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Abstrak

Latar belakang: Pengunduran diri karyawan berdampak negatif pada efektivitas dan kinerja
organisasi. Oleh karena itu, manajer yang efektif harus selalu meneliti alasan untuk keluar dan
mencari solusi untuk mempertahankan karyawan terbaik mereka. Tujuan: Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui hubungan beban kerja dan motivasi kerja terhadap kejadian
pengunduran diri pada Karyawan RS Y. Metode: Studi kasus kuantitatif dengan pendekatan
cross-sectional, dengan Teknik pemngambilan sampel jenuh sehingga subjek penelitian adalah
seluruh karyawan RS Y. Hasil: Distribusi responden hampir sebagian berusia 17-25 tahun
sebanyak 30 orang (38.5%) dan hampir sebagain berusia 25-32 tahun sebanyak 30 orang (38.5%),
dan berdasarkan jenis kelamin, sebagian besar responden merupakan perempuan dengan jumlah
49 orang (62.8%). Hasil uji T (parsial) menunjukkan bahwa nilai signifikasi pengaruh beban kerja
terhadap turnover intention adalah 0.014 < 0.05 dan nilai t hitung > t tabel (2.517 > 1.992).
Artinya terdapat hubungan antara beban kerja terhadap kejadian turnover intention, sedangakan
pada motivasi kerja menunjukkan nilai signifikasi pengaruh motivasi kerja terhadap turnover
intention adalah 0.143 > 0.05 dan nilai t hitung > t table (-1.480 < 1.992). Artinya tidak terdapat
hubungan antara motivasi kerja terhadap kejadian turnover intention. Nilai F hitung adalah 3,705
> dari nilai F tabel yaitu 3,119. Kesimpulan: Beban kerja dan motivasi kerja berpengaruh
terhadap kejadian turnover intention. Namun, motivasi kerja tidak berhubungan dengan turnover
intention di RS Y. Saran: RS Y sebaiknya mengevaluasi dan meninjau ulang terkait beban kerja
yang diberikan kepada karyawan.

Abstract

Background: The resignation of employees adversely affects the effectiveness and performance
of an organization. Thus, competent managers must consistently investigate the underlying
reasons for departures and seek ways to retain their top talent. Objective: This research seeks to
explore the connection between workload and work motivation concerning employee resignation
rates at Hospital Y. Method: A quantitative study employing a cross-sectional approach was
utilized, with a saturated sampling technique to include all employees of Hospital Y as subjects
in the study. Results: The respondents were predominantly aged 17-25 years, numbering 30
individuals (38.5%), and similarly, 30 individuals (38.5%) were aged 25-32 years. In terms of
gender, a majority of respondents were female, totaling 49 individuals (62.8%). The findings
from the t-test (partial) indicated that the significance level of the impact of workload on turnover
intention was 0.014, which is less than 0.05, and the t-value calculated was greater than the t-
table (2.517 > 1.992). This indicates a relationship between workload and turnover intention.
Conversely, work motivation displayed a significance value of 0.143, which is greater than 0.05,
and the calculated t value was less than the t table (-1.480 < 1.992). This suggests that work
motivation does not correlate with turnover intention. The computed F value was 3.705,
exceeding the F table value of 3.119. Conclusion: Both workload and work motivation influence
turnover intention; however, work motivation does not correlate with turnover intention at
Hospital Y.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset inti
dari setiap organisasi. Untuk meningkatkan produktivitas,
organisasi berada di bawah tekanan yang sangat besar untuk
memuaskan dan mempertahankan staf. Kepergian
karyawan yang terlatth dan berdedikasi merupakan
kerugian besar bagi organisasi (1). Namun, pengunduran
diri karyawan berdampak negatif pada efektivitas dan
kinerja organisasi. Oleh karena itu, manajer yang efektif
harus selalu meneliti alasan untuk keluar dan mencari solusi
untuk mempertahankan karyawan terbaik mereka. Namun,
karena berbagai alasan, pergantian karyawan merupakan
hal yang umum terjadi di organisasi (2).

Pengunduran diri atau maksud pengunduran diri
dapat diungkapkan secara bergantian. Pengunduran diri
karyawan secara umum meliputi tiga tahap: pemikiran
pengunduran diri, pencarian kerja, dan niat untuk
mengundurkan diri. Prekursor terpenting dari perilaku
mengundurkan diri adalah niat untuk berhenti (3).
Mengurangi tingkat tfurnover dapat dilakukan dengan
memberikan motivasi kerja bagi tenaga kesehatan.
Berdasarkan penelitian empiris yang ada, terdapat
hubungan antara motivasi, kepuasan kerja, dan turnover
intention (4). Dalam penelitian sektor kesehatan, diterima
secara luas bahwa motivasi pekerja kesehatan secara
signifikan terkait dengan pilihan perilaku kerja, termasuk
apakah akan mempertahankan posisi yang ada dan apakah
akan melakukan seperti keinginan manajer atau supervisor
(5,6).

Selain motivasi kerja, penelitian di Taiwan
menjelaskan bahwa beban kerja memiliki dampak positif
yang signifikan terhadap keinginan untuk keluar dari
perusahaan, sementara itu memiliki dampak negatif yang
signifikan terhadap kepemimpinan. Kepemimpinan pada
gilirannya, menunjukkan dampak negatif yang signifikan
terhadap keinginan untuk keluar dari perusahaan, dengan
efek mediasi parsial (7). Pada periode tahun 2020 hingga
2023, setiap tahunnya ada lebih dari 20% karyawan tetap
yang berhenti bekerja. Adapun mayoritas penyebab
berhenti bekerja adalah karena mengundurkan diri, beban
kerja yang terlalu tinggi sehingga menyebabkan stres kerja
dan mendapatkan tawaran pekerjaan ditempat yang baru
(8). Selanjutnya dilansir dari Goodstats menurut survei dari
Jakpat (2024) menjelaskan bahwa 69% pekerja generasi
z memiliki rencana untuk keluar dari pekerjaannya saat
ini (9).

Dalam dunia kesehatan, angka pergantian perawat di
rumah sakit di Indonesia cukup tinggi, yakni melebihi 10%
setiap tahunnya. Namun, fakta menunjukkan bahwa
pergantian perawat di organisasi rumah sakit cenderung
meningkat melebihi batas standar yakni 5-10% (10). Beban
kerja dan produktivitas saling terkait erat dalam industri
perawatan kesehatan; layanan perawatan kesehatan
langsung mencakup 53,2% dari waktu yang benar-benar
produktif, sementara aktivitas pendukung mencakup 39,9%
sisanya. Produktivitas petugas perawatan kesehatan dan
rumah sakit sama-sama terpengaruh secara negatif oleh
beban kerja yang berlebihan ini (11). Ditemukan bahwa
ketika perawat ditugaskan untuk merawat enam pasien,
bukan empat pasien, risiko kelalaian atau kematian pasien
meningkat sebesar 14% (12).

Beban kerja merupakan konsep multidimensi yang
mempertimbangkan waktu, tugas mental, tugas fisik, dan
pemicu stres. Konsep ini dapat digunakan untuk
merencanakan tenaga kerja, menetapkan tugas, dan menilai
dampak praktik kerja terhadap efisiensi dan kesehatan
operator (13). Menurut Arshad dan Tham, stres kerja dapat
berdampak buruk pada kesehatan karyawan karena stres
yang berlebihan, sehingga menyebabkan banyak karyawan
berpindah pekerjaan (14,15). Beban kerja yang tinggi dan
stres yang terkait merupakan prediktor signifikan
pengunduran diri karyawan. Karyawan yang menghadapi
beban kerja yang berat sering mengalami peningkatan stres,
yang dapat menyebabkan masalah kesechatan mental dan
kemungkinan pengunduran diri yang lebih tinggi (16—18).

Motivasi kerja mengacu pada faktor internal dan
eksternal yang mendorong karyawan untuk melaksanakan
tugas mereka secara efektif dan tetap berkomitmen pada
peran mereka. Motivasi yang tinggi umumnya dikaitkan
dengan tingkat pengunduran diri yang lebih rendah,
sedangkan motivasi yang rendah dapat menyebabkan
pemutusan hubungan kerja dan pergantian karyawan (19).
Motivasi, baik moneter maupun non-moneter, berdampak
signifikan terhadap kinerja karyawan dan produktivitas
organisasi, sekaligus meningkatkan moral staf (20).
Kurangnya motivasi dapat menyebabkan ketidakpedulian,
yang mana karyawan merasa terputus dari pekerjaan dan
organisasi mereka (21).

Berdasarkan definisi motivasi sebagai pendorong
perilaku, beberapa orang mungkin lebih termotivasi oleh
antusiasme dan minat terhadap tugas, sementara yang lain
mungkin lebih mungkin termotivasi oleh tekanan dan
manfaat eksternal. Sumber dan tingkat motivasi yang
berbeda dapat berkontribusi pada hasil yang sama sekali
berbeda (22). Menurut bebarapa penelitian, beban kerja dan
motivasi kerja secara signifikan memengaruhi pengunduran
diri pekerja. Beban kerja dan stres yang tinggi
meningkatkan keinginan untuk berpindah kerja, sementara
kepuasan kerja dan lingkungan kerja yang mendukung
dapat mengurangi dampak tersebut. organisasi harus fokus
pada pengelolaan beban kerja, peningkatan kepuasan kerja,
dan pengembangan lingkungan yang mendukung untuk
mengurangi pergantian karyawan (23-25).

RS Y merupakan Rumah Sakit tipe C dimana
pengobatan yang dilakukan berfokus pada permasalah
khusus yang tidak mengadakan pengobatan umum secara
general. Bagi Rumah Sakit Y sangat penting untuk
mempertahankan dan meningkatnkan kualitas mutu
pelayanan. Berdasarkan data turmover tenaga kesehatan
yang diperoleh dari bagian personalia dan komite di RS Y
diketahui pada tahun 2024 terjadi turnover sebanyak 12 %
dengan setidaknya setiap bulan terdapat 3-4 pegawai yang
resign karena banyaknya beban kerja tidak sesuai dengan
penghasilan yang diterima dan banyak yang mencari
pekerjaan di RS lain atau diterima sebagai ASN. Tahun
2020-2022 sebanyak 11% karena mendapatkan pekerjaan
di RS lain. Pada tahun 2025 dua bulan terakhir sebanyak
5,8% mengundurkan diri dengan alasan sudah mendapatkan
pekerjaan di RS lain, dan lulus tes CPNS.
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METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian
ini adalah metode kuantitatif dengan pendekatan cross-
sectional. Preferensi terhadap metode kuantitatif muncul
dari penckanan penelitian pada pendefinisian masalah
yang tepat melalui rencana penelitian yang terstruktur,
memfasilitasi definisi dan identifikasi yang jelas sejak
awal. Pendekatan kuantitatif mengutamakan kuantifikasi
baik dalam pengumpulan maupun analisis data, yang
bertujuan untuk menyelidiki pertanyaan yang dimulai
dengan pertimbangan besaran dan luasnya (26).

Dalam penelitian ini, populasi adalah seluruh
karyawan RS Y yang berjumlah 78 orang pada akhir bulan
Februari tahun 2025. Sampel merupakan sebagian dari
jumlah dan karakteristik populasi. Dalam penelitian ini,
digunakan metode pengambilan sampel non-probabilitas
dengan  menggunakan metode sampling jenuh.
Pengambilan sampel jenuh merupakan pendekatan
pengambilan sampel non-probabilitas dengan memilih
semua anggota populasi sebagai sampel. Teknik ini
digunakan untuk melakukan generalisasi dengan kesalahan
yang sangat kecil (27).

Pengumpulan data dilakukan menggunakan
kuesioner mengenai beban kerja, motivasi kerja, dan
turnover intention. Analisa yang digunakan untuk menguji
hubungan beban kerja dan motivasi kerja dengan intensi
turnover menggunakan analisis Uji T atau Paired Sample
T Test. Penyebaran kuesioner dan pengumpulan data
dimulai pada 3 — 7 Maret 2025.

Beban Kerja E

Turnover
/ Intention
Motivasi
Kerja
Gambar 1. Model Penelitian
HASIL
Tabel 1. Karakteristik Responden
Variabel n % SD
Jenis kelamin 174
- Laki-laki 29 37.2
- Perempuan 49 62.8
Usia ,486

- 17-25 tahun 30 38.5
- 25-32 tahun 30 38.5
- 33-45 tahun 18 23.1
- >45 tahun 0 0

Berdasarkan Tabel 1 di atas menjelaskan terdapat
variasi dari karakteristik responden yaitu usia responden
hampir sebagian berusia 17-25 tahun sebanyak 30 orang
(38.5%) dan hampir sebagain berusia 25-32 tahun sebanyak

30 orang (38.5%). Pada karasteristik berdasarkan jenis
kelamin, sebagian besar responden merupakan perempuan
dengan jumlah 49 orang (62.8%) dan laki-laki 29 orang
(37.2%).

Hubungan antara Beban Kerja dan Motivasi Kerja
Terhadap Turnover Intention pada Karyawan di RS Y

Tabel 2. Hasil Uji T Beban Kerja dan Motivasi Kerja
Terhadap Turnover Intention

Variabel Nilai Coef. Stand. t Sig
t Std Coef.
tabel Erro Beta

r
Constant  1.992 ,942 11.513  ,000
Beban ,057 282 2,517,014
Kerja
Motivasi ,055 -166  -1,480 ,143
Kerja

Berdasarkan tabel 2 hasil uji T (parsial)
menunjukkan bahwa nilai signifikasi pengaruh beban kerja
terhadap Turnover Intention adalah 0.014 < 0.05 dan nilai t
hitung > t tabel (2.517 > 1.992). Maka HO ditolak dan H1
diterima. Artinya terdapat hubungan antara beban kerja
terhadap kejadian turnover intention. Hasil uji T (parsial)
motivasi kerja menunjukkan nilai signifikasi pengaruh
motivasi kerja terhadap Turnover Intention adalah 0.143 >
0.05 dan nilai t hitung >t tabel (-1.480 < 1.992). Hal ini
menunjukan adanya HO diterima dan H2 ditolak. Artinya
tidak terdapat hubungan antara motivasi kerja terhadap
kejadian turnover intention.

Tabel 3. Hasil Uji F

ANOVA?
Model df Mean F Sig.
Square
Regression 2 2,195 3,705 ,029°
Residual 75 ,593

Total 77

Berdasarkan tabel 3 diperoleh nilai F hitung adalah
3,705 > dari nilai F tabel yaitu 3,119, sehingga merujuk
pada hasil tersebut maka bisa diambil simpulan yakni
Motivasi Kerja dan Beban Kerja secara simultan memiliki
kontribusi positif dan nyata pada peningkatan Turnover
intention pada karyawan di RS Y.

PEMBAHASAN
Beban Kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji statistik diperoleh nilai p
sebesar 0,014 artinya ada hubungan bermakna antara beban
kerja dengan kejadian turnover intention pada karyawan di
RS Y Tahun 2025. Penelitian oleh Pei (2024) menyebutkan
bahwa beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan
stress kerja. Stres kerja secara langsung dan positif
memprediksi kelelahan kerja dan keinginan untuk pindah
kerja, dengan kelelahan kerja berperan sebagai mediasi
parsial antara stres kerja dan keinginan untuk pindah kerja.
Selain itu, efikasi diri secara negatif memoderasi dampak
langsung stres kerja terhadap kelelahan kerja, serta efek
mediasi kelelahan kerja (28). Penelitian lain oleh Wahyuni

Jurnal Kesehatan Masyarakat Indonesia, Volume 21, Nomor 03, Halaman 33-39, 2026 |35



(2022) menyebutkan bahwa beban kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja yang akhirnya berdampak pada
kejadian turnover intention p=0,000 (10). Penelitian lain
juga menyebutkan analisis korelasi pearson product
moment menunjukkan koefisien korelasi antara persepsi
beban kerja dengan turnover intention sebesar rxy = 0,335,
p = 0,004 (p < 0,05) (29).

Perusahaan dapat mengambil langkah proaktif
untuk mengatasi beban kerja yang tinggi dan dampaknya
terhadap keinginan berpindah kerja. Aktivitas CSR dapat
meredam dampak negatif beban kerja dengan meningkatkan
kebermaknaan pekerjaan, sehingga mengurangi keinginan
untuk keluar dari perusahaan (30). Selain itu, lingkungan
kerja yang mendukung dapat mengurangi dampak negatif
beban kerja terhadap keinginan berpindah kerja.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat
meningkatkan keinginan berpindah kerja (31).

Beban kerja berdampak signifikan terhadap
keinginan pindah kerja, tetapi hubungan ini dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor moderasi. Faktor-faktor
ini dapat memperburuk atau mengurangi dampak beban
kerja terhadap keinginan karyawan untuk meninggalkan
organisasi. Meningkatkan kegiatan CSR, menumbuhkan
efikasi diri, memperbaiki lingkungan kerja, dan
meningkatkan kepuasan kerja merupakan strategi yang
efektif untuk mengurangi dampak negatif beban kerja
terhadap keinginan untuk berpindah kerja. Selain itu,
membangun ketahanan karyawan dapat lebih mengurangi
tingkat  pergantian  karyawan.  Organisasi  harus
mempertimbangkan faktor-faktor ini untuk meningkatkan
retensi karyawan dan mengurangi keinginan untuk
berpindah kerja.

Motivasi Kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji statistik diperoleh nilai p
sebesar 0,143 artinya tidak ada hubungan bermakna antara
motivasi kerja dengan kejadian turnover intention pada
karyawan di RS Y Tahun 2025. Penelitian lain yang sejalan
menyebutkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh
terhaadap kejadian turnover intention dengan nilai
signifikansi 0,897 > 0,05 (32). Hal ini berbeda dengan
penelitian oleh Pradiphta et al (2023) yang menyebutkan
motivasi kerja berpengaruh baik terhadap peningkatan
kepuasan kerja dan penurunan intensi furnover perawat (r =
-0,035 dan p = 0,680) (4). Penelitian lain juga menyebutkan
tentang pentingnya motivasi bagi karyaman terhadap
kejadian turnover intention. Hubungan negatif antara
motivasi dan niat keluar menjadi lebih kuat seiring dengan
meningkatnya tingkat motivasi: cluster yang sangat
terkontrol (OR: 0,47; 95% CI: 0,35-0,63), sangat otonom
(OR: 0,27; 95% CI: 0,18-0,41) dan sangat termotivasi (OR:
0,20; 95% CI: 0,15-0,27) (22).

Beberapa penelitian menyoroti peran faktor
mediasi dalam hubungan antara motivasi kerja dan
keinginan untuk berpindah. Misalnya, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi telah ditemukan memediasi hubungan
negatif antara motivasi pelayanan publik dan keinginan
untuk berpindah. Karyawan dengan tingkat motivasi dan
kepuasan  kerja yang tinggi cenderung tidak
mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaan mereka
(33,34). Selain itu, motivasi otonomi yang dipengaruhi oleh
perilaku atasan dan rekan kerja yang mendukung dapat

meningkatkan komitmen kerja dan mengurangi keinginan
berpindah kerja (35).

Budaya organisasi dan gaya kepemimpinan juga
berperan penting dalam memengaruhi motivasi kerja dan,
akibatnya, keinginan untuk berpindah. Budaya organisasi
yang positif dan kepemimpinan yang efektif dapat
meningkatkan motivasi kerja, sehingga mengurangi
keinginan untuk berpindah. Sebaliknya, penurunan faktor-
faktor ini dapat menyebabkan peningkatan keinginan untuk
berpindah (36). Penelitian lain juga menunjukkan efek yang
bermanfaat dan penting dari dampak gaya kepemimpinan
dan budaya perusahaan terhadap motivasi pekerja di tempat
kerja. Niat untuk meninggalkan organisasi secara signifikan
dipengaruhi secara negatif oleh budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan. Motivasi tempat kerja secara signifikan dan
negatif mempengaruhi niat untuk berpindah kerja (37).

Setyanto & Hardianto (2021) menyatakan bahwa
peningkatan lingkungan mengajar fisik dan profesional
akan meningkatkan motivasi kerja, yang pada akhirnya
akan menurunkan keinginan untuk keluar. Untuk
mengurangi keinginan keluar, maka perlu dilakukan
peningkatan motivasi kerja dengan cara meningkatkan
remunerasi, memberikan kesempatan pengembangan,
memberikan prospek promosi, dan meningkatkan kondisi
kerja. Motivasi kerja juga dapat menjadi moderator
pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan keluar (38).
Selain budaya dan lingkungan kerja, kepribadian seseorang
juga menjadi salah satu factor yang mempengaruhi turnover
intention. Penelitian menyebutkan bahwa kepribadian
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention (39).

Motivasi kerja memegang peranan penting dalam
mempengaruhi  furnover intention pada karyawan.
Umumnya, semakin tinggi motivasi kerja maka semakin
rendah turnover intention, artinya karyawan yang
termotivasi cenderung tidak akan meninggalkan
pekerjaannya. Ketika karyawan termotivasi, mereka akan
lebih terlibat, puas, dan berkomitmen terhadap pekerjaan
mereka, yang akan mengurangi kemungkinan mereka untuk
meninggalkan organisasi. Hal ini sering dimediasi oleh
kepuasan kerja dan dipengaruhi oleh lingkungan kerja.
Organisasi yang ingin mengurangi tfurnover harus fokus
pada peningkatan motivasi kerja melalui kebijakan yang
mendukung, kompensasi yang adil, dan budaya organisasi
yang positif. Menangani motivasi kerja secara proaktif
sangat penting untuk mempertahankan tenaga kerja yang
produktif dan stabil.

C. Beban Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Turnover
Intention

Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang
menyebutkan pengaruh beban kerja dan motivasi kerja
terhadap kejadian turnover intention, pada penelitian ini
menyebutkan bahwa motivasi kerja tidak mempengaruhi
kejadian turnover intention dengan nilai signifikansi p =
0,143. Sedangkan pada variable beban kerja didapatkan
nilai signifikansi p = 0.014. Pada hasil Uji F menunjukkan
Motivasi Kerja dan Beban Kerja secara simultan memiliki
kontribusi positif dan nyata pada peningkatan Turnover
intention pada karyawan di RS Y dengan nilai nilai F hitung
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3,705 lebih besar dari nilai F tabel yaitu 3,119 dengan hasil
nilai signifikansi 0,029.

Hal ini berbeda dengan penelitian sebelumnya
yang menyebutkan yang menyebutkan bahwa beban kerja
dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention pada karyawan. nalisis uji
simultan diperoleh F hitung 147,681 > F tabel 2,66 dan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
beban kerja, stres kerja dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention (40). Beban kerja yang berlebihan secara tidak
langsung dapat menyebabkan keinginan untuk keluar dari
pekerjaan dengan memengaruhi keseimbangan kehidupan
kerja dan meningkatkan stres kerja, yang selanjutnya
memperburuk keinginan untuk keluar. Sedankan motivasi
dapat mengurangi dampak negatif dari beban kerja yang
tinggi dan stres kerja terhadap keinginan untuk keluar dari
pekerjaan. Motivasi bertindak sebagai penyangga,
mengurangi kemungkinan karyawan untuk keluar bahkan
ketika menghadapi tuntutan pekerjaan yang menantang
(41).

Penelitian ini tidak sejalan dengan teori sebelumnya
yang menyebutkan bagaimana beban kerja dan motivasi
kerja berhubungan dengan turnover intention. Selain itu,
pertimbangan untuk memasukkan beberapa aspek yang
mungkin menjadi factor pendukung dapat dijadikan sebagai
referensi dalam penelitian selanjutnya. Perlunya metode
dan variasi penelitian seperti pengaruh langsung maupun
tidak langsung untuk mengetahui bagaimana beban kerja
dan motivasi kerja berhubungan dengan turnover intention.
Selain itu, pertimbangan untuk memasukkan beberapa
aspek yang mungkin menjadi faktor pendukung dapat
dijadikan sebagai referensi dalam penelitian selanjutnya.

KESIMPULAN

Beban kerja memiliki hubungan yang signifikan
dengan kejadian turnover intention (p=0.014), sedangkan
motivasi kerja tidak memiliki hububungan yang signifikan
dengan turnoverintention (p=0.143). Namun pada uji F
ditemukan bahwa beban kerja dan motivasi kerja memiliki
pengaruh terhadap kejadian turnover intention (p=0.026).
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