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To find out how job satisfaction, organizational commitment, and burnout affect 
employee intention to leave PT X, this study used a mixed method and used a 
probability sampling technique for sampling. Data were collected through 
questionnaires and in-depth interviews. This research involved all employees of PT X, 
with a sample of 142 respondents. Quantitative data were processed with qualitative 
descriptive analysis, and qualitative data were processed with multiple linear 
regression and descriptive analysis. The results showed that job satisfaction (X1) 
partially influenced turnover intention with a significant value of 0.00; organizational 
commitment (X2) partially influenced turnover intention with a significant value of 
0.00; and the burnout variable (X3) partially influenced turnover intention with a 
significant value of 0.00. Simultaneous tests (F) were also conducted, and the results 
showed that job satisfaction, organizational commitment, and burnout together had a 
significant effect on sales goals. With a significance value of 0.00 and an Adjusted R 
Square value of 0.76, 76% of the contribution to the turnover intention variable was 
caused by job satisfaction, organizational commitment, and burnout, while the 
remaining 24% was caused by variables other than those listed in this study. The 
results of this study also found that the strategies implemented by PT X, such as 
providing rewards and psychological reinforcement, can help reduce burnout and 
turnover intention, although it is still necessary to strengthen human resource policies 
to ensure sustainability in maintaining job satisfaction, organizational commitment, 
and reducing burnout. 
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Untuk mengetahui bagaimana kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kelelahan 
berdampak pada keinginan karyawan untuk meninggalkan PT X, penelitian ini 
menggunakan metode campuran dan menggunakan teknik probabilitas sampel untuk 
pengambilan sampel. Data dikumpulkan melalui kuisioner dan wawancara mendalam. 
Riset ini melibatkan semua karyawan PT X, dengan sampel 142 responden. Data 
kuantitatif diolah dengan analisis deskriptif kualitatif, dan data kualitatif diolah dengan 
regresi linear berganda dan analisis deskriptif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja (X1) secara parsial memengaruhi turnover intention dengan nilai 
signifikan 0,00; komitmen organisasi (X2) secara parsial memengaruhi turnover 
intention dengan nilai signifikan 0,00; dan variabel kelelahan (X3) secara parsial 
memengaruhi turnover intention dengan nilai signifikan 0,00. Uji simultan (F) juga 
dilakukan, dan hasilnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
dan kelelahan secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan pada tujuan 
penjualan. Dengan nilai signifikansi 0,00 dan nilai Adjusted R Square sebesar 0,76, 
76% dari kontribusi ke variable turnover intention disebabkan oleh kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, dan kelelahan, sedangkan 24% yang tersisa disebabkan oleh 
variabel lain selain yang tercantum dalam penelitian ini.Hasil penelitian ini juga 
menemukan bahwa strategi yang diterapkan PT X, seperti pemberian reward dan 
penguatan psikologis, dapat membantu mengurangi burnout dan turnover intention, 
meskipun masih perlu penguatan kebijakan sumber daya manusia untuk memastikan 
keberlanjutan dalam menjaga kepuasan kerja, komitmen organisasi, serta mengurangi 
burnout. 

I. PENDAHULUAN 
Kesejahteraan karyawan menjadi faktor 

penting dalam menjaga stabilitas tenaga kerja di 
sebuah organisasi. Dessler (2016) menyatakan 
bahwa kesejahteraan karyawan mempengaruhi 

produktivitas, retensi, dan stabilitas tenaga kerja. 
Pemenuhan kebutuhan dasar manusia, seperti 
keamanan dan kenyamanan, menjadi fondasi 
yang meningkatkan kepuasan kerja dan 
menurunkan turnover. Menurut data dari Statista 
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(2024), penyebab utama burnout di tempat kerja 
adalah beban kerja yang tinggi dan masalah 
interpersonal. Burnout dapat berbahaya jika 
tidak ditangani dengan cepat, dengan gejala 
seperti kelelahan, perasaan tidak berguna, dan 
sulit tidur, yang berpotensi meningkatkan 
turnover intention (Dataindonesia.id, 2023). 

Karyawan dianggap sebagai aset utama dalam 
organisasi, yang harus dikelola dengan baik 
untuk mendukung kinerja organisasi. Barney 
(1991) menekankan bahwa sumber daya 
manusia harus dikelola sinergis dengan sumber 
daya lain. Turnover intention menjadi tantangan 
besar, karena karyawan yang tidak puas 
cenderung mencari peluang kerja yang lebih baik 
(Kearns, 2010). Manajemen sumber daya 
manusia strategis bertujuan untuk menyelaras-
kan kebijakan dengan kebutuhan organisasi 
untuk mencapai keberhasilan jangka panjang 
(Greer, 2001). Strategi sumber daya manusia 
yang baik dapat meningkatkan komitmen 
karyawan dan mengurangi turnover (Farnham, 
2010). Burnout berperan penting dalam 
meningkatkan turnover intention, yang dapat 
berdampak buruk pada organisasi. Septyana 
Dama Yanti P. (2022) menyatakan bahwa 
dampak terburuk dari burnout adalah bunuh 
diri, yang menunjukkan pentingnya pengelolaan 
masalah kesehatan mental di tempat kerja. 
Organisasi harus waspada terhadap gejala 
burnout melalui tindakan preventif, seperti 
wawancara, penilaian, dan monitoring sistematis, 
untuk mencegah dampak negatif pada karyawan 
dan kinerja perusahaan. 

PT X, yang bergerak di bidang pelayanan jasa 
audit, inspeksi hingga pengujian, pelatihan, 
konsultasi, jaminan mutu dan sertifikasi di sektor 
pertambangan, menghadapi tantangan dalam 
pengelolaan SDM. Data turnover karyawan 
menunjukkan peningkatan yang stabil meskipun 
banyak karyawan merasa lelah akibat beban 
kerja yang berat. Alasan keluar karyawan 
mencakup gaji yang tidak memadai, lingkungan 
kerja yang tidak kooperatif, dan kesulitan 
mengelola urusan rumah tangga. Fenomena ini 
menandakan pentingnya perhatian terhadap 
kesejahteraan karyawan untuk menjaga retensi. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
dan kelelahan terhadap tujuan turnover 
karyawan di PT X. Diharapkan hasil penelitian ini 
dapat membantu mengembangkan kebijakan 
SDM yang lebih efektif untuk meningkatkan 
retensi karyawan dan menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan. 
Kepuasan kerja yang rendah dan komitmen 

organisasi yang lemah juga dapat meningkatkan 
kemungkinan karyawan keluar, sementara 
tingkat burnout yang tinggi juga dapat 
meningkatkan kemungkinan turnover. Selain itu, 
penelitian ini berfokus pada gambaran lelah yang 
dialami oleh karyawan PT X. Tujuannya adalah 
untuk memberikan wawasan lebih dalam tentang 
faktor-faktor yang memengaruhi kesehatan 
karyawan. 

 Melalui analisis ini, diharapkan dapat 
diperoleh informasi yang berguna untuk 
pengembangan kebijakan sumber daya manusia 
yang lebih efektif, dengan tujuan untuk 
mengurangi turnover intention dan menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih mendukung 
kesejahteraan karyawan serta meningkatkan 
retensi karyawan di perusahaan. 

 
II. METODE PENELITIAN 

Untuk mendapatkan pemahaman yang lebih 
mendalam tentang variabel yang diteliti, 
penelitian ini menggunakan kombinasi metode 
kuantitatif dan kualitatif; metode ini 
memungkinkan peneliti untuk menghasilkan 
hasil yang lebih terstruktur dan generalis melalui 
metode kuantitatif dan lebih mendalam dan 
kontekstual melalui metode kualitatif, seperti 
yang dijelaskan oleh Cresswell (2018). 

Berdasarkan desain, penelitian ini termasuk 
dalam kategori eksplanatori sekuensial 
(Nasarudin, dkk, 2024), di mana pengumpulan 
data kuantitatif dilakukan terlebih dahulu, 
kemudian data kualitatif dikumpulkan untuk 
memberikan wawasan lebih mendalam 
mengenai temuan kuantitatif tersebut. Penelitian 
ini juga tergolong penelitian dasar (Suryani & 
Hendryadi, 2015), yang bertujuan untuk 
memperluas pengetahuan dengan menguji teori 
atau konsep yang ada. Data kuantitatif 
dikumpulkan melalui metode survei, sedangkan 
data kualitatif dikumpulkan melalui kuesioner 
dan wawancara mendalam. Selain itu, penelitian 
ini bersifat cross-sectional, yang berarti data 
dikumpulkan pada satu titik waktu tertentu 
(Kusumastuti, 2024). 

Data primer dari kuesioner dan wawancara 
dan data sekunder dari dokumen perusahaan PT 
X. Populasi penelitian terdiri dari 145 karyawan 
PT X, dan total sampling (Ali et al., 2004) 
digunakan untuk kuantitatif, sementara 
purposive sampling (Nurdin & Hartati, 2019) 
digunakan untuk wawancara kualitatif dengan 
tiga karyawan. Penelitian ini menguji hubungan 
antara kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
kelelahan, dan tujuan perpindahan. Kepuasan 
kerja, komitmen organisasi, dan kelelahan adalah 
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variabel independen, dan tujuan perpindahan 
adalah variabel dependen.  

Untuk mengukur persepsi responden 
terhadap variabel-variabel penelitian, kuesioner 
yang dirancang dengan skala Likert digunakan. 
Kuesioner terdiri dari dua bagian: karakteristik 
responden dan persepsi responden terhadap 
variabel yang diteliti. Pre-test dilakukan untuk 
menguji kelayakan kuesioner dengan 
menyebarkannya kepada 25-30% responden 
sebelum survei utama dilakukan (Hatauruk, dkk, 
2022). Uji validitas dan reliabilitas digunakan 
untuk memastikan kualitas kuesioner, dengan 
validitas diuji menggunakan SPSS dan reliabilitas 
diuji dengan Cronbach's Alpha (Firdaus, 2021). 

Untuk analisis data kuantitatif, analisis 
deskriptif digunakan untuk menggambarkan 
karakteristik responden dan kecenderungan 
jawaban mereka. Untuk memastikan validitas 
model regresi, digunakan uji asumsi klasik 
seperti normalitas, heteroskedastisitas, dan 
multikolinearitas. Pengaruh kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, dan burnout terhadap 
turnover intention diukur dengan regresi linier 
berganda. Untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel independen terhadap variabel 
dependen, uji koefisien determinasi, uji t, dan uji 
F digunakan (Ghozali, 2021). 

Setelah analisis kuantitatif, dilakukan analisis 
data kualitatif untuk mendalami hasil kuantitatif 
melalui wawancara mendalam. Data kualitatif 
dianalisis menggunakan triangulasi sumber 
(Sarosa, 2021) untuk mendapatkan pemahaman 
yang lebih menyeluruh. Integrasi hasil kedua 
pendekatan ini diharapkan memberikan 
gambaran yang lebih komprehensif tentang 
fenomena yang diteliti. 
 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Gambaran Umum Data Penelitian  

Penelitian ini menggunakan data primer 
berupa hasil kuisioner. Kuisioner disebarkan 
melalui metode total sampling kepada 145 
karyawan PT X. Penyebaran kuisioner dimulai 
pada tanggal 4 Desember 2024. Kuisioner 
disebarkan dengan menggunakan media 
komunikasi digital, yaitu e-mail dan pesan 
elektronik WhatsApp. Kuisioner dibuat 
menggunakan Google Form dengan tautan 
https://forms.gle/3vqKm7PUKCNNscVb8. 
Dari hasil penyebaran kuisioner tersebut 
diperoleh 142 data yang terkumpul atau 
sekitar 97,93% dari target responden.  

 
 

 

2. Profil Responden Kuisioner 
Data hasil penelitian menunjukkan bahwa 

responden penelitian ini didominasi oleh pria 
yaitu sebesar 86% atau 122 responden adalah 
pria. Sedangkan sisanya, yaitu 14% atau 20 
responden adalah wanita. 

 
3. Deskripsi Umur Responden Berdasarkan 

Rentang usia 
Data hasil penelitian menunjukkan bahwa 

jumlah responden dalam penelitian yang 
berusia dibawah atau sama dengan 30 tahun 
adalah sebesar 19% atau 27 responden. 
Responden dengan rentang usia 31 -35 tahun 
ada di 21% atau 30 responden. Sedangkan 
responden dengan rentang usia 36 – 40 tahun 
berada pada persentase 17% atau 24 
responden. Dominasi yang ditemukan dalam 
penelitian ini pada responden rentang usia 
diatas atau sama dengan 40 tahun sebanyak 
43% atau 61 responden. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa responden dalam 
penelitian ini didominasi oleh karyawan PT X 
yang berusia 40 tahun keatas atau sama 
dengan 40 tahun. 

 
4. Deskripsi Umur Responden Berdasarkan 

Pendidikan Terakhir 
Data hasil penelitian menunjukkan bahwa 

responden penelitian sebagian besar adalah 
S1, yaitu 61% atau 86 karyawan. Posisi kedua 
ditempati oleh responden penelitian dengan 
pendidikan terakhir Sekolah Menengah Atas 
(SMA) sebesar 20% atau 29 karyawan. Posisi 
berikutnya adalah D3 dengan perolehannya 
yaitu 17% atau 24 orang, sedangkan dua 
terakhir hanya ada masing-masing 1 orang 
pada jenjang S2/Pascasarjana dan SMP 
dengan perolehan masing-masing yaitu 1% 
atau 1 orang. 

 
5. Deskripsi Umur Responden Berdasarkan 

Pendidikan Terakhir 
Data hasil penelitian menunjukkan bahwa 

responden dengan masa kerja 1 – 5 tahun 
adalah sebesar 35% atau 49 responden. 
Responden dengan masa kerja kurang dari 1 
tahun adalah sebesar 12% atau 17 responden. 
Dan responden dengan masa kerja lebih dari 5 
tahun adalah sebesar 53% atau 75 responden. 
Dari tadi tersebut dapat disimpulkan bahwa 
responden di dominasi oleh karyawan yang 
memiliki masa kerja diatas 5 tahun di PT X. 
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a) Profil Narasumber Wawancara 
 

Tabel 1. Profil Narasumber Wawancara 
Mendalam 

 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 
b) Hasil Uji Validitas 

 
Tabel 2. Hasil Uji Validitas 

 
Sumber: Olahan peneliti (2024) 

 
Dari Tabel 1 di atas dapat dilihat bahwa 

dari 32 item pernyataan terdapat 32 item 
pernyataan yang memiliki nilai r hitung 
lebih dari r tabel. Bahwa dapat 
disimpulkan bahwa 51 item pernyataan 
dalam kuisioner ini bersifat valid. 

 
c) Hasil Uji Reliabilitas 

Pada penelitian ini pengujian reliabilitas 
dilihat dari Cronbach’s Alpha yang 
dilakukan dengan bantuan perangkat lunak 
SPSS.25. Bila nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,60 
maka kuisioner dinyatakan reliabel. Tabel 
2 menunjukkan hasil nilai reliabilitas dari 5 
variabel pada penelitian ini. 

 
 
 
 
 
 

 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 

Pada Tabel 2 dapat dilihat bahwa 
hasil Cronbach’s Alpha untuk seluruh 
variabel dalam penelitian ini bernilai 
lebih dari 0,60. Dengan begitu dapat 
disimpulkan bahwa instrumen pada 
penelitian ini reliabel untuk digunakan. 
 

6. Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen 
Organisasi, Burnout terhadap Turnover 
Intention di PT X 
a) Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis deskriptif pada penelitian ini 
dilakukan dengan melihat nilai rata-rata 
atau mean dari masing-masing indikator. 
Setelah mendapat nilai mean dari masing-
masing indikator, dihitung nilai mean dari 
masing-masing variabel. Nilai mean 
tersebut kemudian dikoversikan 
menggunakan skala interval yang 
digunakan dalam penelitian ini, yaitu 1 
(sangat tidak setuju) – 5 (sangat setuju). 
Hasil akhirnya menunjukkan penilaian 
secara umum responden terhadap variabel 
yang diuji dalam penelitian ini. 

 
b) Variabel Kepuasan Kerja 

 

Tabel 4. Hasil Uji Deskriptif Variabel 
Kepuasan Kerja 

 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2024) 
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Berdasarkan nilai rata-rata responden, 
nilai 4,29 pada tabel diatas dapat diartikan 
penilaian yang diberikan oleh responden 
kuesioner terhadap kepuasan kerja sangat 
tinggi. Hal ini menunjukkan adanya 
persepsi yang baik terhadap kepuasan 
kerja yang dimiliki karyawan PT X. 

 
c) Variabel Komitmen Organisasi 

Variabel Komitmen Organisasi (X12 – 
X18) dibentuk dari 7 indikator. Tabel 4.7 
menunjukkan penilaian responden 
terhadap komitmen organisasi di PT X. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Deskriptif Variabel 
Komitmen Organisasi 

 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 
Berdasarkan nilai rata-rata responden, 

nilai 3,88 pada tabel diatas dapat diartikan 
penilaian yang diberikan oleh responden 
kuesioner dari komitmen organisasi tinggi. 
Hal ini menunjukkan adanya persepsi yang 
baik terhadap komitmen organisasi yang 
dimiliki karyawan PT X. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

d) Variabel Burnout 
 
Tabel 6. Hasil Uji Deskriptif Variabel 

Burnout 

 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 
Berdasarkan nilai rata-rata responden, 

nilai 3,46 pada tabel diatas dapat diartikan 
penilaian yang diberikan oleh responden 
kuesioner dari burnout tinggi. Hal ini 
menunjukkan adanya persepsi yang baik 
terhadap burnout yang dimiliki karyawan 
PT X. 

 
e) Variabel Turnover Intention 

 
Tabel 7.  Hasil Uji Deskriptif Variabel 

Turnover Intention 

 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 
Berdasarkan nilai rata-rata responden, 

nilai 3,18 pada tabel diatas dapat diartikan 
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penilaian yang diberikan oleh responden 
kuesioner dari turnover intention mem-
peroleh hasil sedang. Hal ini menunjukkan 
adanya persepsi yang baik terhadap 
turnover intension yang dimiliki karyawan 
PT X. 

Jika disimpulkan mean dari masing-
masing variabel penelitian ini dapat dilihat 
pada tabel 4.10 dibawah ini. 

 
Tabel 8. Hasil Uji Deskriptif Variabel  

 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa 
nilai mean dari empat variabel penelitian 
memperoleh skor di atas 4 dengan kategori 
penelitian sangat tinggi. Dengan peroleh 
mean yaitu 3,70, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa seluruh variabel pada 
penelitian ini memiliki penilaian yang 
sangat baik menurut pandangan responden 
penelitian. 
 

f) Uji Asumsi Klasik 
Beberapa uji asumsi klasik, seperti uji 

normalitas, heteroskedasitas, dan multi-
kolinearitas, digunakan dalam penelitian 
ini untuk memungkinkan pengujian 
analisis regresi berganda. 

 
g)   Uji Normalitas 

Untuk memastikan bahwa data dalam 
penelitian ini terdistribusi normal, uji 
normalitas dilakukan dengan melihat 
sebaran data pada plot probabilitas 
normal. Sebaran data yang menyebar di 
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah 
garis diagonal menunjukkan bahwa data 
terdistribusi normal. Hasil uji normalitas 
variabel ini adalah sebagai berikut: 

 

 

Gambar 2. P-Plot Turnover Intention 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti Menggunakan SPSS (2024) 

Dari Gambar 2 dapat dilihat bahwa 
sebaran data yang diperoleh dari 142 
responden penelitian, pada P-Plot dapat 
dilihat bahwa sebaran berada disekitar 
garis diagonal. Hal ini menunjukkan data 
pada penelitian ini terdistribusi normal. 

 
h) Uji Heteroskadistitas 

 

Gambar 3. Gambar Scatterplots 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti Menggunakan SPSS (2024) 

 
Berdasarkan Tabel di atas, dapat dilihat 

bahwa gambar Scatterplot terlihat titik-
titik menyebar disekitar angka 0, titik-titik 
menyebar diatas dan dibawah, penyebaran 
titik tidak membentuk pola atau 
gelombang. Hal tersebut menunjukan 
bahwa tidak terjadi masalah heteros-
kedastistas, hingga model regresi yang baik 
dapat terpenuhi. 
 

i)  Uji Multikolonieritas 
 

Tabel 9. Hasil Uji Multikolonieritas 

 
Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 
Berdasarkan tabel 9 di atas dapat dilihat 

nilai VIF pada masing-masing variabel 
independen pada penelitian ini berada di 
antara 0 dan 10, yaitu Kepuasan Kerja (X1) 
bernilai 1,889, Komitmen Organisasi (X2) 
bernilai 2,549, Burnout (X3) bernilai 1,521. 
Selain itu, nilai collinearity tolerance dari 
ketiga variabel independen memiliki nilai 
lebih dari 0,10. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa tidak terjadi multi-
kolenieritas antar variabel. Maka variabel-
variabel independen dapat digunakan 
untuk memprediksi pengaruhnya terhadap 
variabel dependen. 
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j) Uji Statistik Parsial (Uji T) 
 

Tabel 10. Uji Parsial (Uji T) 

 
Sumber : Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 
Berdasarkan tabel 10 hasil yang 

diperoleh adalah sebagai berikut: 
1) Kepuasan Kerja (X1) 

Nilai uji t untuk variabel kepuasan 
kerja memperoleh nilai koefisien regresi 
positif sebesar 0,213 dan nilai 
signifikansi 0,00. Berdasarkan hasil 
tersebut nilai signifikansi lebih besar 
dari 0,05 sehingga didapat dinyatakan 
bahwa variabel kepuasan kerja ber-
pengaruh terhadap turnover intention.  

2) Komitmen Organisasi (X2) 
Nilai uji t untuk variabel komitmen 

organisasi memperoleh nilai koefisien 
regresi positif sebesar 0,418 dan nilai 
signifikansi 0,00. Berdasarkan hasil 
tersebut nilai signifikansi lebih besar 
dari 0,05 sehingga didapat dinyatakan 
bahwa variabel komitmen organisasi 
berpengaruh terhadap turnover 
intention.  

3) Burnout (X3) 
Nilai uji t untuk variabel burnout 

memperoleh nilai koefisien regresi 
positif sebesar 0,395 dan nilai 
signifikansi 0,00. Berdasarkan hasil 
tersebut nilai signifikansi lebih besar 
dari 0,05 sehingga didapat dinyatakan 
bahwa variabel burnout berpengaruh 
terhadap turnover intention.  

 
k) Uji Statistik Simultan (Uji F) 

 
Tabel 11.  Uji Simultan (Uji F) 

 
Sumber : Hasil Olahan Peneliti (2024) 

 
Berdasarkan tabel 11 diketahui bahwa 

nilai F hitung sebesar 116,728 dengan 
signifikasi sebesar 0,000. Berdasarkan 
hasil tersebut nilai signifikansi lebih besar 
dari 0,05 sehingga didapat dinyatakan 
bahwa variabel kepuasan kerja, komitmen 

organisasi dan burnouts secara bersama-
sama berpengaruh terhadap turnover 
intention.  
 

l) Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Hasil uji koefisien determinasi (R2) 

ditunjukkan pada tabel 4.9 sebagai berikut: 
 

Tabel 12. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 
Sumber : Hasil Olahan Peneliti (2024) 

Tabel 12 menunjukkan nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,76. Dengan demikian, 
variabel independen sebesar 76% me-
wakili variabel dependen. Ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, dan kelelahan sebagai variabel 
independen dapat membentuk turnover 
intention sebagai variabel dependen. 24% 
sisa, atau 100% hingga 76%, dijelaskan 
oleh variabel lain selain variabel penelitian 
ini.  
 

7. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover 
Intention 

Pada uji Hipotesis H1 , yaitu pernyataan  
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
turnover intention. Dari Tabel. di atas dapat 
dilihat bahwa kepuasan kerja memiliki 
koefisien regresi positif sebesar 0,213, t-
hitung variabel kepuasan kerja adalah sebesar 
4,062 dan nilai signifikasi parsial sebesar p-
value = 0,000. Dengan menggunakan tingkat 
keyakinan 95% atau nilai alpha sebesar 0,05 
(α=0,05) diperoleh t-tabel sebesar 0,1648 
(df=140, two tailed). Jika dibandingkan nilai t-
hitung dengan t-tabel dapat dilihat bahwa t-
hitung > t-tabel (4,062 > 0,1648). Dan nilai 
signifikansi p-value 0,000 < 0,05 (α=0,05).  
Berdasarkan Dari data tersebut dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
sebelumnya (Kurniawan et al., 2023), yang 
menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki 
pengaruh positif sebesar 0,485 pada turnover 
intention. Artinya bila variabel kepuasan kerja 
meningkat maka intensitas karyawan untuk 
berpindah kerjaan cenderung meningkat. 
Nasution pada tahun 2017 melakukan 
penelitian terhadap 40 orang yang disurvei 
menemukan bahwa kepuasan kerja yang 
diukur dari sifat pekerjaan, gaji, rekan kerja, 
promosi, dan penyedia meningkatkan 
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keinginan untuk beralih. Riza juga mengata-
kan menurut analisia yang dilakukannya pada 
tahun 2017 untuk menurunkan turnover 
intention yang terjadi pada karyawan maka 
perusahaan harus meningkatkan kepuasan 
kerja pada karyawannya.  

Peneliti melakukan wawancara singkat 
kepada salah satu responden mengenai 
variabel kepuasan kerja sebagai pendukung 
Hipotesis 1. Dari hasil wawancara peneliti 
menyimpulkan bahwa meskipun responden 
memiliki kepuasan terhadap gaji, tetapi rasa 
ingin mendapatkan tempat kerja yang bisa 
menawarkan gaji lebih tinggi.  

Berdasarkan hasil uji hipotesis dan 
dukungan wawancara tersebut, peneliti 
menyimpulkan bahwa kepuasaan kerja 
memiliki pengaruh positif terhadap turnover 
intention, sehingga hipotesis H1 diterima. 

 
8. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap 

Turnover Intention 
Pada uji Hipotesis H2, yang menyatakan 

bahwa komitmen organisasi mempengaruhi 
niat turnover, Komitmen organisasi memiliki 
koefisien regresi positif sebesar 0,418, 
variabel t-hitung sebesar 5,281, dan nilai p-
value adalah 0,000. Dengan tingkat keyakinan 
95% atau nilai alpha sebesar 0,05 (α=0,05) 
diperoleh nilai t-tabel sebesar 0,1648 (df=140, 
dua ekor). Jika dibandingkan dengan nilai t-
hitung, dapat dilihat bahwa t-hitung lebih 
besar daripada t-tabel (5,281 lebih besar dari 
0,1648), dan nilai signifikansi p 0,000 lebih 
kecil daripada 0,05 (α=0,05).  Data 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berdampak positif dan signifikan pada 
turnover intention. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
tahun 2023 oleh Kurniawan et al., yang 
menemukan bahwa komitmen organisasi 
memiliki pengaruh positif sebesar 0,490, yang 
berarti bahwa peningkatan variabel 
komitmen organisasi akan berdampak pada 
turnover intention. Selain itu, penelitian ini 
mendukung Nasution dalam penelitiannya 
tahun 2017 bahwa komitmen organisasi dapat 
mengurangi keinginan pekerja untuk 
meninggalkan perusahaan. Rasa memiliki dan 
menjadi bagian dari organisasi mendorong 
karyawan untuk memberikan semua yang 
mereka bisa untuk membantu organisasi 
berkembang, sehingga mereka tidak mau 
meninggalkan perusahaan. Sebuah penelitian 
yang dilakukan pada tahun 2022 oleh Ni Luh 
et al. menemukan bahwa semakin tinggi 

komitmen organisasi karyawan, semakin 
rendah tingkat turnover intention. 

Peneliti melakukan wawancara singkat 
kepada salah satu responden mengenai 
variabel komitmen organisasi sebagai 
pendukung Hipotesis 2. Dari hasil wawancara 
peneliti menyimpulkan bahwa, responden 
merasa rugi atas pencapaian karir saat ini bila 
harus meninggalkan organisasi.  

Berdasarkan hasil uji hoptesis dan 
dukungan wawancara tersebut, peneliti 
menyimpulkan bahwa komitmen organisasi 
memiliki pengaruh positif terhadap turnover 
intention, sehingga hipotesis H2 diterima. 

 
9. Pengaruh Burnout terhadap Turnover 

Intention 
Pada uji Hipotesis H3, yaitu pernyataan  

bahwa burnout berpengaruh terhadap 
turnover intention. Dari Tabel. di atas dapat 
dilihat bahwa burnout memiliki koefisien 
regresi positif sebesar 0,395, t-hitung variabel 
komitmen organisasi adalah sebesar 5,531 
dan nilai signifikasi parsial sebesar p-value = 
0,000. Dengan menggunakan tingkat 
keyakinan 95% atau nilai alpha sebesar 0,05 
(α=0,05) diperoleh t-tabel sebesar 0,1648 
(df=140, two tailed). Jika dibandingkan nilai t-
hitung dengan t-tabel dapat dilihat bahwa t-
hitung > t-tabel (5,531 > 0,1648). Dan nilai 
signifikansi p-value 0,000 < 0,05 (α=0,05).  
Berdasarkan Dari data tersebut dapat 
disimpulkan bahwa burnout berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover 
intention.  

Hasil ini memperkuat penelitian yang 
dilakukan Li Ran pada tahun 2020 yang 
menyatakan bahwa burnout  memiliki 
pengaruh positif terhadap turnover intention . 
Secara intrinsik faktor pekerjaan dan faktor 
kepribadian menunjukkan korelasi yang kuat 
dengan kelelahan kerja. Hal ini juga 
mendukung hipotesis Alkhraish pada tahun 
2023 yang menunjukkan bahwa peningkatan 
burnout pada perawat akan menyebabkan 
turnover intention yang lebih tinggi. 

Berdasarkan hasil uji hoptesis dtersebut, 
peneliti menyimpulkan bahwa burnout 
memiliki pengaruh positif terhadap turnover 
intention, sehingga hipotesis H3 diterima. 

 
10. Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen 

Organisai dan Burnout terhadap Turnover 
Intention 

Pada uji Hipotesis H4, yang menyatakan 
bahwa kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
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dan kelelahan berpengaruh secara bersamaan 
terhadap niat untuk meninggalkan pekerjaan. 
Nilai signifikansi p-value 0,000 kurang dari 
0,05 (α = 0,05), seperti yang ditunjukkan 
dalam Tabel 10. Sebagai hasilnya, nilai 
Adjusted R Square adalah 0,76. Dengan 
demikian, variabel independen sebesar 76% 
bertanggung jawab atas variabel dependen. 
Berdasarkan data ini, dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
dan kelelahan bersama-sama berpengaruh 
terhadap tujuan perpindahan pekerjaan dan 
tujuan perpindahan pekerjaan, dengan 76% 
dari kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
dan kelelahan, sedangkan 2,4% lainnya 
diberikan oleh variabel lain. Dengan demikian, 
hipotesis H4 diterima.  

Menurut penelitian yang dilakukan oleh 
Vania (2023) ditemukan bahwa komitmen 
organisasi, kebosanan, dan kepuasan kerja 
mempengaruhi turnover intention secara 
bersamaan. Selain itu, penelitian Ariawan 
pada tahun 2023 mendukung hasil penelitian: 
kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 
burnout mempengaruhi turnover intention. 

 
11. Analisis Kualitatif 

Fokus penelitian mengenai turnover 
intention pada PT X ini merujuk pada model 
burnout, dimana burnout pada perusahaan 
dipengaruhi oleh beberapa hal yang dirancang 
oleh peneliti dalam pertanyaan yang men-
cakup 5W1H. Pada subbagian selanjutnya, 
peneliti akan menjabarkan aspek-aspek 
tersebut berdasarkan hasil wawancara yang 
mendalama terhadap narasumber penelitian 
dan statistik deskriptif dari hasil kuesioner. 

 
12. Inteprestasi Hasil Penelitian 

Manager HRD memegang peran yang 
cukup signifikan terutama dalam melihat 
turnover intention sesuai pembahasan dalam 
penelitian ini. Penelitian ini menemukan 
bahwa masa paling burnout dirasakan 
manager adalah ketika audit akhir tahun dan 
ketika terjadi selisih pendapat dengan rekan 
kerja. Manager HRD mengalami kesulitan 
karena sumber daya yang dimiliki tidak bisa 
mengimbangi tingginya permintaan laporan 
dan audit. Temuan pada penelitian terdahulu 
oleh Riza Kardiawan dan Budiono (2018) 
menyatakan bahwa sumber burnout 
pekerjaan di PT. Lotus Indah Textile 
Inudstries adalah karena perusahaan kerap 
mempersulit pemberian izin cuti bagi 
karyawan dan didapati kurangnya perhatian 

dari departemen Human Resource And 
General Affair (HRGA). Beban kerja yang 
cukup banyak menuntut Manager HRD harus 
mampu melaksanakan peran dan fungsinya 
secara maksimal untuk bisa mendukung 
kinerja karyawan yang aman dan nyaman. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada 2 
kendala yang menjadi permasalahan Manajer 
HRD  ketika audit laporan akhir tahun yaitu 
masalah komplain, kebijakan dan adanya 
tuntutan atasan kepada Manager HRD. Studi 
oleh Mikhriani (2016) juga membahas 
masalah ini, menemukan bahwa kelelahan 
memiliki pengaruh terhadap keinginan untuk 
meninggalkan karyawan. Selain itu, penelitian 
Lestari dan Diana (2022) menemukan bahwa 
kelelahan memiliki pengaruh positif terhadap 
keinginan untuk meninggalkan karyawan. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian Ekawati 
dan Hadianti (2021), yang menemukan bahwa 
kelelahan memiliki pengaruh yang signifikan 
dan positif terhadap variabel keinginan untuk 
meninggalkan karyawan. 

Burnout Manager HRD terkait kendala 
ketidaktelitian staff dalam menjalankan suatu 
pekerjaan sesuai dengan standar operasional 
prosedur (SOP). Kelalaian tersebut juga kerap 
membuat lelah karena pada akhirnya, segala 
keputusan harus diambil oleh manager HRD 
dengan penuh dengan pertimbangan hati 
nurani serta data yang valid. Peran yang 
cukup berat yaitu menjadi penyambung 
informasi antara atasan (BOD) dan staff 
terutama dalam menghadapi kendala yang 
terjadi di lapangan demi terciptanya suasana 
kerja yang kondusif. 

Analisis kualitatif menemukan bahwa dari 
hasil wawancara, partisipan mengungkapkan 
terkait perasaan atau emosi yang dirasakan 
selama menjadi karyawan PT X. Ekspresi 
burnout yang mengarah kepada kondisi 
emosional termasuk dalam  dimensi 
emotional exhausted,  dalam hal ini dipahami 
sebagai keterkurasan emosioanl dan fisik di 
dalam pekerjaan (DallÓra et al., 2020). 
Partisipan mengungkapkan reaksi emosional 
yang terjadi terhadap segala kesulitan selama 
audit laporan akhir tahun dalam bentuk 
marah, stres, dan lelah. Tampak bahwa 
ungkapan stress emosional cukup tinggi 
dirasakan partisipan. Apabila Stress ini terus 
berkepanjangangan dan harus dihadapi oleh 
karyawan di tempat kerjanya maka akan 
dapat menimbulkan Burnout (Ozbag & 
Ceyhun, 2014) 
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Tampak dalam penelitian yang diperoleh 
berdasarkan emotional exhausted manager 
HRD disebabkan tingginya tuntutan 
kepadanya terutama dalam rangka mengatasi 
burnout staff sedangkan manajer itu sendiri 
sedang merasakan burnout.  Manajer HRD 
berusaha mengatasi permasalahan yang 
dirasakan staff namun kerap setiap masalah 
memiliki kapasitas yang berbeda-beda, 
terlebih cara mengatasi dan penyelesaian 
yang dilakukan sangat tergantung pada 
kondisi di lapangan.  

Hal yang menarik dari penelitian ini adalah 
walaupun memiliki burnout, 1 (satu)  
partisipan tidak memiliki keinginan untuk 
meninggalkan perusahaan sedangkan 2 (dua) 
partisipan memiliki niat keluar. Satu  
partisipan yang tidak memiliki niat 
meninggalkan perusahaan disebabkan oleh 
usia, kompensasi dan pesangon yang cukup 
menjanjikan.  

Penelitian ini mengindentifikasi adanya 
strategi manajemen burnout yang telah 
diterapkan PT X untuk mengurangi turnover 
intention yaitu pemberian reward baik 
material maupun non material dan penguatan 
psikologis. Sharing berbagi satu kebaikan 
yang diterapkan salah satu instansi dalam 
penelitian ini, dirasakan lebih bersemangat.   

 
IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 
1. Data Kuantitatif: 

a) Kepuasan Kerja berpengaruh positif 
terhadap turnover intention, yang 
berarti meningkatnya kepuasan kerja 
akan meningkatkan niat karyawan 
untuk berpindah pekerjaan. 

b) Komitmen Organisasi berpengaruh 
positif terhadap turnover intention, 
meskipun tidak sepenuhnya mengu-
rangi niat karyawan untuk berpindah, 
namun dapat mengurangi intensitasnya. 

c) Burnout berpengaruh positif terhadap 
turnover intention, di mana kelelahan 
fisik dan emosional meningkatkan 
keinginan untuk dari meninggalkan 
organisasi. 

d) Secara simultan, Kepuasan Kerja, 
Komitmen Organisasi, dan Burnout 
menjelaskan 76% variabilitas turnover 
intention, sementara 24% dipengaruhi 
oleh faktor lain. 
 
 
 

2. Data Kualitatif: 
a) Burnout menjadi faktor dominan dalam 

meningkatkan turnover intention, 
terutama saat tuntutan kerja tinggi dan 
komunikasi antar divisi terbatas. 
Kondisi ini diperburuk oleh beban 
emosional dalam peran Manajer HRD. 

b) Komitmen Organisasi dan Kepuasan 
Kerja juga memengaruhi turnover 
intention, meskipun tekanan kerja tetap 
menjadi pemicu utama. Beberapa 
karyawan tetap bertahan karena faktor 
usia dan keterikatan emosional dengan 
perusahaan. 

c) Manajemen Burnout yang diterapkan 
perusahaan, seperti pemberian reward 
dan dukungan psikologis, menunjukkan 
dampak positif. Namun, kebijakan SDM 
perlu lebih terintegrasi dan strategis. 

d) Penelitian mengimplikasikan penting-
nya pencegahan burnout dengan 
pelatihan manajemen stres, evaluasi 
beban kerja, serta dukungan psikologis 
yang konsisten. Untuk mengurangi 
turnover intention, organisasi perlu 
memperkuat kepuasan kerja dan 
komitmen karyawan. 

 
B. Saran 

1. Meningkatkan Kepuasan Kerja: Perusahaan 
disarankan untuk meningkatkan kebijakan 
kesejahteraan karyawan, seperti insentif, 
kenaikan gaji, fasilitas yang lebih baik, 
serta mengurangi beban lembur untuk 
menciptakan keseimbangan kerja dan 
kehidupan. 

2. Memperkuat Komitmen Organisasi: 
Perusahaan perlu menciptakan rasa 
memiliki dan meningkatkan keterikatan 
emosional dengan menyediakan jalur 
karier yang jelas, pelatihan, dan 
penghargaan terhadap pencapaian 
karyawan. 

3. Mengelola Burnout: Perusahaan harus 
mengidentifikasi penyebab burnout dan 
mengambil langkah preventif, seperti 
distribusi tugas yang merata, mengurangi 
beban kerja berlebihan, serta menyediakan 
dukungan mental dan program rekreasi. 

4. Meningkatkan Komunikasi dan Dukungan 
Internal: Mendorong komunikasi terbuka 
dan kolaboratif antara karyawan untuk 
mengurangi tekanan kerja dan men-
ciptakan lingkungan kerja yang harmonis. 

5. Penelitian Lanjutan: Disarankan untuk 
mengeksplorasi variabel lain yang 
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memengaruhi turnover intention, memper-
luas cakupan sampel dari berbagai sektor 
industri, serta menggunakan metode 
penelitian kualitatif atau mixed methods 
untuk mendalami pengalaman karyawan 
terkait keputusan mereka dalam bertahan 
atau meninggalkan perusahaan. Penelitian 
longitudinal juga bisa dilakukan untuk 
memantau perubahan dalam variabel-
variabel tersebut seiring waktu. 
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