

melakukan pelayanan dengan maksimal untuk melayani masyarakat sehingga 

akan membuat perawat harus bekerja lebih ekstra dalam menyelesaikan tugas 

yang telah menjadi tanggung jawab mereka, sehingga dapat menimbulkan 

turnover  intention dikalangan para perawat.  

Berdasarkan informasi yang dihimpun dari Dr. Drs. Rumah Sakit Otak 

M. Hatta Bukittinggi, penulis mengamati tanda-tanda permasalahan pergantian 

perawat. Rangkuman jumlah perawat yang keluar selama tiga tahun terakhir, 

yakni pada 2020–2022, menunjukkan hal tersebut. 

Tabel 1 Data Turnover  Karyawan 

Sumber:data perawat di rumah sakit DR.Drs.M.Hatta Bukittinggi 

DR.Drs.M.Hatta dalam 3 tahun terakhir yaitu dari tahun 2020 hingga 

tahun 2022. Tingkat turnover  yang terjadi di Otak DR.Drs.M.Hatta 

tergolong tinggi. Menurut penegasan Fitria & Linda (2019), suatu 

perusahaan dikatakan mempunyai kategori turnover  yang tinggi jika 

turnover  tahunannya mencapai 10%. Pegawai yang mengundurkan diri dan 

Tahun  
Karyawan 

keluar  

Karyawan 

masuk  

Jumblah 

karyawan  

Persentase 

turnover   

2020  17  15  160  10,6%  

2021  18  18  168  10,7%  

2022  15  13  176  9%  
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mempunyai kasus merupakan jenis pegawai yang keluar dalam hal ini. Hal 

ini menunjukkan adanya kesulitan dalam niat berpindah. 

Bedasarkan observasi awal yang dilakukan terlihat permasalahan 

mengenai turnover  pada perawat rumah sakit Otak DR.Drs. M. Hatta 

bukittinggi, hal ini di dukung oleh pernyataan kepala unit keperawatan yang 

telah di wawancarai yang menyatakan bahwa turnover  yang ada di rumah 

sakit Otak DR.Drs. M. Hatta tergolong tinggi hal ini di karenakan oleh 

beberapa alasan seperti adanya permasalahan pribadi maupun permasalahan 

yang terjadi di linkungan pekerjaan.   

Berdasarkan wawancara penulis sebelumnya dengan kepala unit 

keperawatan di Rumah Sakit Otak, fenomena turnover  intention merupakan 

salah satu fenomena yang sering ditemui perawat, dan stres di tempat kerja 

menjadi penyebab utama turnover . Hal ini berarti perawat di DR. Dr. 

Rumah Sakit Otak mungkin mengalami fenomena turnover. Dalam 

wawancara tersebut penulis juga mendapatkan informasi bahwa faktor lain 

yang dapat menimbulkan fenomena turnover  intention yaitu adalah 

bagaimana seseorang mengelola atau mengendalikan kecerdasan 

emosionalnya dalam bekerja. Banyak karyawan yang ketika mereka 

mengalami Stres  saat bekerja tidak mampu mengelola kecerdasan 

emosinalmya yang membuat mereka bertambah Stres  dan mepunyai niat 

untuk berpindah atau turnover  intention pada pekerjaanya yang 

sekarang(Burki et al., 2020). 
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Fenomena dalam penelitian ini yang menjadikan ketertarikan peneliti 

yaitu untuk mengetahui indikasi turnover  intention pada perawat rumah 

sakit Otak DR.Drs. M. Hatta bukittinggi yang di pengaruhi adanya tingkat 

Stres  yang di akibatkan oleh ketidak mampuan perawat untuk 

mengendalikan kecerdasan emosinalnya di saat mereka berkerja. 

Mengingat pentingnya turnover  intention yang di rasakan oleh 

perawat dan penelitian lebih lanjut, berbagai penelitian telah dilakukan 

untuk menyelidiki turnover  intention yang dirasakan oleh karyawan dapat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat membuat karyawan merasakan 

turnover  intention dalam perusahaan. Dalam penelitian yang dilakukan 

oleh Kim, (2002) mejelaskan bahwa faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi turnover  intention adanya pertukaran atasan, Stres  kerja, 

emotional intelligence, dan adanya pemberdayaan psikologis. Iskandar 

(2021) mengatakan bahwa faktor yang dapat mempengaruhi niat keluar 

yang dirasakan oleh karyawan dapat berupa Stres Kerjayang dirasakan 

karyawan pada saat melakukan pekerjaan.  

Menurut Akhlaghimofrad & Farmanesh, (2021) stres kerja adalah 

suatu respons fisik atau emosional yang ditunjukkan oleh seseorang yang 

merugikan yang terjadi ketika persyaratan pekerjaan tidak sesuai dengan 

kemampuan, sumber daya, dan kebutuhan yang dimiliki. Pada penelitian 

yang dilakukan oleh Irawanto (2021) stres kerja merupakan suatu kondisi 

yang mempengaruhi emosi, dan proses berpikir. Kesenjangan antara 

tuntutan pekerjaan dengan sumber daya yang ada akan menimbulkan stres 
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kerja dan membuat orang semakin merasa negatif dan tidak puas. Oleh 

karna itu Stres Kerjaakan membuat individu merasa malas dan tidak puas 

terhadap pekerjaan yang telah menjadi tanggung jawab dari individu 

tersebut. Selain berdampak negatif terhadap perkerjaan, (Khamisa (2017) 

menyatakan bahwa Stres Kerjadapat berdampak positive tergantung kondisi 

tertentu. Bagi orang tertentu dan dalam kondisi tertentu, stres kerja dapat 

menjadi motivasi diri dan sebagai rangsangan untuk melakuka pekerjaan 

lebih semangat dalam bekerja sehingga dapat menciptakan peningkatan 

produktivitas kerja.  

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Burki  (2020) menyatakan 

bahwa stess kerja berhubungan positif dengan turnover  intention dengan 

hasil bahwa semakin tinggi stess kerja yang di rasakan oleh karyawan akan 

membuat peningkatan terhadap turnover  intention yang dirasakan oleh 

karyawan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Dewi Trisnawati (2016) 

menemukan hasil bahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 

turnover  intention, menunjukkan bahwa tingkat stres yang tinggi di tempat 

kerja dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaan mereka. Turnover  intention atau niat untuk berhenti adalah 

ukuran sejauh mana seorang karyawan bersedia atau memiliki niat untuk 

meninggalkan pekerjaannya.  

Emotional intelligence merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi turnover  intention Li (2020). Kecerdasan emosional adalah 

keadaan psikologis seseorang yang mampu memahami dan 
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mengaplikasikan informasi emosional pada dirinya sendiri. Kecerdasan 

emosional dapat dimaksimalkan dengan mengembangkan komitmen diri 

yang baik dan dapat dikembangkan melalui latihan, pengalaman dan 

pengelolaan yang aplikatif terhadap masalah yang ada pada diri sendiri 

Iskandar (2021). Secara khusus perawat membutuhkan kecerdasan 

emosional yang tinggi karena mereka berinteraksi secara langsung dalam 

perawatan pasien dan bertanggung jawab atas kenyamanan pasien. 

Rendahnya tingkat kecerdasan emosional yang dimiliki oleh perawat 

ditandai dengan perilaku perawat yang kurang motivasi sehingga malas 

bekerja, tidak dapat mengendalikan emosi yang menyebabkan stres, serta 

empati yang kurang terhadap rekan kerja yang dapat menimbulkan konflik. 

Namun perawat dengan kecerdasan emosi yang tinggi akan bisa 

memahami dirinya sendiri dan emosi orang lain dan dapat memanfaatkan 

pemahaman ini untuk meningkatkan perilaku dan sikapnya menuju kearah 

yang lebih positif sehingga mampu mengendalikan emosi, lebih termotivasi 

serta mampu mengatasi masalah dengan lingkungan Samaei  (2017). Dalam 

hasil beberapa penelitian yang telah di lakukan oleh para peneliti 

sebelumnya, menyarankan efek moderator emosional intelligence dapat 

hubungan antara Stres Kerjadan turnover  intention yang di alami oleh 

karyawan. Menurut maccann (2020) berpandangan bahwa EI adalah 

seperangkat kemampuan psikologis yang signifikan yang berhubungan 

dengan kehidupan yang sukses.  
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Ini adalah kemampuan untuk menangani Stres  dan mengelola 

perasaan yang terbukti penting untuk kesuksesan. Hal ini memungkinkan 

seseorang untuk mengetahui bagaimana dan kapan harus mengekspresikan 

emosi dan juga bagaimana mengendalikannya. Sedangkan menurut Coetzee 

& Harry (2014) mendefinisikan kecerdasan emosional dan kemampuan 

beradaptasi dalam karir merupakan meta kapasitas psychosocial yang 

sangat penting untuk keberhasilan adaptasi dalam berbagai bidang 

kehidupan, termasuk bidang karir.   

Sebagai efek moderator dalam hubungan antara Stres Kerjaterhadap 

turnover  intention, emosional intelligence dapat mengurangi turnover  

intention yang dirasakan oleh karyawan dalam perusahaan. Karyawan 

dengan EI yang lebih tinggi dapat menghadapi kesulitan dengan cara yang 

cerdas dan lebih termotivasi untuk bertahan dalam organisasi Burki  (2020) 

memilih sampel manajer senior di organisasi sektor publik dan menemukan 

hubungan antara EI dan niat untuk mengundurkan diri. Manajer yang 

memiliki tingkat EI yang tinggi memiliki kemampuan yang kuat dalam 

mengelola stres yang berakibat pada berkurangnya intensi keluar. Karyawan 

yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi lebih mampu membangun 

dan mempertahankan hubungan yang berkualitas Burki (2020).   

Penelitian yang dilakukan Burki (2020) menjelaskan bahwa dalam 

hubungan antara Stres Kerjaterhadap turnover  intention dapat dimoderasi 

oleh emosional intelligence dengan kesimpulan emosional intelligence 

dapat mengurangi turnover  intention yang dirasakan karyawan. Sejalan 
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dengan penelitian sebelumnya, studi yang dilakukan  oleh  Siddiqui & Jamil, 

(2015) memberikan dukungan terhadap hasil yang juga 

mendokumentasikan hubungan emosional intelligenceterhadap kuat atau 

lemahnya  tingkat turnover  karyawan dalam perusahaan. Namun terdapat 

gap penelitian yang dilakukan oleh Iskandar (2021) pada perawat rumah  

sakit Allam Medica yang menyatakan bahwa Kecerdasan emosional tidak 

dapat memoderasi pengaruh variabel stres kerja terhadap turnover  intention 

pada perawat . Hal ini berarti jika kecerdasan emosional tinggi atau rendah 

tidak akan merubah intensi berpindah pada perawat.   

Fenomena dalam penelitian ini yang menjadi ketertarikan peneliti 

yaitu untuk mengetahui indikasi turnover  intention pada perawat Rumah 

Otak DR.Drs.M.Hatta Bukittinggi yang dipengaruhi oleh adanya tingkat 

Stres Kerjayang dimoderasi oleh emotional intteligent sehingga dapat 

melihat seberapa kuat atau lemah variable moderator dapat mempengaruhi 

hubungan antra Stres Kerjaterhadap turnover  intention.   

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dan serta teori yang digunakan 

maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut terkait 

“Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover  intention di Moderasi 

kecerdasan emosional Pada Perawat Rumah Sakit Otak DR. Drs. M. 

Hatta Bukittinggi”.  

B. Identifikasi masalah  

Berdasarkan latarbelakang masalah, maka penulis mengidentifikasi 

masalah dalam penelitian sebagai berikut:  
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1. Adanya indikasi Turnover  intention yang dirasakan masih tergolong 

tinggi di rasakan pada perawat di rumah sakit Otak DR.Drs.M. Hatta 

bukitinggi    

2. Adanya indikasi bahwa perawat rumah sakit Otak Dr.Drs.M. Hatta 

mengalami Stres Kerja  

3. Adanya indikasi bahwa turnover  intention yang diakibatkan oleh Stres 

Kerjapada perawat rumah sakit Otak Dr.Drs.M. Hatta mengalami 

penurunan akibat dari adanya emosinal intellegen yang dimiliki.  

C. Pembatasan masalah  

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, agar fokus 

penelitian lebih sesuai denga konteks yang telah di tentukan, maka penulisan 

membatasi variabel yang di duga erat kaitanya denga turnover  intention pada 

perawat rumah sakit Otak Dr.Drs.M Hatta Bukitinggi yaitu Stres Kerjadan 

emosional intellegenc.  

D. Rumusan masalah  

Berdasarkan latar belakang yang telah di uraikan di atas, maka dapat di 

rumuskan masalah yang di teliti dalam penelitian sebagi berikut:  

1. Bagaimana pengaruh Stres Kerjaterhadap turnover  intention pada 

perawat rumah sakit Otak Dr.Drs.M Hatta Bukitinggi?  

2. Bagaimana pengaruh Stres Kerjaterhadap turnover  intention dengan 

emosional intelligencese sebagai variable moderasi pada perawat 

rumah sakit Otak Dr.Drs.M Hatta Bukitinggi?  
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E. Tujuan penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka tujuan dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Untuk mengetahui dan menguji bagaimana Stres Kerjamemiliki 

pengaruh terhadap turnover  intention pada perawat rumah sakit 

Otak Dr. Drs. M Hatta Bukitinggi  

2. Untuk mengetahui dan menguji Bagaimana pengaruh Stres 

Kerjaterhadap turnover  intention dengan emosional 

intelligencesebagai variable moderasi pada perawat rumah sakit 

Otak Dr. Drs. M Hatta Bukitinggi  

F. Manfaat penelitian   

a. Manfaat teoritis  

Penelitian ini dapat bermanfaat sebagai bahan pengembangan dalam 

kajian ilmu Manajemen khususnya konsentrasi Manajemen Sumber 

Daya Manusia berkaitan dengan turnover  intention pada karyawan yang 

ditinjau dari Stres Kerjadan peran moderasi dari emotional intellegence, 

serta dapat digunakan untuk referensi bagi penelitian selanjutnya terkait 

hubungan antar variabel tersebut.  

b. Manfaat praktis  

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat secara langsung terhadap 

subjek dalam penelitian, yaitu perawat rumah sakit dan pihak rumah sakit 

Drs.D.R. M. hatta atau pegawai  lainnya yang terkait dengan pengalaman 

mengalami turnover  intention ditempat kerja  
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1. Bagi perawat rumah sakit  

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat membantu 

perawat rumah sakit untuk mengidentifikasi pengaruh Stres 

Kerjaterhadap turnover  intention yang dimoderasi oleh emotional 

intellgence, serta menjadi bahan refleksi terkait kondisinya di 

tempat kerja  

2. Bagi pihak rumah sakit  

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk dijadikan 

sebagai bahan evaluasi bagi pihak rumah sakit terkait dengan 

fenomena turnover  intention yang terjadi pada perawat rumah 

sakit dikarenakan Stres Kerjadan emotional intellgence. Penelitian 

ini dapat menjadi masukan untuk rumah sakit Otak DR.Drs.M. 

Hatta agar dapat mengurangi dan mencegah turnover  intention 

pada perawat rumah sakit, serta sebagai landasan intervensi untuk 

mengoptimalkan proses pelayanan, agar memberikan pelayanan 

yang baik kepada masyarakat.  
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BAB V   

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji bagaimana stres terkait 

pekerjaan mempengaruhi niat perawat rumah sakit untuk keluar, dengan 

menggunakan kecerdasan emosional sebagai faktor moderasi. Otak Dr. Drs. 

Bukittinggi dan M. Hatta. Kesimpulan berikut dapat diambil berdasarkan 

temuan dan pembahasan pada bagian sebelumnya:  

1. Niat perawat rumah sakit untuk meninggalkan pekerjaannya dipengaruhi 

secara positif dan signifikan oleh stres kerja. Otak Dr. Drs. Bukittinggi . 

Hal ini berarti perawat rumah sakit akan memiliki niat yang lebih tinggi 

untuk meninggalkan pekerjaannya ketika stres kerja tinggi dan memiliki 

niat yang lebih rendah untuk meninggalkan pekerjaannya ketika stres kerja 

rendah. Otak Dr. M. Hatta Bukittinggi dan Dr..  

2. Stres di tempat kerja dan niat untuk keluar dimoderasi secara positif dan 

signifikan oleh kecerdasan emosional. Hubungan antara stres kerja dengan 

turnover  perawat rumah sakit ditemukan dipengaruhi oleh kecerdasan 

emosional dalam penelitian ini.  

B. Saran   

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas, maka untuk mengurangi 

turnover  intention RS. Otak DR. Drs. M. Hatta Bukittinggi, penulis 

memberikan..saran..sebagai..berikut: 
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1. Pimpinan RS. Otak DR. Drs. M. Hatta Bukittinggi untuk kedepannya 

harus memperhatikan kembali apakah Stres Kerjaperawat sudah 

terkendalikan, agar perawat yang bekerja di rumah sakit tidak mengalami 

Stres  yang berkelanjutan yang dapat mengganggu aktivitas mereka di 

dalam pekerjaan atau di luar pekerjaan, kemudian karna di dalam other 

loading nilai dari variable Relationships at work sangat tinggi maka saya 

memberikan saran kepada perawat rumah sakit, seperti meningkatkan 

komunikasi antara parawat, membangun budaya kerja yang positif dan 

untuk pimpinan rumah sakit bisa melakukan, menciptakan lingkungan 

tanpa intimidasi, memberi apresiasi dan penghargaan, dan menegakgan 

nilai propesonalisme serta menciptakan lingkungan yang lebih positif 

2. RS. Otak DR. Drs. M. Hatta Bukittinggi diharapkan untuk dapat 

mengendalikan lagi tingkat emosionalnya dalam pekerjaan untuk 

mempermudah mengambil keputusan dan mampu menempatkan dirinya 

di pekerjaanya.  

C. Keterbatasan   

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yaitu:  

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada RS. Otak DR. Drs. M. Hatta 

Bukittinggi.  

2. Penelitian ini hanya melakukan pengkajian pengaruh Stres 

Kerjaterhadap turnover  intention yang dimoderasi emosional 

intelligence sehingga perlu dikembangkan untuk penelitian selanjutnya 
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dengan faktor-faktor lain yang belum dikaji terhadap turnover  

intention.  

3. Adanya kemampuan responden yang kurang memahami pernyataan 

pada kuesioner. 
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