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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

 
 

 
Kepada Yth, Bapak/Ibu Perawat Di- 
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RS Universitas Hasanuddin 

Dengan Hormat, 

Saya, Chandra P. Jyoti, NIM K02221033, mahasiswi Program Magister 

Administrasi Rumah Sakit di Fakultas Kesehatan Masyarakat Universitas 

Hasanuddin beralamat tinggal Jl. Perintis Kemerdekaan VI No. 51 dengan 

nomor telepon 085738 362090, akan melakukan penelitian mengenai 

“Pengaruh Burnout Syndrome, Komitmen Organisasi Dan Job Insecurity 

Terhadap Turnover intention Di Rumah Sakit Universitas Hasanuddin 

Tahun 2024”. Data yang didapatkan atas informasi yang saudara berikan 

akan direkomendasikan untuk peningkatan kualitas manajemen sumber 

daya manusia di RS Universitas Hasanuddin. 

Penelitian ini tidak akan menimbulkan kerugian pada saudara. Saya 

akan menjunjung tinggi dan menghargai hak-hak saudara sebagai 

responden serta akan menjaga kerahasiaan atas segala informasi yang 

telah diberikan. Informasi yang diberikan hanya dipergunakan untuk 

penelitian ini. Saya akan memberi kebebasan kepada saudara untuk 

mengundurkan diri jika terjadi sesuatu hal yang tidak menyenangkan atau 

tidak nyaman saat proses penelitian berlangsung. 

Peneliti sangat mengharapkan partisipasi dan kejujuran saudara dalam 

memberikan informasi setelah mendapatkan penjelasan ini. Saya sebagai 

peneliti mengucapkan terimakasih atas kesediaan saudara terlibat pada 

penelitian ini. 

 

 
Makassar, 1 Maret 

2024 

Peneliti, 
 
 

 
Chandra Parama Jyoti 
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PERSETUJUAN SEBAGAI RESPONDEN 

 
 

Setelah saya mendapatkan informasi dengan jelas dan membaca penjelasan 

penelitian pada lembar penjelasan penelitian, maka saya memahami dan bersedia 

menjadi responden dalam penelitian ini. Saya mengetahui bahwa penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Burnout Syndrome, Komitmen Organisasi 

Dan Job Insecurity Terhadap Turnover intention Di Rumah Sakit Universitas 

Hasanuddin Tahun 2024 

Saya mengetahui bahwa penelitian ini tidak akan menimbulkan risiko bagi saya. 

Segala informasi yang saya berikan pada penelitian akan dijaga dan dijamin 

kerahasiaannya. Informasi dan penjelasan yang diberikan membuat saya percaya 

bahwa penelitian ini bermanfaat bagi pengembangan keperawatan di rumah sakit. 

Saya bersedia menjadi responden dalam penelitian ini dengan menandatangani 

lembar persetujuan ini, persetujuan ini dibuat dalam keadaan sadar dan tanpa 

adanya paksaan dari siapapun. 

 
 

Makassar, 1 Maret 2024 

Peneliti Responden 
 
 
 
 

Chandra P. Jyoti (… ................................ ) 
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KUESIONER A 

KARAKTERISTIK PERAWAT 
 

 

Nomor / Kode Responden : …………………………. ( ) 

Tanggal Pengisian : …………………………  

Unit / Ruangan : …………………………  

 
Petunjuk Pengisian : 

1. Bapak/Ibu, bacalah terlebih dahulu dengan teliti sebelum mengisi kuesioner ini 

2. Berilah tanda check list ( √ ) pada kolom yang tersedia 

3. Jawaban bapak/ibu akan dijamin kerahasiaanya dan tidak akan berpengaruh 

terhadap karir saudara 

 
1. Umur Bapak/Ibu/Saudara (i) : ……. Tahun 

2. Jenis Kelamin : ( ) Laki-laki 

( ) Perempuan 

3. Pendidikan Keperawatan Terakhir : ( ) D.III Kep. 

( ) S1 Keperawatan 

4. Status Perkawinan : ( ) Belum Kawin 

(  ) Kawin 

5. Masa kerja di RS Unhas : …… Tahun 

6. Tempat bekerja (sebagai perawat) lainnya : ……. 

7. Jumlah pendapatan : ……... 

8. Level Karir dan Kompetensi Perawat : ( ) Perawat Klinis I 

( ) Perawat Klinis II 

( ) Perawat Klinis III 

( ) Perawat Klinis IV 

( ) Perawat Klinis V 
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PETUNJUK PENGISIAN 

 
 

1. Baca dengan teliti sebelum mengisi jawaban pertanyaan dibawah ini. 

2. Saudara diharapkan tidak mengosongkan setiap lembaran jawaban, 

karena jawaban saudara sangat penting dan dibutuhkan pada penelitian ini. 

3. Jawaban yang saudara berikan pada lembar kuesioner ini akan dijamin 

kerahasiaannya 

4. Berilah tanda checklist ( √ ) pada kolom yang tersedia dengan penjelasan sbb: 

a. Tidak setuju, yaitu 0 - 25% pernyataan yang ada sesuai dengan kenyataan 

b. Kurang setuju, Yaitu > 25 - 50% pernyataan yang ada sesuai dengan 

kenyataan 

c. Setuju, Yaitu > 50 - 75% Pernyataan yang ada sesuai dengan kenyataan 

d. Sangat Setuju, Yaitu > 75% Pernyataan sesuai dengan kenyataan 

5. Bila ingin merubah jawaban, maka anda boleh mengganti satu kali dengan cara 

memberi tanda garis = pada jawaban yang salah, lalu memberi tanda chekclist 

(√ ) pada jawaban yang benar yang saudara inginkan 

 

Tidak Setuju Kurang Setuju Setuju Sangat Setuju 

≠  √  
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KUESIONER 
 

No Pernyataan STT TS S SS 

KOMITMEN ORGANISASI 

Affective Commitment 

1 
Saya bangga bercerita kepada orang lain 
bahwa saya adalah bagian dari organisasi ini 

        

2 
Saya merasa masalah yang terjadi di 
organisasi menjadi permasalahan saya juga 

        

3 
Saya tidak pernah merasa menjadi "bagian  
dari keluarga" pada organisasi ini.  

        

4 
Saya tidak mempunyai ikatan emosi dengan  
organisasi ini. 

        

5 
Organisasi ini banyak memiliki makna pribadi 
bagi saya         

6 
Saya tidak mempunyai rasa memiliki terhadap 
organisasi ini         

Continuance Commitment 

7 
Saya tidak takut akan apa yang terjadi apabila 
berhenti dari pekerjaan, tanpa memiliki 
cadangan pekerjaan.         

8 
Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi sekarang,  
walaupun saya ingin.         

9 
Terlalu banyak hal dalam hidup saya akan  
terganggu jika saya memutuskan untuk  
meninggalkan organisasi saya sekarang 

        

10 
Saya tidak akan merasa rugi jika saya 
meninggalkan organisasi sekarang.         

11 
Salah satu akibat buruk dalam meninggalkan 
perusahaan adalah langkanya alternatif tempat 
kerja lain yang tersedia 
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12 

Salah satu alasan saya untuk terus bekerja di  
organisasi ini ialah jika saya meninggalkan  
organisasi maka akan mengorbankan manfaat 
yang diberikan organisasi saya yang  
tidak didapat dari perusahaan lain 

        

Normative Commitment 

13 
Saya rasa, saat ini orang-orang terlalu mudah 
berpindah dari satu perusahaan ke 
perusahaan lainnya         

14 
Berpindah dari satu organisasi ke organisasi 
 lainnya sangat tidak terlihat etis bagi saya.  

        

15 

Salah satu alasan saya untuk tetap bekerja di  
organisasi ini adalah saya percaya bahwa  
loyalitas sangat penting oleh karena itu saya  
merasa mempunyai kewajiban moral untuk  
bertahan. 

        

16 
Jika saya ditawari untuk pekerjaan yang  
lebih baik di tempat lain, saya tetap tidak akan  
meninggalkan perusahaan ini. 

        

17 
Saya selalu diajarkan untuk tetap setia pada 
satu perusahaan         

18 
Saya tidak percaya bahwa orang tersebut  
harus selalu setia kepada organisasinya.          

JOB INSECURITY 

Job Insecurity Kuantitatif (kehilanggan pekerjaan itu sendiri) 

19 Saya takut dipecat         

20 
Saya khawatir dapat mempertahankan 
pekerjaan saya         

21 Saya takut kehilangan pekerjaan         

22 Saya merasa akan dipecat dalam waktu dekat 
        

23 
Saya yakin saya dapat mempertahankan 
pekerjaan saya         

24 
Saya yakin tidak akan dipecat dalam satu 
tahun kedepan         

Job Insecurity Kualitatif (gaji, keberlanjutan karir) 

25 
Peluang karir masa depan saya di dalam 
organisasi ini akan  
menguntungkan         
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26 
Saya merasa bahwa organisasi ini dapat 
memberi / merangsang pekerjaan lainnya di 
masa yang akan datang         

27 
Saya yakin bahwa organisasi akan 
membutuhkan dukungan kompetensi saya di 
masa depan         

28 
Perkembangan gaji saya di organisasi ini 
menjanjikan         

29 Jenjang karir saya di organisasi ini menjanjikan 
        

30 
Saya merasa bahwa organisasi ini dapat 
memberi gaji yang memuaskan di masa yang 
akan datang         

BURNOUT 

Exhaustion 

31 
Saya merasa lelah secara emosional karena 
pekerjaan saya         

32 
Saya merasa waktu saya habis untuk bekerja 
seharian          

33 
Saya merasa lelah secara fisik saat bangun 
pagi  karena harus memulai tugas hari  
ini         

34 
Menghadapi pasien dan bekerja untuk mereka 
seharian penuh membuat  
saya “tertekan” 

        

35 
Saya merasa lelah berkepanjangan  
dengan pekerjaan saya 

        

36 
Saya merasa saya bekerja terlalu keras  
dalam pekerjaan saya         

Cynicism 

37 
Saya merasa bahwa saya memperlakukan  
beberapa pasien seolah mereka objek 
impersonal 

        

38 
Saya menjadi lebih tidak berperasaan terhadap 
orang- orang sejak saya bekerja dalam bidang 
ini 

        

39 
Saya khawatir pekerjaan saya sebagai perawat 
membuat saya kurang peka/sensitif secara 
emosional 
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40 
Saya tidak terlalu peduli atas apa yang terjadi 
pada pasien saya 

        

41 
Saya merasa para pasien menyalahkan saya  
atas masalah -masalah yang mereka alami 

        

42 
Ketidakpedulian saya terhadap lingkungan 
kerja di rumah sakit berpengaruh terhadap 
kualitas pelayanan kepada pasien         

Profesional Inefficacy 

43 
Saya mampu mengatasi masalah-masalah 
yang dihadapi oleh pasien secara efektif 

        

44 
Saya secara positif merasa dapat 
mempengaruhi kehidupan orang lain melalui 
pekerjaan saya         

45 
Saya merasa sangat bersemangat (berenergi) 
dalam melakukan pekerjaan saya sebagai 
perawat 

        

46 
Saya dapat dengan mudah menciptakan 
suasana santai dengan pasien 

        

47 
Saya merasa gembira setelah melakukan 
tugas saya untuk para pasien secara langsung 

        

48 
Saya merasa puas setelah bekerja merawat 
pasien dengan baik sesuai kompetensi  

         

TURNOVER INTENTION 

49 
Dalam beberapa bulan terakhir, saya berpikir 
untuk mencari pekerjaan baru di rumah sakit 
lain         

50 
Dalam beberapa bulan terakhir, saya berpikir 
untuk mencari pekerjaan di jalur karier / bidang 
yang berbeda          

51 
Saya berencana mencari pekerjaan baru pada 
tahun depan karena alasan pribadi          
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Lampiran 2. Dokumen Rekomendasi Persetujuan Etik Penelitian 
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Lampiran 3. Surat Izin Penelitian dari Fakultas 
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Lampiran 4. Surat Izin Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

 

 
Pintu 
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Lampiran 5. Dokumentasi Penelitian 
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Lampiran 6. Output Statistik Penelitian 

 
Crosstabs 

 

Notes 

Output Created 23-JUN-2024 22:23:40 

Comments 
 

Input Data D:\Office\Statistics\Data Chandra Jyoti 

Path.sav 

Active Dataset DataSet13 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 175 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each table are based on 

all the cases with valid data in the 

specified range(s) for all variables in 

each table. 

Syntax CROSSTABS 

/TABLES=Kat_Komitmen 

Kat_Insecurity Kat_Burnout BY 

Kat_Turnover 

/FORMAT=AVALUE TABLES 

/STATISTICS=CHISQ 

/CELLS=COUNT ROW 

/COUNT ROUND CELL. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.03 

Dimensions Requested 2 

Cells Available 524245 

 

 
[DataSet13] D:\Office\Statistics\Data Chandra Jyoti Path.sav 
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Case Processing Summary 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

Kat_Komitmen * Kat_Turnover 175 100.0% 0 0.0% 175 100.0% 

Kat_Insecurity * Kat_Turnover 175 100.0% 0 0.0% 175 100.0% 

Kat_Burnout * Kat_Turnover 175 100.0% 0 0.0% 175 100.0% 

Kat_Komitmen * Kat_Turnover 

 

Crosstab 

Kat_Turnover 
 

 
Total Tinggi Rendah 

Kat_Komitmen Tinggi Count 1 102 103 

% within Kat_Komitmen 1.0% 99.0% 100.0% 

Rendah Count 41 31 72 

% within Kat_Komitmen 56.9% 43.1% 100.0% 

Total Count 42 133 175 

% within Kat_Komitmen 24.0% 76.0% 100.0% 

 
Chi-Square Tests 

 
 
 
 

 
Value 

 
 
 

 
df 

 
Asymptotic 

Significance (2- 

sided) 

 

 

Exact Sig. (2- 

sided) 

 

 

Exact Sig. (1- 

sided) 

Pearson Chi-Square 72.790a
 1 .000 

  

Continuity Correctionb
 69.754 1 .000 

  

Likelihood Ratio 83.198 1 .000 
  

Fisher's Exact Test 
   

.000 .000 

Linear-by-Linear Association 72.374 1 .000 
  

N of Valid Cases 175 
    

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 17.28. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 

Kat_Insecurity * Kat_Turnover 
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Crosstab 

Kat_Turnover 
 

 
Total Tinggi Rendah 

Kat_Insecurity Tinggi Count 12 23 35 

% within Kat_Insecurity 34.3% 65.7% 100.0% 

Rendah Count 30 110 140 

% within Kat_Insecurity 21.4% 78.6% 100.0% 

Total Count 42 133 175 

% within Kat_Insecurity 24.0% 76.0% 100.0% 

 
 

 
Chi-Square Tests 

 
 
 

 
Value 

 
 
 

 
df 

Asymptotic 

Significance (2- 

sided) 

 

Exact Sig. (2- 

sided) 

 

Exact Sig. (1- 

sided) 

Pearson Chi-Square 2.538a
 1 .111 

  

Continuity Correctionb
 1.882 1 .170 

  

Likelihood Ratio 2.392 1 .122 
  

Fisher's Exact Test 
   

.124 .088 

Linear-by-Linear Association 2.523 1 .112 
  

N of Valid Cases 175 
    

a. 0 cells (0.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8.40. 

b. Computed only for a 2x2 table 
 

 

Kat_Burnout * Kat_Turnover 
 
 
 

 

Crosstab 

Kat_Turnover 
 

 
Total Tinggi Rendah 

Kat_Burnout Tinggi Count 7 3 10 

% within Kat_Burnout 70.0% 30.0% 100.0% 

Rendah Count 35 130 165 

% within Kat_Burnout 21.2% 78.8% 100.0% 

Total Count 42 133 175 

% within Kat_Burnout 24.0% 76.0% 100.0% 
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Chi-Square Tests 

 
 
 
 

 
Value 

 
 
 

 
df 

Asymptotic 

Significance (2- 

sided) 

 

Exact Sig. (2- 

sided) 

 

Exact Sig. (1- 

sided) 

Pearson Chi-Square 12.304a
 1 .000 

  

Continuity Correctionb
 9.775 1 .002   

Likelihood Ratio 10.132 1 .001 
  

Fisher's Exact Test    .002 .002 

Linear-by-Linear Association 12.234 1 .000 
  

N of Valid Cases 175 
    

a. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2.40. 

b. Computed only for a 2x2 table 

 
 

 

Number of variables in your 
model: 

6 

Number of observed variables: 4 

Number of unobserved variables: 2 

Number of exogenous variables: 4 

Number of endogenous variables: 2 
 Weights Covariances Variances Means Intercepts Total 

Fixed 2 0 0 0 0 2 

Labeled 0 0 0 0 0 0 

Unlabeled 5 0 4 0 0 9 

Total 7 0 4 0 0 11 
 

Number of distinct sample moments: 10 

Number of distinct parameters to be 
estimated: 

9 

Degrees of freedom (10 - 9): 1 

 
Estimates (Group number 1 - Default model) 

 
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model) 

Maximum Likelihood Estimates 

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 

 Estimate S.E. C.R. P Label 

Komitmen <--- Burnout -.162 .037 -4.447 ***  

Komitmen <--- Insecurity .040 .027 1.481 .139  

Turnover <--- Insecurity .056 .022 2.588 .010  

Turnover <--- Burnout .080 .031 2.602 .009  

Turnover <--- Komitmen -.637 .061 -10.491 ***  
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 

 Estimate 

Komitmen <--- Burnout -.318 

Komitmen <--- Insecurity .106 

Turnover <--- Insecurity .144 

Turnover <--- Burnout .152 

Turnover <--- Komitmen -.617 

 
Variances: (Group number 1 - Default model) 

 

 Estimate S.E. C.R. P Label 

Insecurity 70.474 7.556 9.327 ***  

Burnout 37.841 4.057 9.327 ***  

e1 8.782 .941 9.327 ***  

e2 5.634 .604 9.327 ***  

 
Squared Multiple Correlations: (Group number 1 - Default model) 

 

 Estimate 

Komitmen .112 

Turnover .466 

 
Matrices (Group number 1 - Default model) 

Total Effects (Group number 1 - Default 

model) 

 Burnout Insecurity Komitmen 

Komitmen -.162 .040 .000 

Turnover .184 .031 -.637 

 
Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model) 

 

 Burnout Insecurity Komitmen 

Komitmen -.318 .106 .000 

Turnover .348 .079 -.617 

 
Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 

 Burnout Insecurity Komitmen 

Komitmen -.162 .040 .000 

Turnover .080 .056 -.637 

 
Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model) 

 

 Burnout Insecurity Komitmen 

Komitmen -.318 .106 .000 

Turnover .152 .144 -.617 
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Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 

 Burnout Insecurity Komitmen 

Komitmen .000 .000 .000 

Turnover .103 -.025 .000 

 
Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model) 

 

 Burnout Insecurity Komitmen      

Komitme
n 

.000  .000  .000      

Turnover .196  -.065  .000      

Iteratio 
n 

Negativ
e 

eigenval
u 

es 

Conditio 
n # 

Smalle
st 

eigenv
al 
ue 

Diamet 
er 

 
F 

NTrie 
s 

 
Ratio 

0 e 0 93.184 
  9999.00 

0 
159.6

8 
7 

0 
9999.00 

0 

1 e 0 16.090   .687 74.74
1 

6 .000 

2 e 0 7.127   .681 21.71
9 

1 .746 

3 e 0 5.473   .172 8.906 1 1.164 

4 e 0 5.155   .081 7.553 1 1.097 

5 e 0 5.188   .017 7.516 1 1.024 

6 e 0 5.108   .001 7.516 1 1.001 

Model  NPAR CMIN DF P CMIN/DF   

Default model  9 7.516 1 .006 7.516   

Saturated model  10 .000 0     

Independence 
model 

 4 136.754 6 .000 22.792   

Model  RMR GFI AGFI PGF
I 

   

Default model 3.462 .979 .793 .098    

Saturated model .000 1.00
0 

     

Independence 
model 

5.101 .739 .565 .443    

Model 
 NFI 

Delta1 
RFI 
rho
1 

IFI 
Delta2 

TLI 
rho2 

CFI 
  

Default model .945 .670  .952 .701 .950   

Saturated model 1.000  1.000  1.000   

Independence 
model 

.000 .000  .000 .000 .000   

Model  PRATI
O 

PNFI PCFI    

Default model  .167 .158 .158    

Saturated model  .000 .000 .000    

Independence  1.000 .000 .000    
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model 

Model   NCP LO 90 HI 90    

Default model  6.516 1.201 19.240    

Saturated model  .000 .000 .000    

Independence 
model 

130.75
4 

96.353 172.587    

Model  FMIN F0 LO 90 HI 
90 

   

Default model .043 .037 .007 .111    
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Model FMIN F0 LO 90 HI 90  

Saturated 
model 

 .000 .000 .000  .000 

Independence 
model 

.786 .751 .554  .992 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE  

Default model  .194  .083 .33
3 

 .019 

Independence 
model 

.354  .304 .40
7 

 .000 

Model AIC  BCC  BIC CAIC 

Default model  25.516 26.049 53.999 62.999 

Saturated 
model 

 20.000 20.592 51.648 61.648 

Independence 
model 

144.754 144.991 157.414 161.414 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI  

Default model  .147 .116 .220  .150 

Saturated 
model 

 .115 .115 .115  .118 

Independence 
model 

.832 .634 1.072  .833 

Model 
HOELTER 

.05 
HOELTER 

.01 
 

Default model   89   154 

Independence 
model 

 17   22 

Minimization: .015           

Miscellaneous: .094           

Bootstrap: .000           

Total: .109           

 


