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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kelelahan kerja dan beban kerja
terhadap turnover intention pada tutor di Gumi Schooling Education Centre.
Fenomena tingginya tingkat pergantian tutor di lembaga ini mendorong pentingnya
identifikasi faktor-faktor internal yang memengaruhi keputusan untuk mengundurkan
diri. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik sensus terhadap
52 responden yang terdiri dari tutor aktif dan yang telah resign. Pengumpulan data
dilakukan melalui kuesioner dan wawancara, serta dianalisis menggunakan regresi
linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kelelahan kerja dan beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap furnover intention, baik secara parsial
maupun simultan. Beban kerja memiliki pengaruh yang lebih dominan dibandingkan
kelelahan kerja. Temuan ini diperkuat oleh hasil wawancara yang mengungkap bahwa
tekanan kerja tanpa dukungan manajerial memadai memicu burnout dan niat untuk
keluar dari organisasi. Implikasi dari penelitian ini mendorong perlunya strategi
manajemen sumber daya manusia yang responsif, seperti redistribusi beban kerja,
program kesejahteraan tutor, serta peningkatan dukungan dan fleksibilitas kerja guna
menekan tingkat turnover intention dan meningkatkan retensi tenaga kerja.

Kata kunci: kelelahan kerja, beban kerja, turnover intention, tutor, JD-R Theory
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of burnout and workload on tutors' turnover
intention at Gumi Schooling Education Centre. The high turnover rate among tutors
highlights the need to identify internal factors influencing their decision to resign. This
research adopts a quantitative approach with a census method involving 52
respondents, including both active and former tutors. Data were collected through
questionnaires and interviews, then analyzed using multiple linear regression. The
findings indicate that both burnout and workload have a positive and significant effect
on turnover intention, both partially and simultaneously. Workload exerts a more
dominant influence than burnout. These results are supported by interview insights
that reveal how heavy workload and lack of managerial support contribute to
emotional exhaustion and the intention to leave. The implications of this study
emphasize the need for responsive human resource management strategies, such as
workload redistribution, tutor well-being programs, and improved managerial support
and work flexibility, to reduce turnover intention and enhance employee retention.

Keywords: burnout, workload, turnover intention, tutors, JD-R Theory
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BAB1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Tanpa adanya sumber daya manusia (SDM) yang loyal serta handal, sebuah
organisasi atau perusahaan tidak akan mampu berkembang secara maksimal, hal ini
tentunya juga berlaku pada usaha yang berupa lembaga pendidikan nonformal.
Sebagaimana sumber daya manusia (SDM) adalah orang-orang yang memiliki
keunggulan kompetitif untuk menghadapi tantangan. Tenaga kerja pada perusahaan
dapat disebut sebagai karyawan. Karyawan sebagai aset utama memiliki peran penting
dalam menggerakkan sumber daya lain untuk mencapai tujuan bisnis. Tanpa karyawan
yang kompeten dan berkomitmen, implementasi strategi perusahaan akan terhambat,
dan kemampuan bersaing perusahaan pun akan menurun (Gunaprasida & Wibowo,
2019). Bersandar penuh pada teknologi saja tidak akan cukup tanpa adanya dukungan
dari sumber daya manusia yang unggul. Oleh karena itu, sumber daya manusia di suatu
organisasi atau perusahaan wajib dikelola dan dipelihara secara profesional sebagai
bentuk usaha untuk memajukan kinerja individu dan menciptakan kualitas sumber

daya manusia yang ulung. Akan tetapi, di era kerja modern yang mana kepemilikan



sumber daya manusia yang handal menjadi sangat krusial, banyak perusahaan justru
mengahadapi tantangan serius berupa tingginya tingkat persentase perputaran
karyawan atau turnover.

Turnover intention adalah respons kognitif karyawan terhadap lingkungan
organisasi tertentu yang mungkin mendorong mereka untuk mencari peluang kerja
yang lebih baik, yang menghasilkan niat untuk keluar dari perusahaan secara sukarela
(Ahmad, 2018). Namun jika dilihat dari turnover saja, maka artinya adalah keluar
masuknya karyawan pada suatu perusahaan yang merupakan wujud nyata dari
turnover intention. Peneliti lain juga berpendapat, turnover mengacu pada kondisi di
mana seorang karyawan benar-benar keluar atau mengundurkan diri secara sukarela
maupun tidak sukarela dari perusahaan dalam jangka waktu tertentu, (Apriani &
Siregar, 2023). Tingginya tingkat turnover mungkin mengindikasikan bahwa ada
masalah mendasar yang harus diatasi oleh sebuah organisasi. Beberapa variabel
memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap tinggal atau keluar dari perusahaan,
termasuk keadilan organisasi, keadilan atasan, budaya perusahaan yang otoriter,
kualitas hubungan antara atasan dan karyawan, dan keterlibatan kerja (Suryaputri et
al., 2021).

Tingkat turnover karyawan yang tinggi tidak hanya menyebabkan
bertambahnya beban pengeluaran bagi perusahaan untuk melakukan rekrutmen dan
pelatihan ulang, namun juga dapat mengganggu stabilitas operasional serta
menurunkan produktivitas organisasi. Hal ini dipertegas berdasarkan pernyataan

(Hamid et al., 2023) tingkat turnover intention yang tinggi akan berdampak buruk



bagi organisasi, yang mengakibatkan operasi tidak stabil, produktivitas yang buruk,
biaya perekrutan yang tinggi, serta hilangnya keahlian dan pengalaman yang penting.
Berdasarkan pernyataan tersebut, tingkat turnover karyawan pada perusahaan perlu
diminimalkan, dan cara paling tepat untuk mengetahui jalan keluarnya adalah dengan
melakukan analisis mendalam terhadap faktor-faktor yang dapat memicu keputusan
karyawan untuk meninggalkan perusahaan atau turnover intention.

Menurut survei yang dirilis oleh perusahaan perekrutan profesional Robert
Walters, 77% tenaga kerja profesional di Indonesia mempertimbangkan untuk
mengundurkan diri atau resign (Intan Nirmala Sari, 2022), dengan sektor pendidikan
termasuk salah satu yang paling terdampak. Lembaga pendidikan, baik formal maupun
nonformal, menghadapi tantangan besar dalam mempertahankan tenaga pengajar yang
berkualitas, terutama akibat tekanan kerja yang tinggi, kurangnya keseimbangan kerja-
kehidupan, serta minimnya peluang pengembangan karier. Di Indonesia sendiri,
fenomena furnover di sektor pendidikan nonformal juga tidak luput dari perhatian.
lembaga kursus dan pelatihan (LKP) atau pendidikan tidak formal yang banyak
merekrut tenaga pengajar dari kalangan mahasiswa dan atau lulusan baru kerap kali
menghadapi tantangan atau kesulitan dalam mempertahankan tutor dalam jangka
waktu yang lama. Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Sekolah XYZ, sekolah
tersebut memiliki tingkat pergantian guru lebih dari 15% setiap tahunnya. Banyak
variabel yang berkontribusi terhadap retensi guru, termasuk kepuasan finansial,
kepemimpinan transformasional, pelatihan dan pertumbuhan yang dirasakan, dan

keterlibatan kerja (Susandi, 2022), jauh lebih tinggi dibandingkan dengan standar ideal



hasil analisis Gallup yang berkisar antara 10% per tahun (Khaidir et al., 2016).
Turnover yang tinggi ini sering dikaitkan dengan beban kerja yang tidak seimbang,
kurangnya kompensasi yang memadai, serta kelelahan kerja (burnout) yang dialami
oleh tenaga pengajar Gumi Schooling Education Centre merupakan salah satu contoh
usaha yang bergerak pada pendidikan nonformal yang saat ini sedang menghadapi
tantangan peningkatan rate turnover tutor yang signifikan. Berdasarkan data internal
Gumi Schooling Education Centre, tingkat turnover tutor pada tahun 2023 mencapai
32.56%, dan tetap berada di atas batas standar yaitu 25.45% pada tahun 2024.
Mayoritas tutor yang memutuskan untuk resign memiliki latar belakang sebagai
mahasiswa aktif yang mengeluhkan tingginya beban kerja serta kesulitan mengelola
waktu antara mengajar dan studi. Berikut adalah data turnover tutor di Gumi Schooling
Education Centre:

Tabel 1. 1 Data Turnover Tutor Gumi Schooling Education Centre Tahun 2023

Bulan Tutor Rekrut Tutor Tutor

Awal Baru Keluar Akhir
Januari 2023 18 2 0 20
Februari 2023 20 1 1 20
Maret 2023 20 1 0 21
April 2023 21 2 1 22
Mei 2023 22 1 0 23
Juni 2023 23 2 2 23
Juli 2023 13 2 1 24
Agustus 2023 24 1 0 25
September 2023 25 2 2 25
Oktober 2023 25 2 1 26
November 2023 26 1 1 26
Desember 2023 26 1 2 25

Sumber: Human Resources Gumi Schooling Education Centre



Rumus Turnover Rate

jumlah karyawan diterima — jumlah karyawan keluar

x 100 =

%(iumlah karyawan awal + jumlah karyawan akhir)

Diketahui
Jumlah tutor awal dan akhir tahun:

Karyawan awal tahun (Januari 2023) = 18
Karyawan akhir tahun (Desember 2023) =25

Jumlah karyawan diterima dan keluar:

Jumlah diterima (rekrut baru) = 18
Jumlah keluar = 11

[ ]
Selisih: 18 — 11 =7

Rata-rata tutor:

43
— =215

1
5(18+25) Qo

Turnover Rate 2023:

7
—/—— X% 100 = 32.56%

21,5
Tabel 1. 2 Data Turnover Tutor Gumi Schooling Education Centre Tahun 2024

Tutor Rekrut Tutor Tutor

Bulan Awal Baru Keluar Akhir
Januari 2024 25 2 1 26
Februari 2024 26 1 0 27
Maret 2024 27 2 1 28
April 2024 28 1 0 29
Mei 2024 29 2 2 29
Juni 2024 29 2 1 30
Juli 2024 30 1 0 31
Agustus 2024 31 2 1 32




September 2024 32 1 2 31
Oktober 2024 31 2 2 31
November 2024 31 1 0 32
Desember 2024 32 2 2 30

Sumber: Human Resources Gumi Schooling Education Centre
Diketahui
Jumlah tutor awal dan akhir tahun:

e Karyawan awal tahun (Januari 2024) = 25
e Karyawan akhir tahun (Desember 2024) = 30

Jumlah karyawan diterima dan keluar:

e Jumlah diterima (rekrut baru) = 19
e Jumlah keluar = 12

Selisih: 19-12=7

Rata-rata tutor:
1(25+30) —55 =275
2 2 T

Turnover Rate 2023:

= 0
275 X 100 = 25.45%

Tabel 1. 3 Data Kesimpulan 7urnover Tutor 2023-2024

Tahun Total Tutor Keluar Rata-rata Tutor Awal Turnover Rate
2023 10 22,25 32.56%
2024 12 29,08 25,45%

Berdasarkan tabel 1.1, 1.2, dan 1.3, data turnover tutor dalam dua tahun
terakhir menunjukkan pola yang konsisten, dengan turnover rate yang terus berada di
atas persentase batas normal, yaitu sekitar 10%. Persentase tersebut menggambarkan
bahwa hampir seperempat dari total tutor yang dipekerjakan setiap tahunnya

memutuskan untuk resign dalam waktu yang relatif singkat. Serta berdasarkan hasil



wawancara dari beberapa tutor yang telah resign menyatakan bahwa beban kerja yang
tinggi serta kelelahan akibat tuntutan pekerjaan yang berlebihan menjadi faktor paling
fundamental yang meyakinkan mereka untuk resign. Para tutor yang bekerja di Gumi
Schooling Education Centre tidak hanya bertanggung jawab mengajar, tetapi juga
harus menyiapkan materi, mengevaluasi, dan mengikuti pelatihan berkala. Seiring
waktu berjalan, situasi ini dapat menyebabkan stres kerja yang tinggi yang seiras
dengan menurunnya motivasi kerja para tutor.

Berikut ini adalah rincian dari beban kerja tutor pada bulan Oktober—Desember 2024.

Jumlah Tutor Beban Tutor Beban Persentase
Bulan Normal (<40 Berlebih (>40 Beban
Tutor . X ‘ . .
jam/minggu) jam/minggu) Berlebih
Oktober 31 12 19 61,3%
November 32 13 19 59,4%
Desember 30 12 18 60,0%

Berdasarkan data distribusi beban kerja pada periode Oktober hingga
Desember 2024, terlihat bahwa mayoritas tutor di Gumi Schooling Education Centre
secara konsisten bekerja melebihi batas jam kerja normal yang ditetapkan dalam
Undang-Undang Ketenagakerjaan, yaitu 40 jam per minggu. Pada bulan Oktober,
sebanyak 19 dari 31 tutor (61,3%) tercatat memiliki beban kerja berlebih, diikuti bulan
November dengan 19 dari 32 tutor (59,4%), dan bulan Desember dengan 18 dari 30
tutor (60%). Persentase ini menunjukkan bahwa lebih dari separuh tenaga pengajar
mengalami beban kerja tinggi secara berkelanjutan selama tiga bulan terakhir tahun
2024. Konsistensi angka di kisaran 59—61% ini mengindikasikan bahwa beban kerja

berlebih bukanlah fenomena insidental, melainkan masalah struktural yang bersifat



kronis. Kondisi ini selaras dengan temuan hasil analisis regresi dalam penelitian, yang
menunjukkan bahwa beban kerja merupakan variabel dominan yang berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Dengan demikian, tingginya proporsi tutor
yang bekerja melebihi jam kerja normal menjadi salah satu faktor kunci yang
mendorong niat untuk mengundurkan diri dari lembaga.

Kelelahan kerja (burnout) sering disebut sebagai salah satu pendorong utama
dari niat untuk berpindah kerja. Kelelahan kerja memiliki tiga dimensi utama:
penipisan emosi, depersonalisasi, dan berkurangnya pemenuhan diri (Leon et al.,
2015). Karyawan yang mengalami burnout berpotensi tinggi untuk merasakan bahwa
keterikatan emosional dengan pekerjaannya semakin memudar, dan pada akhirnya
memutuskan untuk meninggalkan organisasi atau resign. Di samping itu, ketidak
seimbangan beban kerja juga menjadi salah satu variabel pemicu turnover intention
yang signifikan. Beban kerja yang berat dapat menyebabkan stres kerja yang
berlebihan, yang dapat berdampak negatif pada kesehatan mental dan fisik karyawan
(Mufida & Inayah, 2024). Berdasarkan situasi yang dihadapi oleh Tutor Gumi
Schooling Education Centre, mereka tidak hanya bertanggung jawab mengajar dalam
jumlah sesi yang padat, tetapi juga menghadapi tekanan dari ekspektasi kinerja yang
tinggi dengan sumber daya yang terbatas. Perpaduan antara beban kerja yang tidak
proporsional serta minimnya dukungan perusahaan mampu mempercepat proses
turnover intention pada tutor di lembaga ini.

Walaupun terdapat banyak studi yang mendalami hubungan antara kelelahan

kerja, beban kerja, dan turnover intention di berbagai sektor seperti pada sektor



perbankan, sektor manufaktur, dan sektor kesehatan (Afrianty & Dewi, 2022; Santoso
et al., 2024; Tillama & Wirawan, 2021), penelitian yang terfokus khusus pada sektor
pendidikan nonformal masih terbatas. Selain itu, sebagian besar penelitian yang
berfokus pada sektor pendidikan nonformal lebih mendalami kompensasi serta
kepuasan kerja sebagai variabel utama pemicu adanya turnover intention. Oleh karena
itu, penelitian ini akan dilakukan dengan membahas serta menganalisis hubungan
variabel-variabel terkait dengan turnover intention dengan judul penelitian “Pengaruh
Kelelahan Kerja dan Beban Kerja terhadap Turnover Intention Tutor di Gumi
Schooling Education Centre.” Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengisi
kesenjangan yang ada melalui mengeksplorasi secara mendalam bagaimana kelelahan
kerja dan beban kerja memengaruhi turnover intention di Gumi Schooling Education
Centre, serta dapat memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen untuk
mengurangi tingkat turnover intention dan meningkatkan stabilitas operasional

lembaga.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dari penelitian

adalah:

a. Bagaimana pengaruh kelelahan kerja terhadap furnover intention tutor di
Gumi Schooling Education Centre?

b. Bagaimana pengaruh beban kerja terhadap turnover intention tutor di

Gumi Schooling Education Centre?
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c. Bagaimana pengaruh simultan antara kelelahan kerja dan beban kerja

terhadap turnover intention tutor di Gumi Schooling Education Centre?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk:
a. Menganalisis pengaruh kelelahan kerja terhadap turnover intention tutor
di Gumi Schooling Education Centre.
b. Mengukur pengaruh beban kerja terhadap turnover intention tutor di Gumi
Schooling Education Centre.
c. Menganalisis pengaruh simultan antara kelelahan kerja dan beban kerja

terhadap turnover intention tutor.

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur manajemen sumber daya
manusia, khususnya pada topik kelelahan kerja, beban kerja, dan turnover intention di
lingkungan kerja. Penelitian ini memberikan wawasan berdasarkan teoritis yang kuat
untuk memahami faktor-faktor penyebab turnover intention dalam konteks

perusahaan, khususnya di lembaga pendidikan non-formal.

1.4.2 Manfaat Praktis

a. Bagi Mahasiswa
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Penelitian ini dapat memberikan panduan bagi mahasiswa aktif
yang ingin bekerja sambil menempa ilmu agar lebih memahami bagaimana
mengelola beban kerja dan menghindari kelelahan yang dapat
memengaruhi kinerja. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat
bermanfaat bagi mahasiswa untuk mengenali tanda-tanda kelelahan kerja
sehingga dapat mengambil langkah-langkah preventif sebelum

memutuskan untuk berhenti bekerja.

. Bagi Politeknik Negeri Bali

Hasil penelitian ini dapat bermanfaat bagi Politeknik Negeri Bali
untuk meningkatkan kualitas program magang atau kerja sama dengan
institusi lain melalui pemahaman tentang dinamika kelelahan kerja dan
beban kerja, serta dapat memberikan wawasan bagi pengelola pendidikan
untuk menciptakan lingkungan akademik yang tidak hanya mendukung
aspek pembelajaran tetapi juga kesejahteraan mahasiswa yang bekerja
sambil belajar.

Bagi Perusahaan (Gumi Schooling Education Centre)

Hasil penelitian ini dapat memberikan rekomendasi strategi untuk
mengurangi tingkat turnover tutor melalui identifikasi faktor penyebab
yang spesifik seperti kelelahan kerja dan beban kerja, membantu
perusahaan mengurangi biaya rekrutmen dan pelatihan ulang yang timbul
akibat furnover tinggi, serta memberikan dasar bagi kebijakan yang

berorientasi pada kesejahteraan karyawan, khususnya tutor dari kalangan
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mahasiswa aktif, sehingga tercipta lingkungan kerja yang lebih produktif

dan kondusif.

1.5 Sistematika Penulisan

Bagian ini adalah ringkasan materi yang akan dibahas pada penelitian ini.

Penelitian ini disusun dengan sistematika penulisan sebagai berikut:

a. Bab I Pendahuluan
Bab I memuat latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan
manfaat penelitian.

b. Bab II Kajian Pustaka
Bab II berisi telaah teori, tinjauan literatur, dan kajian penelitian terdahulu
yang relevan dengan variabel penelitian.

c. Bab IIl Metode Penelitian
Bab III menjelaskan tentang lokasi penelitian, populasi dan sampel,
variabel penelitian, jenis dan sumber data, metode pengumpulan data,
teknik analisis data, jadwal penelitian, dan sistematika penulisan.

d. Bab IV Hasil dan Pembahasan
Bab IV memaparkan hasil analisis data dan pembahasan temuan
penelitian.

e. Bab V Simpulan dan Saran
Bab V berisi simpulan penelitian dan rekomendasi bagi pihak-pihak

terkait.



BABYV

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh kelelahan kerja
dan beban kerja terhadap turnover intention tutor di Gumi Schooling Education
Centre, maka dapat disimpulkan beberapa hal penting, yaitu:

1) Penelitian menunjukkan bahwa kelelahan kerja (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention (Y) tutor di Gumi Schooling Education
Centre, dengan nilai t-hitung 4,381 > t-tabel 2,052. Artinya, semakin tinggi tingkat
kelelahan fisik maupun mental yang dialami tutor, semakin besar kecenderungan
mereka untuk meninggalkan pekerjaan.

2) Beban kerja (X2) juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention, dibuktikan dengan nilai t-hitung 3,246 > t-tabel 2,052.

3) Secara simultan, kelelahan kerja dan beban kerja berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention, dengan nilai F-hitung 24,509 > F-tabel 3,35. Artinya

kombinasi kedua faktor ini memperkuat niat tutor untuk mengundurkan diri,

115
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5.2 Saran

Berdasarkan simpulan hasil penelitian yang telah diperoleh, peneliti memberikan
beberapa saran yang ditujukan bagi pihak manajemen, tutor, dan peneliti selanjutnya
sebagai bahan pertimbangan dan pengembangan lebih lanjut.

1) Saran untuk Manajemen Gumi Schooling Education Centre

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa kelelahan kerja dan
beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, manajemen
disarankan untuk menerapkan strategi konkret guna menciptakan lingkungan
kerja yang lebih seimbang dan suportif. Contohnya, manajemen perlu
mengembangkan sistem penjadwalan fleksibel berbasis digital dengan
menggunakan Spreadsheet agar jadwal mengajar tutor dapat disesuaikan dengan
aktivitas perkuliahan mereka. Hal ini bertujuan mengurangi stres akibat jadwal
yang tidak selaras. Kedua, implementasi program 7utor Care perlu diprioritaskan
untuk menjaga kesejahteraan psikologis tutor. Program ini mencakup sesi
konseling mingguan dan forum diskusi bulanan yang suportif. Untuk mendukung
pelaksanaannya, penulis telah merancang sistem booking konseling dan pelaporan
partisipasi menggunakan Linktree yang terhubung dengan Spreadsheet. Sistem ini
berfungsi sebagai alat bantu dalam pengumpulan dan pendokumentasian data
kegiatan.

Selanjutnya, sistem kompensasi berbasis kinerja dan beban kerja aktual juga

perlu diterapkan guna meningkatkan motivasi dan loyalitas tutor. Selain itu,
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digitalisasi proses administratif menggunakan platform seperti Google Workspace
dapat mengurangi beban kerja non-pengajaran. Terakhir, manajemen disarankan
mengembangkan program Tutor Buddy sebagai sistem pendampingan bagi tutor
baru untuk mendukung proses adaptasi kerja dan membangun rasa kebersamaan
dalam organisasi.

Saran untuk Tutor

Bagi tutor di Gumi Schooling, penting untuk mengenali batas kapasitas diri
dalam menerima beban kerja. Membangun komunikasi terbuka dengan
manajemen tentang tantangan yang dihadapi dalam pekerjaan sehari-hari adalah
langkah awal yang sehat untuk mencegah kelelahan kerja. Selain itu, tutor juga
diharapkan mampu mengelola waktu dan stres dengan baik, serta memanfaatkan
program-program internal seperti pelatihan atau sesi motivasi yang disediakan
lembaga.

Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Penelitian ini berfokus pada kelelahan kerja dan beban kerja sebagai faktor
yang memengaruhi turnover intention. Namun, peneliti menyadari bahwa niat
untuk mengundurkan diri dari pekerjaan tidak hanya dipicu oleh beban kerja dan
kelelahan semata, tetapi juga bisa berasal dari faktor lain seperti kompensasi atau
gaji yang dirasakan belum sebanding dengan usaha dan tanggung jawab yang
diberikan. Oleh karena itu, peneliti menyarankan agar penelitian selanjutnya dapat
lebih mendalami pengaruh gaji terhadap turnover intention. Topik ini penting

untuk dikaji mengingat persepsi karyawan terhadap keadilan kompensasi sangat
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memengaruhi kepuasan kerja dan loyalitas mereka terhadap organisasi. Penelitian
mendatang dapat mengeksplorasi hubungan antara tingkat pendapatan,
transparansi sistem upah, serta persepsi keadilan internal terhadap niat berpindah
kerja, baik secara langsung maupun melalui variabel mediasi seperti motivasi atau
kepuasan kerja. Dengan menggali lebih dalam aspek finansial ini, hasil penelitian
dapat memberikan rekomendasi kebijakan yang lebih komprehensif bagi

pengelolaan sumber daya manusia di sektor pendidikan maupun sektor lainnya.
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