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ABSTRAK 

PENGARUH WORK FAMILY CONFLICT, LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN BURNOUT SEBAGAI 

VARIABEL MEDASI 

(Studi Empiris Pada PT Putra Albasia Mandiri) 

Oleh: 

Durotun Nafisah 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work family conflict, lingkungan 

kerja terhadap turnover intention dengan burnout sebagai variabel mediasi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Putra Albasia 

Mandiri sebanyak 390 responden. Berdasarkan pengumpulan sampel dengan 

menggunakan metode purposive sampling diperoleh sebanyak 73 responden. Alat 

analisis dalam penelitian ini menggunakan path analysis. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa work family conflict berpengaruh positif terhadap burnout. 

Lingkungan kerja berpengaruh negative terhadap burnout. Burnout berpengaruh 

positif terhadap turnover intention. Work family conflict berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap 

turnover intention. Burnout dapat memediasi dalam hubungan antara work family 

conflict terhadap turnover intention. Burnout tidak dapat memediasi dalam 

hubungan antara lingkungan kerja terhadap turnover intention. 

Kata Kunci : Work family conflict, Lingkungan Kerja, Burnout, Turnover 

Intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Salah satu tujuan utama didirikannya suatu perusahaan adalah untuk suatu 

keberhasilan dari usaha tersebut. Keberhasilan suatu perusahaan tidak akan pernah 

lepas dari faktor sumber daya manusia (SDM). SDM merupakan suatu elemen 

kunci dari suatu kebangkitan maupun keterpurukan dari sebuah perusahaan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) didasari pada suatu sketsa bahwa 

setiap karyawan adalah manusia, bukan mesin dan bukan menjadi sumber daya 

bisnis. Pengelolaan SDM merupakan konsep yang sangat penting karena faktor 

manusia sebagai sumber daya dapat menghasilkan keunggulan komparatif bagi 

organisasi (Ismajli et al., 2015). 

Dalam mewujudkan keunggulan komparatif di era globalisasi seperti saat 

ini, perusahaan harus mampu memilih karyawan yang berkompeten dan 

berkualitas sehingga mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan baik 

dan berdampak pada kesuksesan suatu perusahaan. Sahi dan Mahajan dalam 

Suifan et al (2017) menyatakan bahwa di era yang sangat kompetitif saat ini, 

retensi karyawan berbakat lebih penting daripada untuk mempertahankan 

keunggulan kompetitif. Salah satu bentuk perusahaan dalam pengelolaan 

karyawan adalah melalui rendahnya tingkat turnover intention. Maka dari itu, 

perusahaan harus pandai dalam memperhatikan, mempertahankan dan 

memberikan rasa nyaman agar karyawan dapat terus bekerja tanpa ada niat untuk 

keluar dari perusahaan.  

1 



2 
 

 

 

Turnover intention merupakan keputusan akhir yang dipilih jika karyawan 

merasa tidak puas pada pekerjaan dan lingkungannya. Karyawan dengan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki perasaan positif mengenai pekerjaanya, 

sedangkan seseorang yang memiliki kepuasan dengan tingkat yang rendah 

memiliki perasaan negatif mengenai pekerjaannya (Robbins et al., 2014). (Tnay et 

al., 2013) menyatakan bahwa di dalam lingkungan kerja saat ini, pokok 

permasalahan turnover intention karyawan telah meningkat luar biasa. Hal ini 

diperkuat oleh hasil survei Hay Group mengenai tingkat turnover karyawan secara 

global yang terus meningkat 

 
Gambar 1.1 Grafik Forecast Turnover di Dunia 2010-2018 

Sumber: (Hay Group, 2013) 

Dari data di atas, dapat disimpulkan bahwa perkiraan pada tahun 2010-

2018 tingkat turnover di dunia mengalami peningkatan yang cukup signifikan 

setiap tahunnya. Pekerja di seluruh dunia mulai mencari peluang pekerjaan baru 

seiring kembalinya pertumbuhan dan pasar tenaga kerja yang mulai meningkat. 

Jika angka karyawan yang meninggalkan perusahaan tinggi, beban kerja dan 

lembur untuk karyawan yang sudah ada benar-benar meningkat, maka mungkin 



3 
 

 

 

mengurangi level produktifitas yang berakibat terhadap semangat kerja karyawan 

yang rendah dan berdampak pada kinerja secara keseluruhan sehingga untuk 

memperoleh produktifitas dan kinerja yang tinggi adalah penting bagi perusahaan 

untuk memperoleh dukungan dan kontribusi karyawan (Tnay et al., 2013). 

Salah satu satu faktor yang berperan mempengaruhi turnover intention 

adalah work family conflict (konflik pekerjaan-keluarga). Work family conflict 

menurut (Amstad, et al 2011) adalah suatu bentuk konflik interrole (antar peran), 

dimana telah terjadi tekanan peran yang saling bertentangan dalam beberapa hal 

antara pekerjaan dan keluarga (Saraswati et al., 2017). Work family conflict dapat 

menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan sehingga pada akhirnya karyawan 

akan memiliki niatan untuk keluar dari pekerjaan atau organisasinya (Utama & 

Sintaasih, 2015). Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Tariana & 

Wibawa, 2016) juga mengemukakan bahwa work family conflict berpengaruh 

positif signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi konflik yang 

dirasakan seseorang maka semakin tinggi pula keinginan seseorang untuk 

meninggalkan perusahaannya. Namun, penelitian yang dilakukan oleh (Apriyani, 

2016) menemukan bahwa work family conflict tidak mempengaruhi turnover 

intention secara signifikan, artinya semakin tinggi konflik yang dirasakan oleh 

karyawan maka belum tentu memicu keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. 

Selain work family conflict, lingkungan kerja juga memberikan kontribusi 

dalam memprediksi variabel penting organisasi yang berhubungan dengan 

turnover intention. Karyawan yang ingin meninggalkan pekerjaannya berarti 
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karyawan tersebut cenderung mengalami ketidakpuasan yang berhubungan 

dengan pekerjaanya seperti pekerjaan tidak menarik, gaji, hubungan interpersonal, 

promosi, pendekatan pengawasan yang buruk dan kondisi kerja (Sattar, n.d.). 

Lingkungan kerja adalah semua yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat 

mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung 

(Sedarmayanti, 2007). Lingkungan fisik karyawan merupakan keadaan tempat 

kerja seperti luas ruangan kerja, suhu ruangan, pencahayaan, kebisingan, dan lain 

sebagainya. Sedangkan lingkungan non fisik merupakan interaksi yang terjadi 

antar karyawan. Pengertian ini didukung oleh penelitian (Putra & Utama, 2017) 

yang menyebutkan turnover intention dipengaruhi secara negatif signifikan oleh 

faktor lingkungan kerja, hal ini menunjukkan jika lingkungan kerja yang diterima 

karyawan semakin rendah maka turnover karyawan akan meningkat. Namun 

kontra dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ngantung et al., 2015) bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention, begitu juga 

penelitian yang dilaukan oleh (Tulangow et al., 2018) menyatakan bahwa 

lingkungan kerja tidak mempengaruhi turnover intention secara signifikan.  

Beberapa studi melaporkan bahwa work family conflict dapat terjadi baik 

pada pria maupun wanita, tetapi dari studi tersebut diketahui bahwa wanita 

mengalami tingkat konflik yang lebih tinggi dibandingkan pria. Konflik ini akan 

lebih dirasakan lagi jika karyawan wanita sudah menikah karena peran tradisional 

yang sampai saat ini tidak dapat dihindari adalah mengurus rumah tangga dan 

anak-anaknya (Widyaningrum et al., 2013). Ketidakseimbangan antara peran 

keluarga dan pekerjaan itu akan memicu burnout yang berakibat pada rendahnya 
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komitmen terhadap organisasi atau perusahaan sehingga karyawan mempunyai 

kecenderungan untuk berhenti dari pekerjaaannya. Burnout merupakan kelelahan 

fisik, mental, dan emosional yang terjadi karena stres yang diderita dalam jangka 

waktu yang lama, di dalam situasi yang menuntut keterlibatan emosional yang 

tinggi. Penelitian yang dilakukan oleh (Wulansari & Yuniawan, 2017) juga 

mendukung bahwa burnout berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. (Wulansari & Yuniawan, 2017) juga menjelaskan dalam 

penelitiannya bahwa burnout memediasi efek dari work family conflict terhadap 

turnover intention.  

Berdasarkan research gap yang telah dipaparkan diatas, peneliti tertarik 

untuk melakukan penelitian pada PT Putra Albasia Mandiri di Temanggung. 

Selain adanya research gap yang diketemukan, peneliti juga menemukan 

beberapa fenomena pada perusahaan tersebut yang berpotensi menimbulkan 

keinginan untuk berpindah kerja. Fenomena tersebut meliputi pemberlakuan 

pergeseran jam kerja (shift). Terdapat dua shift dalam perusahaan tersebut yakni 

shift normal dan shift panjang. Shift normal yaitu jam pagi pukul 07.00-15.00 dan 

jam sore pukul 15.00-23.00, shift panjang yaitu  jam pagi pukul 07.00-16.00 dan 

jam sore pukul 19.00-04.00. Disamping adanya sihift yang diterapkan, karyawan 

dituntut untuk dapat menghasilkan target yang telah ditetapkan. Hal tersebut dapat 

mengurangi waktu luang untuk beristirahat pada karyawan serta menimbulkan 

beban pekerjaan. Beberapa perusahaan menerapkan sistem pergeseran jam kerja, 

namun wanita yang bekerja hingga malam akan mengalami kelelahan yang 

memicu tumbuhnya burnout. Selain adanya pemberlakuan pergeseran jam kerja, 
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terdapat fenomena lain yang ditemukan dalam perusahaan ini yaitu ketatnya 

kebijakan perusahaan dalam perihal perizinan karena adanya tuntutan jam kerja 

yang sudah ditentukan sehingga mengakibatkan sulitnya para karyawan untuk 

mendapatkan ijin jika mereka mempunyai kepentingan diluar pekerjaan. Hal 

tersebut merupakan ketidakseimbangan antara peran kerja dan keluarga yang akan 

menimbulkan ketidakharmonisan dalam sebuah keluarga. Disamping itu, kondisi 

lingkungan kerja yang bising serta peralatan yang dirasa kurang aman 

mengindikasikan bahwa lingkungan kerja di perusahaan tersebut dapat 

mengakibatkan tingginya tingkat turnover intention.  

       Fenomena lain yang terdapat di dalam perusahaan ini yakni tingkat turnover 

intention yang meningkat selama 4 tahun terakhir. Berikut disajikan grafik tingkat 

turnover intention pada PT Putra Albasia Mandiri. 

 

Gambar 1.2 Grafik Turnover PT PAM tahun 2015-2018 

Sumber: (Data Update 2019) 

       Dari data diatas dapat disimpulkan bahwa dari tahun 2015 hingga tahun 2018 

tingkat turnover intention pada perusahaan PT Putra Albasia Mandiri mengalami 

peningkatan. Kenaikan yang cukup signifikan dapat dilihat terjadi pada tahun 
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2018. Data yang diperoleh menunjukkan bahwa karyawan yang keluar dari 

perusahaan sebesar 55% dengan keterangan ijin dan 45% dengan keterangan 

tanpa ijin. 

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian (Matthew et al., 

2018) serta penelitian (Wan et al., 2018). Persamaan penelitian ini dengan 

penelitian terdahulu adalah variabel dependen yang diteliti serta jenis perusahaan 

yaitu pada sektor industri. Sedangkan perbedaan penelitian ini dengan penelitian 

sebelumnya adalah objek yang diambil dalam penelitian ini adalah karyawan pada 

PT Putra Albasia Mandiri di Temanggung yang mempunyai potensi terhadap 

turnover intention. Sesuai saran dari (Matthew et al., 2018), peneliti 

menambahkan variabel independen lain yang mempengaruhi turnover intention 

yaitu lingkungan kerja. Selain itu menanggapi saran dari (Wan et al., 2018), 

peneliti mengganti variabel mediasi yang awalnya kepuasan kerja menjadi 

burnout. 

Berangkat dari latar belakang dan penelitian terdahulu, penelitian ini akan 

menguji “ Pengaruh Work Family Conflict, Lingkungan Kerja terhadap 

Turnover Intention dengan Burnout sebagai variabel mediasi Pada PT Putra 

Albasia Mandiri Temanggung”. 

B. Rumusan Masalah 

Penelitian ini dilakukan karena terdapat perbedaan hasil dari penelitian 

terdahulu mengenai pengaruh work family conflict dan lingkungan kerja terhadap 

turnover intention. Peneliti ingin melakukan penelitian lebih lanjut mengenai 

pengaruh work family conflict dan lingkungan kerja yang dipengaruhi adanya 
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burnout sebagai variabel mediasi. Berdasarkan latar belakang, identifikasi 

masalah dan adanya research gap pada penelitian sebelumnya maka rumusan 

masalah pada penelitian ini antara lain : 

1. Apakah Work Family Conflict berpengaruh terhadap Burnout? 

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Burnout? 

3. Apakah Burnout berpengaruh  terhadap Turnover Intention? 

4. Apakah Work Family Conflict berpengaruh terhadap Turnover Intention? 

5. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention? 

6. Apakah Burnout memediasi pengaruh Work Family Conflict terhadap Turnover 

Intention? 

7. Apakah Burnout memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover 

Intention? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Work Family Conflict terhadap 

Burnout. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh dari Lingkungan Kerja terhadap 

Burnout. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh dari Burnout terhadap Turnover 

Intention. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Work Family Conflict terhadap 

Turnover Intention. 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh dari Lingkungan Kerja terhadap 

Turnover Itention. 
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6. Untuk menguji dan menganalisis Burnout sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara Work Family Conflict terhadap Turnover Intention. 

7. Untuk menguji dan menganalisis Burnout sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

       Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi dan 

menambah wawasan rekan-rekan khususnya bagi mahasiswa Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis konsentrasi SDM yang ingin mempelajari lebih mendalam 

mengenai pengaruh work family coflict, lingkungan kerja terhadap turnover 

intention dengan burnout sebagai variabel mediasi. 

2. Manfaat Praktis 

       Hasil penelitian mengenai pengaruh work family coflict, lingkungan kerja 

terhadap turnover intention dengan burnout sebagai variabel mediasi pada 

karyawan PT Putra Albasia Mandiri Temanggung diharapkan dapat menjadi 

bahan pertimbangan atau menjadi masukan yang dapat digunakan perusahaan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan sehingga menghasilkan output yang 

maksimal. 

E. Sistematika Penulisan 

       Penyusunan skripsi ini terdiri dari lima bab dan antara bab yang satu dengan 

bab lainnya merupakan satu komponen yang saling terkait. Sistematika penulisan 

adalah sebagai berikut : 

 



10 
 

 

 

1. Bagian Awal 

       Bagian ini berisi halaman judul, halaman pengesahan, halaman 

pernyataan keaslian, halaman riwayat hidup, moto, kata pengantar, daftar 

isi, daftar tabel, daftar gambar, daftar lampiran dan abstrak. 

2. Bagian Isi 

Bagian ini terdiri dari : 

BAB I : PENDAHULUAN 

       Bab ini bertujuan untuk memberikan informasi kepada pembaca 

tentang latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian dan sistematika penulisan. 

BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 

       Pada bagian ini akan dikemukakan hasil penelitian sebelumnya, badan 

teori-teori yang mendasari analisis data yang diambil dari beberapa 

literatur atau pustaka seperti teori work family conflict, lingkungan kerja, 

burnout dan turnover intention serta kerangka pemikiran, penelitian 

terdahulu dan hipotesis. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

       Pada bagian ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam 

penelitian. Metode penelitian akan diuraikan tentang objek penelitian, 

jenis penelitian, populasi dan sampel, jenis data, metode pengumpulan 

data, definisi operasional variabel, uji data dan metode analisis data. 
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BAB IV : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

       Pada bagian ini akan dikemukakan hasil penelitian dan pembahasan 

masalah dengan menggunakan alat analisis jalur (path analysis), sehingga 

dapat mencapai tujuan penelitian. 

BAB V : PENUTUP 

Pada bagian ini merupakan bagian terakhir dari penyusunan skripsi dimana 

dalam bab ini meliputi kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran. 

3. Bagian ini berisi daftar pustaka dan lampiran-lampiran. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Telaah Teori 

1. Theory of Reasoned Action (Teori Tindakan Beralasan) 

       Dalam theory of reasoned action (TRA) meyakini bahwa minat dapat 

memprediksi kegiatan-kegiatan yang beranekaragam, (Jogiyanto,2007). 

Bahkan Jogiyanto (2007) menjelaskan lebih lanjut bahwa hubungan antara 

minat perilaku terhadap perilaku memiliki korelasi yang paling kuat bila 

dibandingkan dengan faktor-faktor lain. TRA dapat dipengaruhi oleh faktor 

sosial dan faktor pribadi, yang dapat diartikan bahwa minat seseorang untuk 

melakukan suatu perilaku diprediksi oleh sikap orang itu sendiri terhadap 

perilaku serta anggapan mereka terhadap penilaian orang lain terhadap apa 

yang dia lakukan. Dalam penelitian ini minat perilaku merupakan masih 

berupa minat atau keinginan untuk melakukan perilaku yaitu turnover 

intention. Dimana turnover intention ini dipengaruhi oleh beberapa faktor 

yaitu work family conflict, lingkungan kerja dan burnout. 

       TRA adalah teori yang dikembangkan oleh Ajzen dan Fhisbein (1980), 

yang menjelaskan bagaimana hubungan antara sikap dan perilaku, 

(Jogiyanto, 2007). Model TRA ini sendiri merupakan gabungan dari dua 

model, yaitu model minat perilaku mempengaruhi perilaku dan model minat 

perilaku. Model minat perilaku mempengaruhi perilaku memiliki bentuk 

yang sangat sederhana yang hanya terdiri dari satu variabel independen dan 

satu variabel dependen. Masing-masing adalah minat perilaku (behavioral 

intention) sebagai variabel independen dan perilaku (behavior) sebagai 

12 
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variabel dependen. Minat perilaku merupakan masih berupa minat atau 

keinginan untuk melakukan perilaku, dimana minat tersebut belum berupa 

perilaku, (Jogiyanto, 2007). Sedangkan untuk perilaku adalah suatu tindakan 

nyata yang benar-benar dilakukan, (Jogiyanto, 2007). 

       Dalam TRA meyakini bahwa minat dapat memprediksi kegiatan-

kegiatan yang beranekaragam, (Jogiyanto,2007). Bahkan Jogiyanto (2007) 

menjelaskan lebih lanjut bahwa hubungan antara minat perilaku terhadap 

perilaku memiliki korelasi yang paling kuat bila dibandingkan dengan 

faktor-faktor lain. Model minat perilaku terbentuk dari dua fungsi penentu 

yang berhubungan dengan faktor pribadi dan faktor sosial, dimana keduanya 

membentuk dua konstruk variabel independen yaitu sikap terhadap perilaku 

(attitude toward behavior) dan norma subjektif (subjective norm), kemudian 

ditambah dengan satu variabel dependen yaitu minat perilaku, (Jogiyanto, 

2007). Penalarannya adalah minat seseorang untuk melakukan suatu 

perilaku diprediksi oleh sikap orang itu sendiri terhadap perilaku serta 

anggapan mereka terhadap penilaian orang lain terhadap apa yang dia 

lakukan. 

       Dalam TRA sikap terhadap perilaku (attitude toward behavior) 

merupakan sebuah evaluasi kepercayaan (belief) dan perasaan (affect) baik 

positif ataupun negatif yang dilakukan oleh individu dalam melakukan 

perilaku yang dikehendaki, (Jogiyanto, 2007). Jogiyanto (2007) juga 

menjelaskan mengenai norma subjektif (subjective norm), dimana norma 

subjektif ini berhubungan dengan persepsi seseorang terhadap tekanan 
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sosial yang akan mempengaruhi minat untuk melakukan atau tidak 

melakukan suatu perilaku. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Theory of Reasoned Action 

Sumber: Icek Aizen (2002) dalam Jogiyanto (2007) 

 

       TRA dipengaruhi oleh niat, sedangkan niat dipengaruhi oleh sikap dan 

norma subjektif. Lebih sederhananya teori ini mengatakan bahwa seseorang 

akan bertindak apabila ia melihat dan merasakan bahwa perbuatan itu positif 

dan ia percaya bahwa orang lain menginginkan ia melakukan perbuatan 

tersebut.  Sikap yang dimaksud dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja 

dan burnout sedangkan norma subjektif dalam penelitian ini adalah work 

family conflict. Niat dari seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh work 

family conflict, lingkungan kerja dan burnout. 

       Turnover intention menunjukkan sebatas keinginan atau niat karyawan 

untuk keluar. Turnover intention tidak muncul begitu saja secara tiba-tiba, 

melainkan timbul melalui norma-norma subjektif individu, sikap, dan 

perilaku yang muncul secara terencana dan atas kemauan sendiri, sesuai 

dengan TRA yang dikemukakan Fishbein dan Ajzen. Dalam TRA, kepuasan 

kerja disebut sebagai “intention of act”, atau motif dari sebuah tindakan. 
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Bila seorang karyawan merasakan kepuasan kerja, ia akan merasa nyaman 

dalam bekerja serta tidak berusaha mencari alternatif pekerjaan lainnya, 

sebaliknya bila ia tidak merasakan kepuasan kerja maka karyawan akan 

berusaha untuk memikirkan alternatif pekerjaan lainnya (Oktaviani, 2014).  

       Konflik yang dialami oleh karyawan terkadang membuat kepuasan 

yang dirasakan menurun sehingga berdampak pada tingginya turnover 

intention. Dalam teori ini dikatakan bahwa norma-norma subjektif akan 

mempengaruih tingkat turnover dimana jika seseorang mempunyai konflik 

pekerjaan yang berdampak pada keluarga, besar kemungkinan jika sikap 

yang diberikan oleh keluarga akan mempengaruhi pada turnover intention. 

Kepuasan mencerminkan perasaan terhadap pekerjaannya terlihat dari sikap 

karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di 

lingkungannya. Semakin nyaman lingkungan yang dirasakan oleh 

karyawan, maka rasa ingin meninggalkan suatu perusahaan akan berkurang.  

2. Turnover Intention 

a. Pengertian Turnover Intention 

       Turnover intention (intensi keluar) adalah kecenderungan atau niat 

karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau 

pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut 

pilihannya sendiri (Mobley, 2011). Menurut Mobley (2011), keinginan 

untuk keluar dari organisasi merupakan prediktor dominan yang bersifat 

positif terhadap terjadinya turnover. Keinginan berpindah mengacu pada 

hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan 
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organisasi dan belum ditunjukkan tindakan pasti meninggalkan 

organisasi. 

       Menurut Harnoto dalam Haryanti K, (2014) turnover intention 

ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut perilaku karyawan, seperti: 

1) Absensi yang meningkat  

Karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan, dapat ditandai dengan absensi yang mulai meningkat. 

Tanggung jawab akan pekerjaannya mulai menurun dikarenakan 

adanya keinginan untuk keluar. 

2)  Mulai malas bekerja  

Karyawan yang berkeinginan untuk keluar dari pekerjaan 

akan mulai malas dalam bekerja, dimana dapat ditandai dengan 

karyawan mulai malas dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan. 

3) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja 

Berbagai pelanggaran pada tata tertib akan cenderung 

dilakukan oleh karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar. 

Pelanggaran tersebut dapat berupa karyawan meninggalkan 

tempat kerja ketika jam-jam kerja ataupun karyawan sering 

datang terlambat. 

4) Peningkatan protes terhadap atasan 

Karyawan yang memiliki keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan cenderung akan lebih sering melakukan protes terhadap 
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atasan terkait hal-hal yang dirasa tidak sesuai dengan keinginan 

karyawan tersebut. 

Sebagian besar pergantian karyawan membawa pengaruh yang 

kurang baik terhadap organisasi, baik dari segi biaya, hilangnya waktu 

maupun kesempatan untuk memanfaatkan peluang. Dalam arti luas 

turnover diartikan sebagai aliran para karyawan yang masuk dan keluar 

perusahaan. Turnover yang tinggi pada suatu bidang dalam suatu 

organisasi menunjukkan bahwa bidang yang bersangkutan perlu 

diperbaiki kondisi kerjanya atau cara pembinaannya.  

b. Indikator Turnover Intention 

Turnover yang dibahas dalam penelitian ini adalah dalam konteks 

model sukarela (voluntary turnover). Variabel turnover intention diukur 

dengan tiga item yang menggali informasi mengenai keinginan 

responden untuk mencari pekerjaan lain (Mobley, 2011). Item 

pengukuran tersebut terdiri atas: 

1) Memikirkan untuk keluar  (Thinking of quitting)  

       Mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan 

atau tetap berada di lingkungan pekerjaan. Diawali ketidakpuasan 

kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan berpikir 

untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini.  

2) Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives) 

       Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan 

untuk organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berfikir 
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untuk keluar dari pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencoba 

mencari pekerjaan diluar perusahaan yang dirasa lebih baik.  

3) Niat untuk keluar (Intention to Quit) 

       Mencerminkan individu yang berniat keluar. Karyawan berniat 

keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan 

nantinya akan diakhiri dengan keputusan karyawan tersebut untuk 

tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya. 

c. Faktor-faktor Turnover Intention 

Mobley (2011) menyebutkan beberapa faktor yang menjadi 

penyebab turnover intention adalah sebagai berikut: 

1) Karakteristik Individu 

       Organisasi adalah wadah yang memiliki tujuan yang ditentukan 

secara bersama oleh orang-orang yang terlibat didalamnya. Untuk 

mencapai tujuan tersebut, maka diperlukan adanya interaksi yang 

berkesinambungan dari unsur-unsur organisasi. Karakter individu 

yang mempengaruhi keinginan pindah kerja antara lain seperti umur, 

pendidikan, status perkawinan. 

2) Lingkungan Kerja 

       Lingkungan kerja dapat meliputi lingkungan fisik maupun 

sosial. Lingkungan fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, kontruksi, 

bangunan dan lokasi pekerjaan. Sedangkan lingkungan social 

meliputi sosial budaya di lingkungan kerjanya dan kualitas 

kehidupan kerjanya. 
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3) Kepuasan Kerja 

       Pada tingkat individual, kepuasan merupakan variabel psikologi 

yang paling sering diteliti dalam suatu model intention to leave. 

Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan 

individu untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan gaji 

dan promosi, kepuasan atas supervisor yang diterima, kepuasan 

dengan rekan kerja dan kepuasan akan pekerjaan isi kerja. 

4) Komitmen Organisasi 

       Perkembangan selanjutnya dalam studi intention to leave 

memasukkan konstruk komitmen organisasional sebagai konsep 

yang turut menjelaskan proses tersebut sebagai bentuk perilaku, 

komitmen organisasional dapat dibedakan dari kepuasan kerja. 

Komitmen mengacu pada respon emosional (affective) individu 

kepada keseluruhan organisasi, sedangkan kepuasan mengarah pada 

respon emosional atas aspek khusus dari pekerjaan. 

d. Dampak Turnover Intention 

Menurut Mobley (2011) tinggi rendahnya turnover intention akan 

membawa beberapa dampak pada karyawan maupun perusahaan: 

1) Beban kerja 

       Jika turnover intention karyawan tinggi, beban kerja untuk 

karyawan bertambah karena jumlah karyawan berkurang. Semakin 

tinggi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, maka 

semakin tinggi pula beban kerja karyawan selama itu. 



20 
 

 

 

2) Biaya Penarikan Karyawan 

       Menyangkut waktu dan fasilitas untuk wawancara dalam proses 

seleksi karyawan, penarikan dan mempelajari penggantian karyawan 

yang mengundurkan diri. 

3) Biaya Latihan 

       Menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan 

karyawan yang dilatih. Pelatihan ini diberikan karyawan baru. Jika 

turnover intention tinggi dan banyak karyawan yang keluar dari 

perusahaan, maka akan mengakibatkan peningkatan biaya pelatihan 

karyawan. 

4) Adanya produksi yang hilang selama masa pergantian karyawan 

Dalam hal ini, berkurangnya jumlah karyawan akan mengurangi 

jumlah produksi atau pencapaian target penjualan. Ini akibat dari 

tingginya turnover intention. Terlebih bila karyawan keluar dari 

perusahaan adalah karyawan yang memiliki produktivitas yang 

tinggi. 

5) Banyak Pemborosan karena adanya karyawan baru 

       Imbas dari tingginya turnover karyawan membuat perusahaan 

mengeluarkan biaya-biaya yang sebenarnya bisa dihindari jika 

dapat mengelola SDM dengan baik agar karyawan dapat bertahan 

lama diperusahaan. 
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6) Memicu Stress Karyawan 

       Stress karyawan dapat terjadi karena karyawan lama harus 

beradaptasi dengan karyawan baru. Dampak yang paling buruk dari 

stress ini adalah memicu karyawan yang tinggal untuk berkeinginan 

keluar dari perusahaan. 

3. Work Family Conflict 

a. Pengertian Work Family Conflict 

Work family conflict (konflik pekerjaan-keluarga) telah 

didefinisikan sebagai konflik antara peran yang satu dengan peran 

lainnya (inter-role conflict) dimana terdapat tekanan yang berbeda 

antara peran di keluarga dan di pekerjaan (Howard, 2008). Work family 

conflict merupakan alat untuk memprediksi stress kerja yang dialami 

beberapa karyawan di dalam sebuah perusahaan. Work family conflict 

sebagai konflik peran yang terjadi pada karyawan, dimana disatu sisi ia 

harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus 

memperhatikan keluarga secara utuh.  

Work family conflict memiliki dua bentuk, yaitu work family 

conflict family work conflict Frone et al, (1992) dalam Yavas et al, 

(2008). Konflik kerja yang dialami oleh para wanita dapat mengurangi 

waktu mereka dengan anak-anak yang akan berdampak pada rendahnya 

pola pengasuhan anak sehingga kesehatan dan kondisi psikis anak 

menurun (Allen et al., 2000) 
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b. Indikator Work Family Conflict 

Greenhaus et al, (1985) dalam Praptadi (2017) juga menjelaskan 

mengenai multidimensi dari peran ganda, dimana baik konflik keluarga-

pekerjaan maupun konflik pekerjaan-keluarga masing-masing memiliki 

3 dimensi yang sifatnya 1 arah pada time based conflict, strain based 

conflict, dan behavior based conflict. 

1) Time-based conflict  

       Time-based conflict terjadi ketika waktu yang dibutuhkan untuk 

menjalankan salah satu tuntutan (keluarga atau peskerjaan) dapat 

mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan yang lainnya 

(keluarga atau pekerjaan). Misalnya ketika ada pertemuan orangtua 

murid di sekolah yang waktunya bersamaan dengan meeting di 

kantor sehingga menimbulkan konflik, pekerja yang karena 

kesibukannya dalam bekerja telat menjemput anaknya. 

2) Strain-based conflict  

       Strain-based conflict terjadi ketika tuntutan dari satu peran 

mempengaruhi kinerja peran lainnya. Hal ini dapat menyebabkan 

pekerja mengalami ketidakpuasan, ketegangan, kecemasan, fatigue.  

3) Behavior-based conflict 

       Behavior-based conflict terjadi ketika adanya ketidaksesuaian 

antara perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (keluarga 

atau pekerjaan). Misalnya perilaku agresif, konfrontasi, asertif yang 

dibutuhkan dalam pekerjaan tidak sesuai dengan yang dibutuhkan 
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dalam keluarga dimana lebih menekankan pada kehangatan, 

pengertian, rasa saling menyayangi dan mengasihi. 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Work Family Conflict 

Menurut Abdullah (2008) keterlibatan wanita dalam industri rumah 

tangga dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain: 

1) Tekanan ekonomi. 

2) Lingkungan keluarga yang sangat mendukung dalam bekerja, 

misalnya: mereka terbiasa membantu orang-orang di sekitarnya yang 

mengusahakan industri rumah tangga. 

3) Tidak ada peluang kerja lain yang sesuai dengan keterampilannya. 

Kondisi kemiskinanlah yang mendorong perempuan untuk ikut 

mengambil alih tanggung jawab ekonomi keluarga. Dengan berbagai 

cara perempuan ikut berperan aktif menaikkan pendapatan. 

4. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

       Siagian (2014) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah 

lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lain 

halnya menurut Sedarmayanti (2013) mengemukakan bahwa suatu 

tempat yang terdapat sebuah kelompok dimana di dalamnya terdapat 

beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai 

dengan visi dan misi perusahaan.  

Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila 

manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan 
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nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam 

jangka waktu yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja 

yang kurang baik dapat menuntut karyawan dan waktu yang lebih 

banyak serta tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja 

yang efisien (Sedarmayanti, 2011). 

b. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

1) Lingkungan Kerja Fisik 

       Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik 

yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 

pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung (Siagian, 

2014). Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori 

yaitu: 

a) Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan pegawai 

seperti pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya. Kursi dan meja 

yang buruk dapat mengakibatkan merasa tidak nyaman atau pun 

sakit sehingga dapat menyebabkan pegawai tersebut merasa 

tidak betah dan memiliki keinginan untuk berpindah tempat 

kerja. 

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya 

temparatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, 

kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-

lain. Lingkungan umum juga merupakan salah satu faktor yang 
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penting dalam membuat mood pegawai terasa baik. Seperti 

misalnya terdapat bau yang tidak sedap dan ruangan yang panas 

saat bekerja, hal tersebut dapat membuat pegawai merasa tidak 

nyaman dan lama kelamaan akan membuat pegawai memiliki 

keinginan untuk berpindah. 

       Untuk dapat memperkecil penguruh lingkungan fisik 

terhadap karyawan, maka langkah pertama harus mempelajari 

manusia, baik mengenal fisik dan tingkah lakunya, kemudian 

digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang 

sesuai. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik 

       Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi 

yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 

atasan, dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan 

bawahan. Perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang 

mendukung kerja sama antar tingkat atasan, bawahan maupun yang 

memiliki status yang sama. Lingkungan kerja non fisik ini juga 

merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan 

karena menyangkut dengan kenyamanan yang mempengaruhi 

keinginan karyawan untuk berpindah (Siagian, 2014).  
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c. Indikator Lingkungan Kerja 

1) Lingkungan Kerja Fisik 

      Berikut ini beberapa faktor yang diuraikan Sedarmayanti 

(2011:27) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi 

lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, 

diantaranya adalah: 

a) Penerangan/cahaya di tempat kerja 

b) Temperatur di tempat kerja 

c) Kelembapan di tempat kerja 

d) Sirkulasi udara di tempat kerja 

e) Kebisingan di tempat kerja 

f) Dekorasi di tempat kerja 

g) Musik di tempat kerja 

h) Keamanan di tempat kerja 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik 

       Menurut sedarmayanti (2013) indikator lingkungan kerja non 

fisik sebagai berikut: 

a) Hubungan kerja antar karyawan dengan pimpinan 

b) Hubungan kerja antar karyawan 

d. Manfaat Lingkungan Kerja 

       Lingkungan kerja yang baik dapat memicu produktifitas dan 

kepuasan kerja karyawan. Siagian (2014) mengemukakan bahwa 

manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga 
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produktivitas dan prestasi kerja meningkat,selain itu lingkungan kerja 

juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan 

kerja muncul sebagai akibat dari situasi kerja yang ada di dalam 

perusahaan. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan 

mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas 

lingkungan kerja perusahaan dimana dia bekerja. 

5. Burnout 

a. Pengertian Burnout 

Burnout (kejenuhan kerja) merupakan sesuatu hal yang sering 

dialami dalam setiap pekerjaan. Burnout menjadi suatu masalah bagi 

organisasi apabila mengakibatkan kinerja menurun, selain kinerja yang 

menurun produktivitas juga menurun (Dale, 2011). Keadaan jenuh 

seringkali ditandai dengan pikiran yang menjadi terasa penuh dan mulai 

kehilangan emosional, kemudian mulai kehilangan rasional, hal ini 

dapat menyebabkan kewalahan dengan pekerjaan dan akhirnya 

menyebabkan keletihan emosional, kemudian mulai kehilangan minat 

terhadap pekerjaan dan pada akhirnya kualitas kerja dan kualitas hidup 

ikut mengalami penurunan.  Kejenuhan kerja (Burnout) adalah suatu 

kondisi fisik, emosi dan mental yang sangat drop yang diakibatkan oleh 

situasi kerja yang sangat menuntut dalam jangka panjang (Muslihudin, 

2009). Kejenuhan kerja menjadi suatu masalah bagi organisasi apabila 

mengakibatkan kinerja menurun, selain kinerja yang menurun 

produktivitas juga menurun (Dale, 2011) 
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b. Gejala Burnout 

 Dalam artikel Smith, Gill dan Segal (2011) menuliskan bahwa 

gejala burnout secara umum adalah: 

1. Gejala Fisik 

a) Merasa lelah dan terkuras oleh waktu. 

b) Menurunnya kekebalan tubuh, sering sakit-sakitan seperti sakit 

kepala, nyeri punggung, nyeri otot, flu, dan lain sebagainya. 

c) Perubahan nafsu makan atau tidur. 

2. Gejala Emosional 

a) Merasa gagal dan selalu ragu dengan kemampuan. 

b) Merasa tidak berdaya dan kurang semangat. 

c) Kehilangan motivasi 

d) Semakin sinis dan berfikir negative 

e) Penurunan kepuasan kerja 

3. Perilaku 

a) Lari dari tanggung jawab 

b) Menunda-nunda waktu lebih lama untuk menyelesaikan sesuatu. 

c) Menggunakan obat-obatan dan alkohol untuk mengatasinya 

d) Frustasi 

c. Indikator Burnout 

       Menurut Maslach dalam Maharani (2012) burnout memiliki tiga 

indikator yaitu  Emotional Exhaustion (kejenuhan), Depersonalization 

(sinis) dan Reduced Personal Accomplishment (rendahnya penghargaan 
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terhadap diri sendiri). Berikut adalah penjelasan mengenai tiga indikator 

burnout menurut Maslach dalam Maharani (2012). 

1. Emotional Exhaustion adalah suatu dimensi dari kondisi burnout 

yang berwujud perasaan dan energi terdalam sebagai hasil dari 

excessive psychoemotional demands yang ditandai dengan hilangnya 

perasaan dan perhatian, kepercayaan, minat dan semangat. 

2. Depersonalization merupakan tendensi kemanusiaan terhadap 

sesame yang merupakan pengembangan sikap sinis mengenai karir 

dan kerja diri sendiri. 

3. Reduced Personal Accomplishment merupakan atribut dari tidak 

adanya aktualisasi diri, rendahnya motivasi kerja dan penurunan rasa 

percaya diri. Seringkali kondisi ini mengacu pada kecenderungan 

individu untuk mengevaluasi diri secara negatif sehubungan dengan 

prestasi yang dicapainya. Ini adalah bagian dari pengembangan dari 

depersonalisasi, sikap negatif maupun pandangan terhadap klien 

lama-kelamaan menimbulkan perasaan bersalah pada diri pemberi 

pelayanan. Individu tidak akan merasa puas dengan hasil karyanya 

sendiri, merasa tidak pernah melakukan sesuatu yang bermanfaat 

bagi dirinya sendiri, maupun orang lain. Perasaan ini akan 

berkembang menjadi penilaian terhadap diri. 

B. Penelitian Terdahulu 

       Penelitian ini mengacu kepada penelitian terdahulu diantaranya penelitian 

yang dilakukan oleh Hartono (2018) dengan variabel independen yaitu work 

family conflict dan compentantion dan variabel dependen turnover intention. 
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Hasil dari penelitian tersebut mengatakan bahwa work family conflict 

berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap turnover intention, 

compensation berpengaruh negatif signifikan secara parsial terhadap turnover 

intention. Dalam penelitian tersebut terdapat research gap yang menyarankan 

untuk menggunakan variabel lain selain variabel work family conflict dan 

compensation, seperti variabel organization citizenship behavior (OCB), 

motivasi kerja, dll yang dapat mempengaruhi turnover intention. 

       Yani (2016) juga melakukan penelitian dengan menggunakan dua variabel 

independen yaitu work family conflict dan stress kerja, satu variabel mediasi 

yaitu kepuasan kerja dan satu variabel independen yaitu turnover intention 

dengan hasil work-family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention, work family conflict tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention, stres kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intention, work family conflict berpengaruh 

terhadap turnover intention secara tidak langsung melalui kepuasan kerja, stres 

kerja berpengaruh terhadap turnover intention secara tidak langsung melalui 

kepuasan kerja. 

       Penelitian yang dilakukan oleh Tariana (2016) yang menggunakan work 

family conflict sebagai variabel independen, kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi dan turnover intention sebagai variabel dependen memberikan hasil 

bahwa workkfamily conflictkberpengaruh positifkdan signifikankterhadap 
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turnover intention, workkfamily conflictkberpengaruh negatifkdan signifikan 

terhadapkkepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Terdapat research gap dalam penelitian ini yaitu 

peneliti selajutnya diharapkan untuk mempertimbangkan komitmen 

organisasional yang memiliki hubungan dengan work family conflict, kepuasan 

kerja dan turnover intention, serta dapat menggunakan teknik analisis data lain 

dan melakukan penelitian pada jenis pekerjaan yang berbeda. 

       Selain itu peneliti juga mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Wan 

(2018) yang menggunakan dua variabel independen yaitu work environment dn 

job characteristics, variabel mediasi yaitu work engagement dan variabel 

dependen yaitu turnover intention. Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa 

lingkungan kerja secara positif terkait dengan keterlibatan kerja yang lebih 

tinggi dan turnover intention yang lebih rendah dan keterlibatan kerja secara 

parsial memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan turnover intention, 

karakteristik pekerjaan secara positif terkait dengan keterlibatan kerja yang 

lebih tinggi dan turnover intention yang lebih rendah dan keterlibatan kerja 

sepenuhnya memediasi hubungan antara karakteristik pekerjaan dan turnover 

intention. Ditemukan research gap dalam penelitian ini yaitu penelitian di 

masa depan direkomendasikan untuk membangun model yang kompleks untuk 

menguji mekanisme rangkap dari lingkungan kerja dengan niat berpindah 

melalui keterlibatan kerja dan burnout. 

       Tulangow (2018) melakukan penelitian dengan menggunakan tiga variabel 

independen yaitu job stress, work environment, workload dan turnover 
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intention sebagai variabel dependen membuktikan bahwa stres kerja, 

lingkungan kerja, dan beban kerja secara simultan mempengaruhi turnover 

intention, stres kerja tidak secara parsial turnover intention secara signifikan, 

lingkungan kerja tidak secara parsial mempengaruhi turnover intention, beban 

kerja secara parsial mempengaruhi turnover intention. 

       Ngantung (2015) melakukan penelitian yang menggunakan job stress, 

work environment, workload sebagai variabel independen dan turnover 

intention sebagai variabel dependen mengatakan bahwa stres kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap turnover intention, beban kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intention, lingkungan kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intention. Di dalam penelitian ini terdapat 

research gap yang meberikan saran bahwa untuk peneliti selanjutnya perlu 

mempertimbangkan variabel atau perantara lain untuk menyelesaikan 

penelitian ini. 

       Penelitian Putra (2017) dengan menggunakan lingkungan kerja dan 

kepuasan kerja sebagai variabel independen dan turnover intention sebagai 

variabel dependen membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention.  

C. Perumusan Hipotesis 

1. Pengaruh Work Family Conflict  terhadap Burnout 

       Dalam TRA menjelaskan bahwa model minat perilaku terbentuk dari 

dua fungsi penentu yang berhubungan dengan faktor pribadi dan faktor 

sosial dimana keduanya membentuk sikap terhadap perilaku dan norma 
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subjektif. Konflik yang dirasakan oleh seseorang berasal dari faktor pribadi 

yang akan berdampak pada sebuah keputusan bahwa dirinya merasakan 

burnout. Work family conflict adalah konflik antara peran yang satu dengan 

peran lainnya (inter-role conflict) dimana terdapat tekanan yang berbeda 

antara peran di keluarga dan di pekerjaan (Howard, 2008). Dimana 

partisipasi dari salah satu peran menjadi lebih sulit dikarenakan adanya 

tuntutan untuk berpartisipasi dalam peranan yang lainnya. 

        Work family conflict merupakan stressor bagi sebagian besar 

karyawan, stressor adalah faktor-faktor yang menyebabkan terjadinya stress 

(Davis, Keith dan Newstrom, 2014). Jika seseorang terlalu lama mengalami 

stress, maka akan membuat seseorang menjadi lemah dan memandang 

pekerjaan dalam sudut pandang yang negatif. Gangguan yang dialami 

karyawan akibat adanya konflik pekerjaan-keluarga dapat menyebabkan 

frustasi dan membuat produktivitas kerja seseorang menurun. Jika work 

family conflict dibiarkan terlalu lama maka efek dari konflik ini akan 

menyebabkan seseorang mengalami burnout. 

       Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Wulansari (2017) bahwa 

work family conflict berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

burnout. Pulungan (2014) juga menyebutkan dalam penelitiannya bahwa 

work family conflict berpengaruh terhadap burnout. 

       Kesimpulan yang dapat diambil adalah work family conflict 

menciptakan masalah bagi karyawan yang akan berdampak dan memberi 

pengaruh secara positif dengan burnout. Ketika semakin tinggi karyawan 
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mengalami work family conflict maka semakin tinggi pula karyawan 

mengalami burnout. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut 

H1: Work Family Conflict  berpengaruh terhadap Burnout. 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Burnout 

       Menurut TRA kondisi seseorang dapat dipengaruhi oleh orang lain 

termasuk dalam lingkungan kerjanya, apabila lingkungan disekitar 

mendukung suasana kerja yang kondusif maka para pekerja dapat lebih 

nyaman menjalankan pekerjaannya. Namun jika lingkungan kerja 

menimbulkan suasana kerja yang kurang kondusif maka dapat menyebabkan 

seorang pekerja mengalami tekanan emosional. Lingkungan kerja atau 

lokasi kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang 

dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 

(Robbins, 2006:124). Lingkungan kerja yang harmonis merupakan harapan 

bagi semua elemen perusahaan, baik karyawan, manajer maupun instansi itu 

sendiri. Lingkungan yang harmonis akan memberikan keuntungan bagi 

perusahaan salah satunya adalah disipilin yang baik dari para karyawan.  

       Faktor eksternal pengaruh terjadinya kelelahan kerja yaitu lingkungan 

kerja yang tidak memadai, dan internal pengaruh kelelahan kerja yaitu 

masalah psikososial (Setyawati, 2010). Pendapat tersebut sesuai dengan 

pendapat Prawirosentono (2010:4) menyatakan “Semakin kondusif dan 

nyaman sebuah lingkungan kerja maka akan berpengaruh terhadap 
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meningkatnya kepuasan kerja sehingga tingkat kejenuhan karyawan akan 

menurun dan tujuan akhir sebuah organisasi dapat tercapai”. 

       Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap burnout yang berarti, 

bahwa semakin baik lingkungan kerja maka tingkat burnout akan semakin 

rendah, begitupun sebaliknya semakin buruk keadaan lingkungan kerja 

maka akan berpengaruh pada tingkat burnout yang tinggi. Hasil penelitian 

sejalan teori Baron & Greenberg dalam Khotimah (2010), bahwa kondisi 

lingkungan kerja yang buruk mempengaruhi munculnya burnout. Penelitian 

Mayasari (2007), juga menunjukkan bahwa adanya korelasi negatif yang 

sangat signifikan antara persepsi lingkugan kerja dengan burnout. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut 

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Burnout. 

3. Pengaruh Burnout terhadap Turnover intention  

       Dalam TRA dijelaskan bahwa manusia tidak selalu bertindak seperti 

apa yang ia harapkan/inginkan. Dari hal tersebut, ternyata dapat 

dihubungkan dengan respon karyawan terhadap pekerjaanya. Dari respon 

tersebut maka akan terlihat apakah karyawan merasa nyaman dalam bekerja 

ataukah karyawan mengalami kelelahan kerja yang berkepanjangan jika 

mereka bekerja dalam sebuah tekanan. Burnout yaitu keadaan stress secara 

psikologis yang sangat ekstrem sehingga individu mengalami kelelahan 

emosional dan motivasi yang rendah untuk bekerja. Burnout dapat 

merupakan akibat dari stress kerja yang kronis (A. King, 2010). Burnout 
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menyebabkan karyawan merasa lelah dengan pekerjaannya baik secara fisik 

maupun emosional. Apabila kondisi ini terus berlanjut dapat berdampak 

pada kecenderungan karyawan untuk berfikir keluar dari pekerjaannya. 

       Burnout merupakan sesuatu hal yang sering dialami dalam setiap 

pekerjaan. Burnout menjadi suatu masalah bagi organisasi apabila 

mengakibatkan kinerja menurun, selain kinerja yang menurun produktivitas 

juga menurun (Dale, 2011 dalam Maharani, 2012). Muslihuddin (2009) 

menjelaskan bahwa burnou) adalah suatu kondisi fisik, emosi dan mental 

yang sangat drop yang diakibatkan oleh situasi kerja yang sangat menuntut 

dalam jangka panjang. 

       Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dwiyanto (2017) dan didukung 

pula oleh penelitian Kardiawan (2018) diketahui bahwa burnout 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Semakin 

tinggi burnout yang dialami oleh seseorang maka akan menyebabkan 

tingkat intensi keluar menjadi naik. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut 

H3: Burnout berpengaruh terhadap Turnover intention. 

4. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Turnover intention  

       Dalam TRA menjelaskan bahwa perilaku dipengaruhi tidak hanya oleh 

sikap tapi juga oleh norma-norma subyektif (subjective norms) yaitu 

keyakinan kita mengenai apa yang orang lain inginkan agar kita perbuat. 

Konflik yang terjadi di dalam sebuah keluarga akan berpengaruh secara 
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langsung terhadap tingkat turnover intention. Berdasarkan sisi work family 

conflict, seseorang yang memiliki jam kerja yang lama maka akan merasa 

kesulitan dalam menyeimbangkan tuntutan atas pekerjaan dan keluarga 

sehingga timbul tekanan atau stres dalam dirinya dan berdampak pada 

menurunnya kepuasan kerja dan keinginan untuk keluar atau pindah dari 

organisasi tersebut (Amelia, 2010).  

       Konflik yang tidak ditangani secara tepat dan bijaksana, dapat pula 

berakibat langsung pada diri karyawan, karena mereka dalam keadaan 

suasana serba salah sehingga mengalami tekanan. Semakin tinggi konflik 

peran ganda, maka kinerja karyawan semakin menurun, sebab karyawan 

bekerja mulai resah dan terbebankan dengan dua peran ganda sebagai ibu 

rumah tangga dan wanita pekerja. 

       Seperti dalam penelitian yang dilakukan Ghayyur (2012), 

Ozbag (2014), dan Yunita (2014) menyebutkan bahwa work family conflict 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Ketika 

seorang individu menghadapi tantangan tambahan dalam menyeimbangkan 

tanggung jawab pekerjaan dan keluarga, mereka akan cenderung untuk 

mencari alternatif yang menurunkan potensi konflik. Misalnya, mengurangi 

upaya dalam salah satu peran atau bahkan berhenti dari pekerjaannya. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut 

H4: Work Family Conflict berpengaruh terhadap Turnover Intention. 
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5. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover intention  

       Dalam TRA dijelaskan bahwa manusia adalah makhluk yang rasional 

dan akan mengambil keputusan yang terbaik dalam hidupnya. Dari hal 

tersebut, dapat dihubungkan dengan keinginan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaanya. Keinginan karyawan untuk bekerja didorong 

dengan lingkungan yang ada di sekitarnya, baik lingkungan fisik maupun 

non fisik. Jika lingkungan disekitar membuat karyawan nyaman, maka 

kelangsungan bekerja dari karyawan tersebut akan lebih lama dan rentan 

dengan niat untuk meinggalkan perusahaan. Begitupun sebaliknya, ika 

sebagian besar lingkungan disekitar membuat karyawan tidak nyaman, 

maka kelangsungan bekerja dari karyawan tersebut tidak akan bertahan 

lama dan niat untuk meninggalkan perusahaan semakin tinggi. 

       Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia 

dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 

Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu 

yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik 

dapat menuntut karyawan dan waktu yang lebih banyak serta tidak 

mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien 

(Sedarmayanti, 2011). 

       Dalam penelitian yang dilakukan oleh Putra (2017) dan penelitian 

Retno (2015) bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. Secara teoritis kondisi kerja yang lemah dan tidak 

menguntungkan muncul sebagai alasan utama sebagai niat keluar yang 
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tinggi di antara karyawan-karyawan Negirin dan Shay (2004) dalam Putra et 

al (2017). 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut 

H5: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Turnover intention. 

6. Peran pemediasian Burnout pada pengaruh Work Family Conflict terhadap 

Turnover intention. 

       TRA dipengaruhi oleh niat, sedangkan niat dipengaruhi oleh sikap dan 

norma subjektif. Teori ini mengatakan bahwa seseorang akan bertindak 

apabila ia melihat dan merasakan bahwa perbuatan itu positif dan ia percaya 

bahwa orang lain menginginkan ia melakukan perbuatan tersebut.  Sikap 

yang dimaksud dalam penelitian ini adalah burnout sedangan norma 

subjektif dalam penelitian ini adalah work family conflict. Intensi dari 

seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh work family conflict, lingkungan 

kerja dan burnout. Konflik yang dialami oleh karyawan terkadang membuat 

kepuasan yang dirasakan menurun sehingga berdampak pada tingginya 

intensi keluar. Dalam TRA dikatakan bahwa norma-norma subjektif akan 

mempengaruih tingkat turnover intention dimana jika seseorang mempunyai 

konflik pekerjaan yang berdampak pada keluarga, besar kemungkinan jika 

sikap yang diberikan oleh keluarga akan mempengaruhi pada turnover 

intention.  

       Tingkat turnover intention yang tinggi di dalam perusahaan dapat 

mengganggu aktivitas dan produktivitas perusahaan serta dapat menciptakan 
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ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi kerja (Witasari, 2009). 

Work family conflict dapat mengganggu seseorang dalam hal pekerjaan 

maupun keluarganya. Tuntutan total terhadap waktu dan tenaga yang tidak 

seimbang akan menjadi beban yang terlalu berat bagi seseorang sehingga 

mamou memicu kelelahan baik fisik maupun emosional (burnout). 

       Yun et al (2015) juga menjelaskan dalam penelitiannya bahwa burnout 

memediasi efek dari work family conflict terhadap turnover intention. 

Dalam penelitian tersebut, work family conflict baik secara langsung 

maupun tidak langsung mempunyai pengaruh terhadap turnover intention 

dan efek secara tidak langsung diketahui melalui burnout. Burnout 

merupakan prediktor terkuat dari turnover intention. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut 

H6: Burnout memediasi hubungan Work Family Conflict terhadap 

Turnover intention. 

7. Peran pemediasian Burnout pada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Turnover intention 

       Dalam TRA, kepuasan kerja disebut sebagai “intention of act”, atau 

motif dari sebuah tindakan. Bila seorang karyawan merasakan kepuasan 

kerja, ia akan merasa nyaman dalam bekerja serta tidak berusaha mencari 

alternatif pekerjaan lainnya, sebaliknya bila ia tidak merasakan kepuasan 

kerja maka karyawan akan berusaha untuk memikirkan alternatif pekerjaan 

lainnya (Oktaviani, 2014).  
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       Mobley (2011) mendefinisikan turnover intention sebagai suatu 

kecenderungan karyawan yang mempunyai niat untuk meninggalkan 

pekerjaan atau organisasinya. Kepuasan mencerminkan perasaan terhadap 

pekerjaannya terlihat dari sikap karyawan terhadap pekerjaan dan segala 

sesuatu yang dihadapi di lingkungannya. Semakin nyaman lingkungan yang 

dirasakan oleh karyawan, maka rasa ingin meninggalkan suatu perusahaan 

akan berkurang.  

       Sedarmayanti (2013) mengemukakan bahwa suatu tempat yang terdapat 

sebuah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas 

pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi 

perusahaan.  Lingkungan kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan 

alat bantu kerja, kebersihan, pencahayaan dan ketenangan. Lingkungan 

kerja salah satu faktor yang mempengaruhi turnover intention, ketika 

lingkungan kerja disuatu perusahaan tidak kondusif untuk bekerja, maka 

karyawan dipastikan tidak akan bertahan lama diperusahaan tersebut dan 

dapat dikatakan turnover intention akan semakin tinggi. 

       Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia 

dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 

Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu 

yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik 

dapat menuntut karyawan dan waktu yang lebih banyak serta tidak 

mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien 

(Sedarmayanti, 2011). 



42 
 

 

 

       Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan ketidak konsistenan antara 

pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention. Penelitian yang 

dilakukan Yunita (2015) menyebutkan bahwa turnover intention 

dipengaruhi secara signifikan oleh faktor lingkungan kerja. Namun kontra 

dengan penelitian Tulangow (2018) bahwa lingkungan kerja tidak 

mempengaruhi turnover intention secara signifikan. Maka dengan adanya 

research gap tersebut dibutuhkan adanya variabel penengah antara 

lingkungan kerja dan turnover intention. Baron & Greenberg dalam 

Khotimah (2010) mengatakan bahwa kondisi lingkungan kerja yang buruk 

mempengaruhi munculnya burnout. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan hipotesis sebagai 

berikut 

H7: Burnout memediasi hubungan Lingkungan Kerja terhadap 

Turnover Intention. 

D. Model Penelitian 

Berdasarkan beberapa uraian di atas maka pengaruh dari masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen dapat digambarkan dalam 

model penelitian seperti gambar dibawah ini : 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Kerangka Konseptual Penelitian 
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Lingkungan Kerja 
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H1: Work Family Conflict berpengaruh terhadap Burnout. 

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Burnout. 

H3: Burnout berpengaruh terhadap Turnover Intention. 

H4: Work Family Conflict berpengaruh terhadap Turnover Intention. 

H5: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention. 

H6: Burnout memediasi hubungan Work Family Conflict terhadap Turnover 

Intention  

H7: Burnout memediasi hubungan Lingkungan Kerja terhadap Turnover 

Intention. 
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BAB III 

METODA PENELITIAN 

 

A. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2017). 

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT Albasia Putra 

Mandiri Temanggung yang berjumlah 390 karyawan (Data update 2019).  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi (Sugiyono, 2017). Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan teknik purposive sampling dengan jumlah 73 responden. 

Menurut Sugiyono (2017) purposive sampling adalah teknik penentuan sampel 

dengan pertimbangan tertentu. Alasan pemilihan sampel dengan menggunakan 

purposive sampling adalah karena tidak semua sampel memiliki kriteria yang 

sesuai dengan yang peneliti tentukan.  Kriteria yang harus dipertimbangkan 

untuk menjadi sampel dalam penelitian ini yaitu: 

1. Responden merupakan karyawan tetap di PT Albasia Putra Mandiri 

Temanggung 

2. Responden merupakan karyawan wanita yang memiliki status sudah 

menikah. 

3. Responden sudah bekerja di PT Albasia Putra Mandiri Temanggung 

minimal selama 2 tahun. 
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       Alasan dipilihnya kriteria responden merupakan karyawan tetap PT 

Albasia Putra Mandiri Temanggung. Hal ini, dikarenakan terkait dengan 

variabel burnout, bahwa karyawan tetap dan tidak tetap lebih mudah membawa 

stres kerja yang berkepenjangan disebabkan tuntutan pekerjaan yang banyak. 

Status responden yang sudah menikah dapat mendukung variabel work family 

conflict yang dikaitkan dengan variabel work family conflict antara kehidupan 

berumah tangga dan pekerjaan. Dipilihnya kriteria jenis kelamin wanita (yang 

sudah menikah) karena sebagian besar perempuan yang bekerja, mereka 

mempunyai peran ganda yaitu bekerja dan menjadi ibu rumah tangga. 

B. Data Penelitian 

1. Jenis dan Sumber Data 

       Penelitian ini menggunakan data primer. Data primer adalah sumber 

data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data (Sugiyono, 

2017). Data primer diperoleh langsung dari responden dengan memberikan 

kuesioner untuk mendapatkan data tentang work family conflict, lingkungan 

kerja, burnout dan turnover intention. 

2. Teknik Pengumpulan Data 

       Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah 

menggunakan kuesioner. Dalam kuesioner ini terdapat pertanyaan yang 

secara logis berhubungan dengan masalah penelitian dan tiap pertanyaan 

merupakan jawaban-jawaban yang mempunyai makna dalam menguji 

hipotesis dengan menggunakan skala likert. Skala likert adalah suatu skala 
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psikometrik yang umum digunakan dalam angket dan merupakan skala 

yang paling banyak digunakan dalam riset berupa survei (Ghozali, 2013). 

       Sewaktu menanggapi pertanyaan dalam skala Likert, responden 

menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu pernyataan dengan 

memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. Metode pengukuran variabel 

dalam penelitian menggukan skala likert 5 (lima) item nilai. Adapun 

penggunaan skala 1-5 untuk setiap jawaban responden, selanjutnya dibagi 

ke dalam lima kategori yaitu : 

a. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan nilai skor 1  

b. Tidak Setuju (TS) dengan nilai skor 2   

c. Netral (N) dengan nilai skor 3 

d. Setuju (S) dengan nilai skor 4 

e. Sangat Setuju (SS) dengan nilai skor 5  

C. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian 

       Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yaitu variabel endogen 

(dependent variable) dan variabel eksogen (independent variable). Menurut 

Sugiyono (2017:39), variabel eksogen (independent variable) sering disebut 

sebagai variabel stimulus, prediktor, antecedent. Dalam bahasa Indonesia 

sering disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas adalah variabel yang 

mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 

variabel dependen (terikat). Sedangkan variabel endogen (dependent 

variable) sering disebut sebagai variabel output, kreteria, konsekuen. Dalam 
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bahasa Indonesia sering disebut variabel terikat. Variabel terikat merupakan 

variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel 

bebas. Penelitian ini menggunakan empat variabel antara lain: 

a. Variabel Dependen : Turnover Intention (Y). 

b. Variabel Independen : Work family conflict (X1), Lingkungan Kerja (X2), 

Burnout (X3) 

2. Definisi Operasional 

a. Turnover Intention        

Turnover intention adalah keinginan untuk berpindah, belum 

sampai pada tahap realisasi untuk keluar dari suatu tempat kerja ke 

tempat yang lain. Turnover yang dibahas dalam penelitian ini adalah 

dalam konteks model sukarela (voluntary turnover). Variabel intensi 

keluar diukur dengan tiga indikator yang menggali informasi mengenai 

keinginan responden untuk mencari pekerjaan lain. 

Indikator pengukuran tersebut terdiri atas: 

1) Memikirkan untuk keluar  (Thinking of quitting)  

2) Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives) 

3) Niat untuk keluar (Intention to Quit) 

b. Work Family Conflict 

Work family conflict adalah situasi yang timbul saat seseorang 

mengalami kesulitan membagi peran antara pekerjaan dan keluarga 

ataupun sebaliknya. Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel 

work family conflict antara lain: 
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1) Time-Based Conflict 

2) Strain-Based Conflict 

3) Behavior-Based Conflict 

c. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja atau lokasi kerja adalah segala sesuatu yang ada di 

sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan. Secara garis besar lingkungan kerja terbagi 

menjadi 2 jenis yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non 

fisik. 

1) Berikut ini beberapa faktor ingkungan kerja fisik yang dapat 

mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan 

dengan kemampuan karyawan, diantaranya adalah: 

a) Penerangan/cahaya di tempat kerja 

b) Sirkulasi udara di tempat kerja 

c) Kebisingan di tempat kerja 

d) Dekorasi di tempat kerja 

e) Keamanan di tempat kerja 

2) Indikator lingkungan kerja non fisik sebagai berikut: 

a) Hubungan kerja antar karyawan dengan pimpinan 

b) Hubungan kerja antar karyawan 

d. Burnout 

 Burnout adalah kelelahan fisik maupun emosional atau dapat juga 

dikatakan sebagai kejenuhan kerja yang diakibatkan bila seorang 
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karyawan mengalami stress yang berkepanjangan. Burnout yang tidak 

diatasi dapat menjadi suatu masalah bagi organisasi yaitu mengakibatkan 

kinerja menurun, selain kinerja yang menurun produktivitas juga 

menurun. Burnout memiliki tiga indikator yaitu: 

1) Emotional Exhaustion  

2) Depersonalization  

3) Reduced Personal Accomplishment  

D. Alat Analisis Data 

1. Analisis statistik deskriptif 

      Analisis deskriptif  berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi 

gambaran terhadap objek yang diteliti melalui data sampel atau populasi 

sebagaimana adanya tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan 

yang berlaku untuk umum (Sugiyono, 2012). Analisis desktiptif 

dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik dan tanggapan responden 

terhadap item-item pertanyaan kuesioner. 

2. Uji Coba Instrumen 

       Uji instrument dilakukan terhadap indikator dari masing-masing 

variabel agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan indikator 

sebagai alat ukur variabel. Uji instrument terdiri dari validitas dan 

reliabilitas. 

a. Uji Validitas 

       Menurut Ghozali (2013) Uji validitas adalah uji yang digunakan 

untuk menunjukkan sejauh mana alat ukur yang digunakan dalam suatu 

mengukur apa yang diukur. Menurut Sugiyono (2016) uji validitas 
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menunjukkan derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi 

pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh peneliti untuk mencari 

validitas sebuah item, kita mengkorelasikan skor item dengan total 

item-item tersebut. Pengujian dilakukan dengan membandingkan r 

hitung dan rtabel. Nilai rhitung merupakan hasil korelasi jawaban 

responden pada masing-masing pertanyaan di setiap variabel yang di 

analisis dengan progam spss dan outputnya bernama bivariate pearson. 

Sedangkan untuk mendapatkan rtable dilakukan dengan table r product 

moment, yaitu menentukan α = 0.05 kemudian jumlah n sehingga 

didapat nilai rtable dua sisi sebesar. Tingkat kevalidan indikator atau 

kuesioner dapat ditentukan, apabila rhitung > rtabel = Valid dan rhitung < 

rtabel =Tidak Valid. 

b. Uji Reliabilitas 

       Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2013). Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 

terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 

(Ghozali, 2013). Uji realibilitas dimaksud untuk mengetahui sejauh 

mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran 

dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama. Sholihin dan Dwi (2013) 

mengungkapkan uji reliabilitas yang dilakukan pada outer model yaitu: 

Cronbachs Alpha. Uji reliabilitas diperkuat dengan cronbachs alpha. 

Nilai diharapkan > 0,6 untuk semua konstruk. Namun demikian, nilai 
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loading antara 0,40 dan 0,6 masih dapat diijinkan terutama penelitian 

eksploratori (Hair et al., 2013). 

E. Pengujian Hipotesis 

1. Uji F (Goodness Of Fit) 

       Uji Goodness of Fit atau uji kelayakan model digunakan untuk 

mengukur ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual. 

Secara statistik uji Goodness of Fit dapat dilakukan melalui pengukuran 

nilai koefisien determinasi, nilai statistik F dan nilai statistik t. Menurut 

Ghozali (2011), perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik 

apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho 

ditolak). Sebaliknya perhitungan statistik disebut tidak signifikan apabila 

nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana Ho diterima.  

       Uji Goodness of Fit digunakan untuk menguji kelayakan model 

yang digunakan dalam penelitian. Uji F signifikan maka model layak 

untuk diteliti, atau model fit. Dikatakan layak apabila data fit (cocok) 

dengan persamaan regresi. Model Goodness of Fit yang dapat dilihat dari 

nilai uji F analisis of variance (ANOVA). Ghozali dan Ratmono, (2013) 

-Nilai probabilitas < 0,05 = uji F signifikan 

- Nilai probabilitas > 0,05 = uji F tidak signifikan 

2. Uji t (Parsial) 

       Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini dengan menggunakan uji 

t. Menurut Kuncoro (2009), uji t pada dasarnya digunakan untuk 
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menunjukan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara individual 

dalam menerangkan variasi variabel terikat. 

  
  √    

  √     
 

Keterangan : t = thitung, r = koefisien korelasi, n = jumlah ke-n 

a) Menentukan Ho dan H₁  

H0 : βi = 0, artinya variabel bebas secara parsial tidak memberikan 

pengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 

H1 : βi ≠ 0, artinya variabel bebas secara parsial memberikan pengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat. 

b) Menentukan tingkat signifikansi < sebesar 0,05 

c) Menentukan daerah keputusan: 

1) Apabila nilai signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima, 

artinya variabel bebas secara parsial memberikan pengaruh signi-fikan 

terhadap variable terikat. 

2) Apabila nilai signifikansi > 0,05 maka H0 diterima dan H1 ditolak, 

artinya variabel bebas secara parsial tidak memberikan pengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat. 

F. Pengujian Statistik 

Analisis penelitian ini dibantu menggunakan alat SPSS. Data yang telah 

dikumpulkan dianalisis dengan menggunakan uji analisis jalur atau path 

analysis. Analisis jalur atau path analysis digunakan untuk menganalisis pola 

hubungan diantara variabel (Sani dan Maharani , 2013). Model ini bertujuan 
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untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat 

variable bebas (eksogen) terhadap variable terikat (endogen) Ridwan dan 

Kuncoro (2008) dalam Sani dan Maharani (2013:74). 

Persamaan matematis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1) Koefisien Jalur I 

Y = a + β1X  

2) Koefisien Jalur II 

Z = a + β1X + β1Y 

Keterangan : 

Y : Turnover Intention 

Z : Burnout 

Β : Koefisien regresi   

a : Koefisien Konstanta 

X : Work Family Conflict dan Lingkungan Kerja 
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

       Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work family conflict 

terhadap burnout, pengaruh lingkungan kerja terhadap burnout, pengaruh 

burnout terhadap turnover intention, pengaruh work family conflict terhadap 

turnover intention, pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention, 

peran burnout sebagai mediator dalam hubungan antara work family conflict 

terhadap turnover intention dan peran burnout sebagai mediator dalam 

hubungan antara lingkungan kerja terhadap turnover intention pada PT Putra 

Albasia Mandiri Temanggung. Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan 

dalam penelitian ini, diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Work family conflict berpengaruh positif terhadap burnout pada karyawan 

PT Putra Albasia Mandiri. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap burnout pada karyawan PT 

Putra Albasia Mandiri. 

3. Burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention pada karyawan PT 

Putra Albasia Mandiri. 

4. Work family conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention pada 

karyawan PT Putra Albasia Mandiri. 

5. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan PT Putra Albasia Mandiri. 
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6. Burnout dapat memediasi dalam hubungan antara work family conflict 

terhadap turnover intention pada karyawan PT Putra Albasia Mandiri. 

7. Burnout tidak dapat memediasi dalam hubungan antara lingkungan kerja 

terhadap turnover intention pada karyawan PT Putra Albasia Mandiri. 

B. Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini hanya menggunakan 3 prediktor untuk memprediksi turnover 

intention yaitu work family conflict, lingkungan kerja dan burnout.  

2. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive 

sampling dan hanya menggunakan sampel sebesar 73 responden sementara 

populasi dalam penelitian ini sebesar 390 responden. 

C. Saran 

1. Bagi Perusahaan PT Putra Albasia Mandiri 

a. Pihak perusahaan perlu mempertimbangkan pembagian waktu kerja 

sehingga karyawan tidak mengalami burnout  dan menimbulkan work-

family conflict yang tinggi agar dapat memenuhi tuntutan pekerjaan 

dengan baik yang sifatnya umum maupun pribadi sehingga dapat 

berjalan secara bersama-sama untuk mengurangi tingkat turnover yang 

tinggi. 

b. Pihak perusahan lebih memperhatikan fasilitas karyawan untuk 

mendukung pekerjaannya sehingga dapat menciptakan kondisi 

lingkungan kerja yang nyaman sehingga meminimalisir tingginya 

tingkat turnover. 
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2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Mengeksplorasi variabel lain yang dapat mempengaruhi turnover 

intention seperti work life balance, organizational citizenship (OCB) 

dan variabel lainnya. 

b. Menggunakan uji statistik yang lain untuk mengukur peran mediasi 

seperti uji sobel dan SEM analysis. 

c. Dapat mengembangkan penelitian terkait turnover intention pada sektor 

yang berbeda dan sampel yang digunakan lebih diperluas. 
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