
I. PENDAHULUAN 

1.1. LATAR BELAKANG 
 

Pe~rsaingan ke~rja lintas ge~ne~rasi pada saat ini me~njadi se~bu~ah tantangan 

be~sar bagi du~nia ke~te~nagake~rjaan, dimana e~ra mode~rn saat ini ju~ga ditandai 

de~ngan pe~ningkatan pe~ndidikan dan ke~te~rbatasan lapangan ke~rja. Dite~ngah 

kondisi te~rse~bu~t, ke~be~rlangsu~ngan dan re~te~nsi pe~gawai me~njadi isu~  yang pe~nting 

bagi se~bu~ah organisasi, te~rmasu~k pada intansi yang be~rbasis pe~me~rintah. Salah 

satu~ instansi yang me~ngalami dinamika te~rse~bu~t yakni pada instansi Asrama 

Mahasiswa Nu~santara (AMN) Su~rabaya, instansi AMN Su~rabaya me~ru~pakan 

se~bu~ah institu~si baru~ dan didirikan be~rdasarkan pe~ratu~ran pre~side~n nomor 106 

tahu~n 2021 dan dire~smikan pada tanggal 29 Nove~mbe~r tahu~n 2022. 

Asrama Mahasiswa Nu~santara (AMN) Su~rabaya me~miliki pe~ran strate~gis 

se~bagai le~mbaga pe~mbinaan karakte~r dan pe~nge~mbangan soft skill bagi 

mahasiswa atau~ calon pe~nghu~ni pe~ne~rima be~asiswa. Maka de~ngan hal ini, 

pe~laksanaan se~bagai pe~gawai di instansi te~rse~bu~t me~miliki tanggu~ng jawab be~sar 

u~ntu~k me~nciptakan lingku~ngan yang kondu~sif bagi para pe~nghu~ni asrama dalam 

stru~ktu~r organisai AMN Su~rabaya te~rbagi dalam pe~gawai organik dan pe~gawai 

non organic, pe~gawai organic yakni Pe~nge~lola harian AMN Su~rabaya be~se~rta staf 

pe~ngasu~h dan ju~ga staf administrasi, adapu~n yang dimaksu~d de~ngan pe~gawai non 

organik atau~ BKO pe~rbantu~an be~rasal dari TNI dan Polri. Namu~n, se~jak awal 

ope~rasionalnya Asrama Mahasiswa Nu~santara (AMN) Su~rabaya te~lah me~ngalami 

dinamika atau~ ge~jolak be~sar dari se~gi ke~te~nagake~rjaan yang cu~ku~p signifikan, 

te~ru~tama dalam tingginya angka tu~rnove~r ke~pada pe~gawai organik. 
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Manaje~me~n su~mbe~r daya manu~sia, me~miliki fu~ngsi strate~gis dalam 

organisasi yang be~rfoku~s pada pe~nge~lolaan, pe~nge~mbangan dan pe~mbe~rdayaan 

individu~ se~bagai ase~t pe~ncapaian tu~ju~an organisasi atau~ instansi ini. De~ngan 

konte~ks mode~rn, MSDM tidak hanya be~rtanggu~ng jawab dalam re~kru~tme~n dam 

pe~latihan, tapi dalam me~nciptakan lingku~ngan ke~rja yang me~ndu~ku~ng re~te~nsi, 

ke~te~rlibatan dan ke~se~jahte~raan pe~gawai. Dalam tantangan di intansi AMN 

Su~rabaya tingginya tu~rnove~r inte~ntion de~ngan niatnya karyawan atau~ pe~gawai 

u~ntu~k me~ninggalkan organisasi yang me~njadi indikator awal dari tu~rnove~r actu~al. 

Grand te~ori dalam MSDM me~mbe~rikan ke~rangka konse~ptu~al dalam 

me~mahami faktor-faktor yang me~mpe~ngaru~hi pe~rilaku~ karyawan, te~rmasu~k niat 

u~ntu~k ke~lu~ar dari pe~ru~sahaan. Dalam te~ori psikologi organisasi dan te ~ori pe~rilaku~ 

manu~sia de~ngan konte~ks ke~rja se~pe~rti te~ori ke~bu~tu~han maslow atau~  te~ori 

Hie~rarki adalah individu~ be~ru~saha u~ntu~k me~me~nu~hi ke~bu~tu~han tingkat yang 

le~bih re~ndah se~be~lu~m ke~bu~tu~han tingkat yang le~bih tinggi, te~ori ke~adilan atau~ 

e~qu~ity the~ory dan te~ori ke~te~rikatan ke~rja atau~  Job E~mbe~dde~dne~ss me~njadi 

landasan yang pe~nting gu~na me~nganalisis tu~rnove~r inte~ntion. Toe~ri-te~ori ini 

me~ne~kankan pe~ntingnya ke~bu~tu~han, ke~adilan dan ke~te~rikantan ke~rja atau~ 

ke~te~rikantan  individu~  dalam  instansi  se~bagai  faktor  yang  me~mpe~ngaru~hi 

ke~pu~tu~san karyawan u~ntu~k te~tap atau~ me~ninggalkan pe~ke~rjaan. 
 

De~ngan be~rbagai faktor yang be~rpe~ngaru~h pada tu~rnove~r inte~ntion ada ju~ga 

se~pe~rti stre~ss ke~rja akibat be~ban ke~rja yang be~rle~bihan (work ove~rload) dan 

konflik inte~rnal di te~mpat ke~rja de~ngan dinamika hu~bu~ngan antar individu~a atau~ 

instansi. Ole~h kare~na itu~ analisis me~ndalam te~rhadap faktor-faktor ini sangat 

pe~nting u~ntu~k me~mbe~rikan re~kome~ndasi strate~gis bagi organisasi atau~ instansi 
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u~ntu~k me~nge~lola karyawan atau~ pe~gawai agar te~tap produ~ktif dan loyal te~rhadap 

pe~ru~sahaan. 

Tabe~l 1. 1. Ju~mlah Pe~gawai Organik AMN Su~rabaya 
 

Pe~riode~ 

Pe~gawai 
Organik 

Pe~nambahan Ke~lu~ar Total Prose~ntase~ 

2022 23 0 0 23 0% 
2023 23 19 4 38 10% 
2024 38 0 3 35 12% 
2025 35 0 1 34 34% 

Su~mbe~r: Data Instansi 
 

Be~rdasarkan data instansi di atas, dari tahu~n 2022 hingga pe~rte~ngahan 

tahu~n 2025 te~rcatat bahwa ju~mlah pe~gawai organik me~ngalami flu~ktu~asi 

pe~ngu~ndu~ran diri se~banyak 10% dari 42 pe~gawai me~njadi 38 pe~gawai di tahu~n 

2023 saat me~laku~kan re~kru~tme~n se~be~lu~mnya, dan te~rjadinya pe~ngu~ndu~ran diri di 

tahu~n 2024 dan 2025 se~banyak 3 dan 1 pe~gawai de~ngan prose~ntase~  12% hingga 

34% yang te~rsisa pada saat ini hingga tahu~n 2026. Hal ini me~nu~nju~kan ada Dari 

hasil wawancara dipe~role~h informasi bahwa: 

“Pe~gawai yang me~ngu~ndu~rkan diri dan se~bagaian be~sar dari Divisi 
pe~ngasu~han, de~ngan latar be~lakang kasu~s me~ngalami te~kanan ke~rja tinggi 
se~rta te~rlibat ke~dalam konflik ke~rja (inte~rnal). Tre~n ini be~rlanju~t di tahu~n 
2024 be~rju~mlah 3 pe~gawai yang me~ngu~ndu~rkan diri dan di awal bu~lan 
Janu~ari tahu~n 2025 te~rjadi 1 pe~gawai de~ngan kasu~s se~ru~pa” 
(Wwc/I1/080325) 

“Pada bu~lan Ju~li – Agu~stu~s 2023 me~mbu~ka lowongan pe~ke~rjaan dalam 
formasi 5 divisi yakni pe~ngasu~h se~banyak 7 pe~gawai, IT programme~r 1 
pe~gawai, Hu~bu~ngan Masyarakat 1 pe~gawai, te~naga pe~rawat 2 pe~gawai dan 
pe~nge~mu~di 3 pe~gawai jadi total yang dibu~tu~hkan ole~h Instansi ini 
se~banyak 14 pe~gawai dari 7 Formasi divisi. Pada bu~lan Dse~mbe~r 2023 
de~ngan be~rbagai se~le~ksi dari bu~lan se~be~lu~mnya te~rjadi pe~nambahan 
pe~gawai se~banyak 19 yang di te~rima te~rbilang divisi klinik 2 pe~gawai, 
divisi pe~nge~mu~di 3 pe~gawai, divisi te~knis ge~du~ng 1 pe~gawai, divisi 
administe~rasi 4 pe~gawai dan divisi pe~ngasu~h 9 pe~gawai” 
(Dok.AMN.072023). 
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Hal ini me~mbu~at ke~mbalinya lagi pe~ningkatan kine~rja dari masing-masing 

divisi agar tidak te~rjadinya ke~le~bihan pe~ke~rjaan dan te~kanan waktu~ be~ke~rja pada 

su~atu~ divisi de~ngan divisi lainnya. 

“Janu~ari 2024 pe~gawai AMN Su~rabaya be~rtambah me~njadi 38 pe~gawai 
organik yang me~mbu~at harapan baru~ bagi ke~ku~atan u~ntu~k me~maju~kan 
Instansi, te~tapi hal ini tidak be~rlangsu~ng lama dan ke~mbali lagi pe~nu~ru~nan 
atau~ pe~ngu~ndu~ran diri se~hingga me~njadi 34 pe~gawai di tahu~n 2025” 
(Wwc/I2/080325) 

 
 

Dari hal te~rse~bu~t te~ntu~  hal ini me~nu~nju~kan adanya tingkat Tu~rnove~r 

Inte~tion yang tinggi di kalangan pe~gawai Asrama Mahasiswa Nu~santara (AMN) 

Su~rabaya te~ru~tama di divisi pe~ngasu~h dan administrasi. Data tu~rnove~r inte~ntion 

yang cu~ku~p konsiste~n me~ngarahkan pe~ne~liti u~ntu~k me~laku~kan obse~rvasi awal di 

AMN Su~rabaya dan me~laku~kan wawancara de~ngan pe~gawai Asrama. Informasi 

yang didapatkan se~bagai be~riku~t: 

“ … lama be~ke~rja 3 tahu~n 5 bu~lan …pe~rtama kali be~ke~rja di instansi ini 
yang dimana instansi ini masih te~rbilang baru~ … kare~na ini siste~mnya itu~ 

masih babat alas jadi banyak se~kali tantangannya mu~lai dari kita lalu~ … 
me~mbagi pe~ke~rjaan, te~ru~s me~mu~lai pe~ke~rjaan itu~ se~pe~rti apa, kan di awal- 
awal su~dah tidak ada contoh, jadi dike~rjakan aja du~lu~ apa yang ada. Kan di 
awal-awal su~dah tidak ada contoh, jadi dike~rjakan aja du~lu~ apa yang ada” 
(Wwc/I1/080325) 

 
Informasi te~rse~bu~t me~nu~nju~kkan bahwa adanya ke~tidak je~lasan tu~gas, 

we~we~nang dan tanggu~ng jawab yang me~mbawa dampak pada be~ban ke~rja. 

Se~lanju~tnya didapatkan ju~ga informasi yang me~ngu~atkan konflik ke ~rja, be~ban 

ke~rja dan Job e~mbe~dde~dne~ss se~bagai be~riku~t: 

“ … te~man-te~man pe~gawai di awal be~ke~rja be~ke~rja “se~rabu~tan” … jadi 
pas waktu~ awal-awal itu~ saya tidak foku~s di administrasi ke~u~angan dan 
be~ke~rja di be~rbagai bidang, dimu~lai dari ke~mahasiswaan, administrasi 
u~mu~m ju~ga te~rmasu~k de~ngan sarana prasarana jadi se~mu~a itu~ haru~s 
dike~rjakan me~njadi satu~, Ya banyak sih su~ka du~kanya kalau~ lihat 
pe~ke~rjaan kayak gitu~ cu~man yasu~dalah, mu~ngkin dapat di sadari kare~na itu~ 

pe~rtama kali, dan mau~ tidak mau~ me~ncari polanya se~ndiri, ya me ~mang di 
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awal-awal se~mu~a nge~lu~h kare~na te~rikat, pe~ke~rjaanya kok kayaknya 
e~nggak ada he~nti-he~nti kare~na di awal –awal itu~ pu~lang ke~rja pu~n hingga 
me~nu~ju~ e~sok harinya, paling ce~pat pu~lang itu~ jam 21.00 malam..” 
(Wwc/I1/080325) 

 
Informasi se~lanju~tnya didapatkan dampak positif dari be ~ke~rja di asrama ini. 

 
“… Fe~e~dback nya le~bih ke~pada re~lasi yang lu~as, kare~na pe~nghu~ni yang 
me~ndapatkan be~asiswa di instansi ini ju~ga be~rlatar be~lakang macam- 
macam dan instansi ini tidak te~rdu~ga yang dimana se~ring kami te~mu~i itu~ 

me~njadi pe~ngalaman se~ndiri dan banyak instansi be~sar lainnya yang kita 
ke~nal walau~pu~n se~be~lu~mnya mu~ngkin saya tidak pe~rnah tahu~ dan 
kayaknya ju~ga jarang bange~t kalau~ tidak ke~rja di sini mu~ngkin saya tidak 
bisa dape~t re~lasi instansi te~rse~bu~t se~pe~rti intansi pe~mbe~ri be~asiswa (LPDP 
yang se~karang di ganti de~ngan PPAPT), ke ~amanan ne~gara (BIN) dan le~bih 
me~nge~nal TNI se~rta Porli itu~ se~pe~rti apa, walapu~n instansi yang saya 
be~ke~rja ini se~bagai proye~k nasional dan strate~gis di pe~me~rintahan bapak 
Jokowi saat itu~ yang akhirnya me~mbu~at instansi ini le~bih banyak ingin 
dike~nal, se~rta pe~ngorbanan saya te~ru~tama dalam me~ncapai dan me~nge~nal 
le~bih de~kat re~lasi-re~lasi te~rse~bu~t (Wwc/I1/080325). 

 
Dari wawancara te~rse~bu~t dapat dike~tahu~i hal te~rse~bu~t me~ru~pakan 

fe~nome~na work ove~rload, fe~nome~na ini dialami ole~h pe~gawai di u~nit te~rte~ntu~ 

konflik ke~rja yang dipicu~ ole~h du~alisme~ ke~pe~mimpinan (baik se~cara stru~ktu~ral) 

dan ke~tidakje~lasan je~njang karir dan siste~m pe~nghargaan, dimana se~mu~a pe~gawai 

be~rstatu~s kontrak de~ngan imbalan se~tara te~tapi tanpa me~mpe~rtimbangkan be~ban 

ke~rja yang dibe~rikan se~rta tanggu~ng jawab de~ngan jabatan. 

Tabe~l 1. 2. Re~kapitu~lasi tanggal 23/01/2025 – 22/02/2025 dan 23/02/2025-22/03/2025 
Ope~rasional Jam ke~rja Pe~gawai pada AMN Su~rabaya 

No 
Periode 
bulan 

Jam Kerja & 
Tim 

Jam 
Terealisasi 

Selesih 
(kurang/lebih) 

Rasio 
(%) 

 
 
 
 
 

 
1 

 
 
 
 
 

Janu~ari 
(23)- 

Fe~bu~ari 
(22) 

Tim Admin dan 
pe~nge~loal (jam 

ope~rasional) (19 H 
x 8 jam x 12 

pe~gawai) 1.824 
jam 

 

 
1.920 jam 

 

 
(+) 96 jam 

 
+5,26% 

(ove~rload) 

Tim pe~rawa ( jam 
shift) (22 H x 8 jam 
x 3 pe~gawai) 528 

jam 

 
578 jam 

 
(+) 50 jam 

+9,47% 
(ove~rload) 

Tim Drive~r (jam 
shift) (22 H x 8 jam 
x 3 pe~gawai) 528 

jam 

 
490 jam 

 
(-) 38 jam 

-7,20% 
(u~nde~rload) 
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  Tim Pe~ngasu~h 
(jam Shift) (23 H x 

8 jam x 18 
pe~gawai) 3.312 

jam 

 
 

3.000 jam 

 
 

(-) 312 jam 

 
-9,42% 

(u~nde~rload) 

 
Total se~lisih 

 
6.192 

 
5.988 

 
(-) 204 

-3,29 % 
(u~nde~rload 

ke~se~lu~ru~han) 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
2 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fe~bu~ari 
(23) – 

Mare~t (22) 

Tim Admin dan 
pe~nge~loal (jam 

ope~rasional) (20 H 
x 8 jam x 13 

pe~gawai) 2.080 
jam 

 

 
2.150 jam 

 

 
(+) 70 jam 

 
 

+3,37% 
(ove~rload) 

Tim pe~rawa ( jam 
shift) (19 H x 8 jam 
x 3 pe~gawai) 456 

jam 

 
626 jam 

 
(+) 170 jam 

+37,28% 
(ove~rload 

tinggi) 

Tim Drive~r (jam 
shift) (19 H x 8 jam 
x 3 pe~gawai) 456 

jam 

 
448 jam 

 
(-) 8 jam 

-1,75% 
(u~nde~rload 

ringan) 

Tim Pe~ngasu~h 
(jam Shift) (22 H x 

8 jam x 17 
pe~gawai) 2.992 

jam 

 
 

3.078 jam 

 
 

(+) 86 jam 

 
+2,87% 

(ove~rload) 

Total se~lisih 5.984 6.302 (+) 318 
+5,31% 

(ove~rload 
ke~se~lu~ru~han) 

Su~mbe~r: Re~kap Data Instansi 
 

Tabe~l 1. 2. Re~kapitu~lasi tanggal 23/01/2025 – 22/02/2025 dan 23/02/2025- 

22/03/2025 Ope~rasional Jam ke~rja Pe~gawai pada AMN Su~rabaya, pada nomor 1 

di bu~lan Janu~ari tanggal 23 sampai Fe~bu~ari tanggal 22 dapat dije~laskan jika Tim 

Admin dan Pe~nge~lola de~ngan Tim Pe~rawat me~ngalami ove~rload yang signifikan 

de~ngan rata-rata +7,37%, hasil yang di dapat kare~na jam ope~rasional yang 

me~le~bihin targe~t de~ngan pe~nambahan tu~gas pada saat itu~ ju~ga, se~hingga divisi 

atau~ Tim te~rse~bu~t wajib siap me~nanganinya. Be~rbanding te~rbalik de~ngan Tim 

Drive~r dan Pe~ngasu~h yang me~ngalami u~nde~rload te~ru~tama pada Tim Pe~ngasu~h 

de~ngan (-312 jam) yang bisa me~nimbu~lkan backlog ke~rja atau~ me~nge~jar 

ke~tinggalan pada satu~ Tim. Pada kolom nomor 2 pada bu~lan Fe~bu~ari tanggal 23 – 

Mare~t tanggal 22 dapat di simpu~lkan pada table~  bahwa ove~rload yang paling 
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e~kstre~m pada Tim pe~rawat de~ngan jam ke~le~bihan se~banyak +170 jam atau~ rasio 

+37,28%, yang dimana risiko u~ntu~k bu~rnou~t tinggi dan mu~ngkin Tim Pe~rawat di 

tu~ntu~t 24 jam di saat awal bu~lan te~rse~bu~t adanya pe~nghu~ni yang su~dah Ke~mbali 

aktif di asrama se~hingga lonjakan pe~rmintaan layanan Ke~se~hatan tinggi de~ngan 

pe~gawai yang hanya 3 saja. Tim dilu~ar Ke~se~hatan jau~h le~bih stabil de ~ngan total 

me~ngarah ove~rload (+5,31%). Pada tre~n ini 2 bu~lan Tim pe~rawat yang masih 

konsiste~n ove~rload de~ngan rata-rata +20,9% se~me~ntara Tim lain se~pe~rti pe~ngasu~h 

di awal bu~lan janu~ari u~nde~rload me~njadi ove~rload pada bu~lan fe~bu~ari ke~ mare~t, 

pada Tim pe~nge~lola dan Admin dalam 2 bu~lan ini me~nu~nju~kan pe~ningkatan work 

ove~rload de~ngan se~lisih nomor 1 -3,29% dan nomor 2 +5,31%. 

Pe~ne~litian e~mpiris me~nu~nju~kan bahwa Job e~mbe~dde~dne~ss (ke~te~rikatan 

ke~rja) be~rpe~ngaru~h ne~gative~ signifikan te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion, yang artinya 

se~makin tinggi ke~te~rikatan karyawan, se~makin re~ndah ke~mu~ngkinan me~re~ka 

u~ntu~k ke~lu~ar dalam Se~tthakorn (Pu~angyoyke ~aw Ke~valin e~t al., 2024). Hal ini 

me~nu~nju~kan se~laras de~ngan pe~rmasalahan yang be~rada di AMN Su~rabaya, 

dimana be~ban ke~rja tinggi dan konflik inte~rnal me~njadi faktor stre~ss, namu~n 

ke~te~rikatan social dan profe~ssional dapat me~nahan niat u~ntu~k ke~lu~ar. Se~lain itu~, 

te~ori-te~ori pe~ndu~ku~ng se~pe~rti te~ori ke~bu~tu~han maslow yang me~me~takan 

ke~bu~tu~han karyawan yang bisa di gambarkan de~ngan pyramid. Te~ori Hie~rarki 

Ke~bu~tu~han Maslow (1943) di pe~rke~nalkan ole~h Abraham Maslow me~lalu~i artike~l 

“A The~ory of Hu~man Motivation”, manu~sia te~rmotivasi ole~h hie~rarki ke~bu~tu~han 

dari fisiologis hingga aktu~alisasi diri. Te~ori-te~ori yang me~mpe~ngaru~hi Tu~rnove~r 

inte~ntion dari pe~ne~litian di dalam Konflik ke~rja, work ove~rload, Job 

e~mbe~dde~dne~ss (ke~te~rikatan ke~rja) dan lingku~ngan ke~rja se~bagai mode~rasi. 
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Konflik ke~rja dalam te~ori Hie~rarki ke~bu~tu~han Maslow dapat me~ngganggu~ 

tingkat ke~bu~tu~han ke~amanan (stabilitas pe~ke~rjaan dan be~bas akan adanya 

ancaman) se~rta ke~bu~tu~han social (bagaimana cara hu~bu~ngan yang harmonis 

de~ngan re~kan ke~rja), yang jika tidak te~rpe~nu~hi me~nu~ru~t Maslow (1943), akan 

me~nciptakan ke~te~gangan dan me~nu~ru~nkan motivasi dalam be~ke~rja dan ke~inginan 

u~ntu~k tu~rnove~r inte~ntion akan tinggi. Me~nu~e~u~rt pe~ne~liti Aritonang e~t al., (2023) 

dalam pe~ne~litian “pe~ngaru~h konflik ke ~rja dan stre~ss ke~rja te~rhadap tu~rnove~r 

inte~ntion karyawan pada PT Su~riantama Mahkota Ke~ncana (su~zu~ya) di 

Pe~kanbaru~” hasil te~rse~bu~t se~cara parsial konflik ke~rja be~rpe~ngaru~h signifikan 

(positif) te~rhadap tu~rnove~r inte~ntin dan me~nu~ru~t pe~ne~liti De~wi Fika Ristiana 

(2020) dalam pe~ne~litian “pe~ngaru~h be~ban ke~rja, stre~ss dan konflik ke~rja te~rhadap 

tu~rnove~r inte~ntion karyawan toko bu~ku~ Grame~dia” me~nyatakan hasil variable~ 

konflik ke~rja be~rpe~ngaru~h te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion karyawan pada toko bu~ku~ 

Grame~dia te~gal hasil pe~ne~litian di ke~tahu~i adanya pe~ngaru~h ne~gative~ konflik 

ke~rja te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion. 

Work ove~rloat dalam te~ori Hie~rarki ke~bu~tu~han Maslow (1943), work 

ove~rload se~ring kali me~ngancam ke~bu~tu~han fisiologis di tingkat paling bawah 

piramida Maslow (1943), se~pe~rti ke~le~lahan fisik dise~babkan ku~rangnya istirahat 

atau~ masu~knya nu~trisi yang me~njadi te~rganggu~ maka jika work ove~rload tidak 

dike~lola de~ngan baik, hal ini akan me~mpe~ngaru~hi ke~bu~tu~han rasa aman kare~na 

karyawan atau~ pe~gawai me~rasa tidak stabil se~cara e~mosional atau~ finansial. 

Me~nu~ru~t pe~ne~liti He~ryanto Aristha Rosa, e~t al., (2024), dalam pe~ne~litian 

“pe~ngaru~h konflik dan be~ban ke~rja te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion yang dimode~rasi 

lingku~ngan ke~rja di PT. Me~dikaloka Pandanaran” hasil dari ke ~simpu~lan pada 
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pe~mbahasan pe~ne~litian ini yakni be~ban ke~rja be~rpe~ngaru~h positif dan signifikan 

te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion dan me~nu~ru~t pe~ne~liti De~wi Fika Ristiana (2020) 

dalam pe~ne~litian “pe~ngaru~h be~ban ke~rja, stre~ss dan konflik ke~rja te~rhadap 

tu~rnove~r inte~ntion karyawan toko bu~ku~ Grame~dia” me~nyatakan hasil variable~ 

Be~ban ke~rja be~rpe~ngaru~h te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion karyawan pada toko bu~ku~ 

Grame~dia te~gal hasil pe~ne~litian di ke~tahu~i adanya pe~ngaru~h ne~gative~ be~ban 

ke~rjsa te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion. 

Job e~mbe~dde~dne~ss (ke~te~rikatan ke~rja) dalam te~ori Hie~rarki ke~bu~tu~han 

Maslow dike~mbangkan ole~h Mitche~l e~t al, (2001) se~bagai “jaring” atau~ faktor 

yang me~ngikat karyawan pada pe~ke~rjaan dan organisasi. Dalam konte~ks Masllow 

(1943), ke~te~rikatan ke~rja dapat te~rikat de~ngan pe~me~nu~han ke~bu~tu~han social 

(hu~bu~ngan antar manu~sia) dan pe~nghargaan (rasa di hargai pada te~mpat ke~rja), 

maka yang me~ndorong karyawan be~rtahan jika ke~bu~tu~han dasar te~rpe~nu~hi namu~n 

Job e~mbe~dde~dne~ss dapat le~bih lu~as yang me~ncaku~p indicator fit, links dan 

sacrifice~, yang tidak se~cara e~ksplisit dinyatakan dalam hie~rarki Maslow. 

Me~nu~e~u~ru~t pe~ne~liti Pu~tri Dwi & Sire~gar (2024), dalam ju~du~l pe~ne~litian 

“Pe~ngaru~h Kompe~nsasi dan Job e~mbe~dde~dne~ss te~rhadap Tu~rnove~r Ite~ntion pada 

karyawan” (Stu~di pada 

PT. Bank Rakyat Indone~sia Cabang Iskandar Mu~da Me~dan) hasil dari ke~simpu~lan 

pada pe~mbahasan pe~ne~litian ini adalah Variabe~l Job e~mbe~dde~dne~ss (X2) 

be~rpe~ngaru~h positif dan signifikan se~cara parsial te~rhadap Tu~rnove~r inte~ntion (Y) 

dan me~nu~ru~t pe~ne~liti Syae~fu~din & Praye~kti, (2022), dalam pe~ne~litian be~rju~du~l 

“pe~ngaru~h job e~mbe~dde~dne~ss, stre~ss ke~rja dan ke~pu~asan ke~rja te~rhadap 

tu~rnove~r inte~ntion stu~di pada karyawan ge~mbira loka zoo Yogyakarta” hasil 
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dari ke~simpu~lan pada pe~ne~litian ini bahwa job e~mbe~dde~dne~ss be~rpe~ngaru~h 

ne~gative~ dan signifikan te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion. 

 
Lingku~ngan ke~rja se~bagai variable~ me~mode~rasi (z) dalam te~ori Hie~rarki 

ke~bu~tu~han Maslow (1943), lingku~ngan ke~rja dapat be~rtindak se~bagai mode~rator 

tidak langsu~ng de~ngan me~fasilitasi pe~me~nu~han ke~bu~tu~han dasar (fisiologis dan 

rasa aman) hingga ke~ tingkat pe~nghargaan, ru~ang nyaman yang me~du~ku~ng 

su~asana ke~rja kondu~sif. Jika lingku~ngan ke~rja tidak kondu~sif maka akan 

me~mpe~rhambat prose~s hie~rarki Maslow (1943). Me~nu~ru~t pe~ne~liti (He~ryanto 

Aristha Rosa, e~t al., (2024), de~ngan ju~du~l “pe~ngaru~h konflik dan be~ban ke~rja 

te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion yang dimode~rasi lingku~ngan ke~rja di PT. Me~dikaloka 

Pandanaran” hasil pe~ne~litian me~nu~nju~kan lingku~ngan ke~rja me~mpe~rku~at 

pe~ngaru~h konflik ke~rja te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion dan lingku~ngan ke~rja 

me~mpe~rku~at pe~ngaru~h be~ban ke~rja te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion pada karyawan 

PT. Me~dikaloka Pandanaran Se~marang. Me~nu~ru~t pe~ne~liti Hardiani e~t al, 2024, 

dalam pe~ne~litian be~rju~du~l “Lingku~ngan Ke~rja, Konflik Mu~lti-Pe~ran, Stre~s Di 

Te~mpat Ke~rja Dan Be~ban Ke~rja Te~rhadap Kine~rja Karyawan Wanita" pe~ne~litian 

ini me~nu~nju~kan Kajian ini me~nje~laskan bahwa lingku~ngan ke~rja pada se~bu~ah 

organisasi tidak me~mbe~rikan pe~ngaru~h yang signifikan (ne ~gative~). 

Te~ori ke~bu~tu~han maslow ini sangat be~rpe~ngaru~h dalam me~mahami 

motivasi manu~asi, te~rmasu~k dalam manaje~me~n su~mbe~r daya manu~sia dan 

pe~rilaku~ organisasi yang dapat me~mbantu~ me~nje~laskan bagaimana ke~bu~tu~han 

yang be~rbe~da dapa me~mpe~ngaru~hi kine~rja, ke~pu~asan ke~rja dan ke~pu~tu~san 

pe~gawai. Te~sis ini digu~nakan u~ntu~k pe~nde~katan pe~ne~litian be~rju~du~l “Analisis 

faktor-faktor yang me~mpe~rngaru~hi tu~rnove~r inte~ntion pada pe~gawai AMN 
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Su~rabaya de~ngan me~tode~ mix me~thod” be~rdasakan fe~nome~na dan obse~rvasi 

wawancara me~ndalam, de~ngan tu~ju~an u~ntu~k me~mahami bagaimana asse~t su~mbe~r 

daya manu~sia dapat me~ngoptimalkan manaje~me~n karyawan gu~na me~minimalkan 

niat ke~lu~ar yang be~rdampak ne~gative~  pada ke~be~rlangsu~ngan instansi. Pe~ne~litian 

ini diharapkan dapat me~mbe~rikan gambaran dalam pe~nge~lolaan asse~t su~mbe~r daya 

manu~sia dan me~mbe~rikan kontribu~si bagi pe~nge~mbang ke~bijakan su~mbe~r daya 

manu~si di ru~ang lingku~p ke~rja. 

1.2. RUMUSAN MASALAH 
 

Be~rdasarkan pada latar be~lakang dan fe~nome~na masalah di atas, maka 

ru~mu~san masalah pada pe~ne~litian ini adalah se~bagai be~riku~t: 

1. Apakah konflik ke~rja be~rpe~ngaru~h te~rhadap Tu~rnove~r Inte~ntion pada 

pe~gawai AMN Su~rabaya se~cara ku~antitatif mau~pu~n ku~alitatif? 

2. Apakah work ove~rload be~rpe~ngaru~h te~rhadap Tu~rnove~r Inte~ntion pada 

pe~gawai AMN Su~rabaya se~cara ku~antitatif mau~pu~n ku~alitatif? 

3. Apakah Ke~te~rikatan ke~rja be~rpe~ngaru~h te~rhadap Tu~rnove~r Inte~ntion pada 

pe~gawai AMN Su~rabaya se~cara ku~antitatif mau~pu~n ku~alitatif? 

4. Apakah lingku~ngan ke~rja me~mode~rasi pe~ngaru~h konflik ke~rja te~rhadap 

tu~rnove~r inte~ntion pe~gawai AMN Su~rabaya se~cara ku~antitatif mau~pu~n 

ku~alitatif? 

5. Apakah lingku~ngan ke~rja me~mode~rasi pe~ngaru~h work ove~wrload te~rhadap 

tu~rnove~r inte~ntion pe~gawai AMN Su~rabaya se~cara ku~antitatif mau~pu~n 

ku~alitatif? 
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1.3. TUJUAN PENELITIAN 

Be~rdasarkan pada ru~mu~san masalah pe~ne~litian diatas, tu~ju~an yang ingin 

dicapai dalam pe~ne~litian ini se~bagai be~riku~t: 

1. Me~nganalisis pe~ngaru~h konflik ke~rja te~rhadap Tu~rnove~r Inte~ntion pada 

pe~gawai AMN Su~rabaya. 

2. Me~nganalisis pe~ngaru~h work ove~rload te~rhadap Tu~rnove~r Inte~ntion pada 

pe~gawai AMN Su~rabaya. 

3. Me~nganalisis pe~ngaru~h ke~te~rikatan ke~rja (Job e~mbe~dde~dne~ss) te~rhadap 
 

Tu~rnove~r Inte~ntion pada pe~gawai AMN Su~rabaya. 
 

4. Me~nganalisis pe~ran lingku~ngan ke~rja se~bagai pe~mode~rasi pe~ngaru~h 

konflik ke~rja te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion pada pe~gawai AMN Su~rabaya. 

5. Me~nganalisis pe~ran lingku~ngan ke~rja se~bagai pe~mode~rasi pe~ngaru~h work 

ove~rload (be~ban ke~rja) te~rhadap tu~rnove~r inte~ntion pada pe~gawai AMN 

Su~rabaya. 

1.4. MANFAAT PENELITIAN 
 

Pe~ne~litian ini diharapkan me~mbe~rikan manfaat se~bagai be~riku~t: 

 
1. Bagi Pe~gawai Asrama Mahasiswa Nu~santara Su~rabaya, me~mbe~rikan 

wawasan te~ntang factor-faktor yang me~mpe~ngaru~hi tu~rnove~r inte~ntion 

se~hingga instansi dapat me~mbe~rikan atau~ me~ngambil Langkah-langkah 

yang le~bih e~fe~ktif u~ntu~k me~ngu~rangi tingkat tu~rnove~r dan me~ningkatkan 

re~te~nsi pe~gawai dan dapat me~mbantu~ me~rancangn strate~gi manaje~me~n 

su~mbe~r daya manu~sia yang le~bih baik, me~nciptakan lingku~ngan ke~rja yang 
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nyaman dan me~ningkatkan ke~te~rikatan ke~rja di se~tiap pe~gawai se~rta 

me~ngimbangkan pe~ke~rjaaan se~su~ai ju~knis; 

2. Bagi pe~ne~liti se~lanju~tnya, me~njadi re~fe~re~nsi dalam me~nge~mbangkan stu~di 

lanju~t te~ntang analisis factor-faktor yang me~mpe~ngaru~hi tu~rnove~r 

inte~ntion pe~de~katan mix me~thod. Me~mbe~rikan dasar u~ntu~k pe~ne~litian yang 

le~bih dalam me~nge~nai pe~ran lingku~ngan ke~rja se~bagai variable~ mode~rasi 

dalam be~rbagai konte~ks pe~ru~sahaan, organisasi atau~ instansi; 

3. Pe~ne~litian ini dapat me~mbe~rikan lingku~ngan ke~rja yang se~hat, produ~ktif 

dan aman 
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