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ABSTRACT 
This research was conducted to find out the effect of job insecurity, work stress, and work-family 

conflict on turnover intention by burnout as a mediating variable in XYZ’s employees in Central Jakarta.The 

type of research used is hypothesis testing research.The type of research chosen is quantitative. The data 

collection method used is a questionnaire distributed to employees at XYZ company numbering 136 

people.The data processing method used in this study is partial least square. The results showed that the 

independent variable that directly affected turnover intention was job insecurity, while work stress and work 

family conflict had no direct effect on turnover intention. Indirectly, the variables that affect turnover 

intention through burnout include work stress and work family conflict where it was found that work family 

conflict has a greater contribution to turnover intention than work stress. This shows that burnout is a 

variable that has a role as partial mediating, namely when burnout is influenced by work family conflict, it 

will increase turnover intention, but this does not apply to work stress. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini dilakukanuntuk mengetahui pengaruh job insecurity, work stress, dan work-family 

conflict terhadap turnover intention dengan burnout sebagai variabel mediasi pada karyawan PT. XYZ di 

Jakarta Pusat. Jenis riset yang digunakan adalah riset pengujian hipotesis. Jenis penelitian yang dipilih adalah 

kuantitatif. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner yang disebarkan kepada karyawan 

pada PT XYZ berjumlah 136 orang. Metode pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

partial least square. Hasil penelitian menunjukkan variabel independen yang berpengaruh terhadap turnover 

intention secara langsung adalah job insecurity, sedangkan work stress dan work family conflict secara 

langsung tidak berpengaruh terhadap turnover intention. Secara tidak langsung, variabel yang berpengaruh 

terhadap turnover intention melalui burnout meliputi work stress dan work family conflict, di mana ditemukan 

bahwa work family conflict memiliki kontribusi lebih besar terhadap turnover intention dibandingkan dengan 

work stress. Hal ini menunjukkan bahwa burnout adalah variabel yang memiliki peran sebagai partial 

mediating, yaitu di mana saat burnout dipengaruhi oleh work family conflict, maka akan meningkatkan 

turnover intention, namun hal ini tidak berlaku pada work stress.  

Kata Kunci : job insecurity, work stress, work-family conflict, turnover intention, burnout 
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PENDAHULUAN 

 

Permasalahan mengenai Pandemi 

Covid-19 yang melandaxdunia saat ini, 

termasuk Indonesia, memiliki banyak dampak 

negatif di berbagai aspek, terutama pada 

aspek ketenagakerjaan. Menurut Rizal (2020), 

berdasarkan data Kementerian 

Ketenagakerjaan (Kemnaker) per tanggal 7 

April 2020,xakibat pandemi Covid-19, 

tercatat sebanyakx39.977 perusahaan 

dixsektor formal yang memilih untuk 

merumahkan, dan melakukan Pemutusanx 

Hubungan Kerja. Adapun total pekerja yang 

terkena dampak tersebut adalah sebanyak 

1.010.579 orang. Dengan keadaan tersebut, 

tentunya membuat perusahaan-perusahaan di 

Indonesia yang masih dapat beroperasional 

perlu berfikir keras untuk menjaga keadaan 

sumber daya manusia di perusahaan mereka, 

karena pastinya akan muncul rasa khawatir 

dan takut dari karyawan itu sendiri, baik rasa 

takut akan terkena Covid-19 maupun rasa 

takut akan kehilangan pekerjaan tanpa 

persiapan apapun.  

Dengan keadaan tersebut, banyak 

karyawan yang mulai mencari solusi saat 

pandemi Covid-19 ini, seperti dengan 

mencari pekerjaan lain, ataupun beralih ke 

industri lainnya yang mereka rasa lebih 

memiliki peluang untuk mengembangkan 

diri. Apalagi, dengan kebijakan-kebijakan 

baru di perusahaan yang mungkin dapat 

merugikan karyawan, juga dapat membuat 

karyawan berfikir untuk mencari pekerjaan 

lain yang lebih menjanjikan. Hal tersebut 

mendorong dilakukannya penelitian tentang 

turnover intention yang dirasa penting untuk 

dikaji lebih jauh. 

Turnover intention itu sendiri 

merupakan suatu keinginan yangxtimbul dari 

dalam diri karyawan untuk segerax 

meninggalkan perusahaan secara sukarela. 

Rasa keinginan ini dipicu olehx berbagai 

faktor, seperti ingin mendapatkan kompensasi 

yang lebih, keinginan karena 

masalahxkeluarga, dan sebagainya (Santoso, 

2018) Turnover intention dapat dilakukan 

secarax sukarela ataupun tidak. Artinya, 

secara sukarela yaitu ketika adanya niat dari 

karyawan itu sendiri yang merencanakan 

keluar dari organisasinya dengan tujuan untuk 

memilih berkarir di perusahaan lain. Hal ini 

biasanya terjadi karena karyawan 

memilikixpilihan alternatif terbaik untuk 

masa depannya. Sedangkan yang tidak 

merupakan sukarela adalahx ketika organisasi 

merasa tidak puas terhadap kinerja 

karyawannya danx memutuskan untuk 

memberhentikannya.  

Tentunya, turnover intention tidak 

mungkin terjadi tanpa sebab. Banyak faktor 

yang memengaruhi turnover intention itu 

sendiri. Santoso (2018) dan Yildiz et al 

(2018) menemukan burnout sebagai salah 

satu faktor yang dapat memengaruhi turnover 

intention. Saat karyawan merasa kelelahan 

baik secara fisik maupun mental, mereka 

cenderung akan berfikir untuk mencari 

pekerjaan lain. Namun, dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Rahmawati (2016) ditemukan 

bahwa burnout tidak memiliki pengaruh 

terhadap turnover intention. Burnout tidak 

dapat menjadi prediktor yang membuat 

karyawan keluar. Juga selanjutnya, dari 

penelitian yang peneliti dapatkan yang 

dijalankan oleh Santoso (2018) dan Yildiz et 

al (2018) juga tidak diteliti mengenai faktor-

faktor yang dapat memengaruhi burnout, 

yang sebenarnya masih banyak faktor lain 

yang bisa memengaruhi burnout dari seorang 

karyawan. Perbedaan hasil yang ditemukan 

oleh peneliti dapat dijadikan dasar awal 

penelitian ini dijalankan, yaitu untuk 

memastikan pengaruh dari burnout terhadap 

turnover intention. 

Penelitian ini sendiri akan dilakukan 

di PT XYZ   Jakarta Pusat yang saat ini juga 

sedang mengalami permasalahan mengenai 

tingkat turnover intention yang tinggi. PT 

XYZ yang terdapat di Jakarta Pusat ini 

didirikan pada tahun 1997 merupakan 

perusahaan yang bergerak dix bidang 

pariwisata yang menawarkan layanan 

perjalanan profesional untuk client korporat 

dan individu atau yang biasa kita kenal 

sebagai travel agent. 

 

Theory of Planned Behavior 

Menurut Costantini (2019) theory of 

planned behavior adalah teori psikologi sosial 

yang telah banyak diterapkan untuk 

memahami perilaku dalam berbagai 

pengaturan organisasi. Ini adalah teori 

berbasis kognisi yang berhubungan dengan 

hubungan di antara keyakinan, norma, 

kontrol, niat, dan perilaku, yang telah 

memiliki aplikasi yang luas karena 

pendekatan praktisnya untuk mengubah 
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perilaku dengan mengubah struktur kognitif 

yang mendasari perilaku tersebut. 

Dalam penelitianxini, theory of 

planned behaviorxdigunakan untuk 

memahami hal-hal yang dapat mendorong 

karyawan untuk ingin tetap bertahan di dalam 

sebuah perusahaan. Dalam penelitian ini, job 

insecurity, work stress dan work family 

conflict dianggap sebagai salah satu stimulus 

yang akan membuat karyawan keluar dari 

perusahaan. 

 

Job Insecurity 

Menurut Richter et al. (2020), job 

insecurity didefinisikan sebagai ancaman 

yang dirasakan akan kehilangan pekerjaan 

dan kekhawatiran yang terkait dengan 

ancaman itu. Dan telah dikaitkan dengan 

berbagai konsekuensi negatif pada implikasi 

baik bagi individu karyawan maupun 

organisasi. Salah satu konsekuensi terkait 

organisasi ini adalah pergantian aktual, yaitu 

perubahan pekerjaan. Menurut penelitian 

yang dijalankan oleh Rasip et al. (2020), 

Blom et al. (2016) dan Aybas et al. (2015) 

dijelaskan bahwa job insecurity yang semakin 

tinggi akan menyebabkan peningkatan pada 

burnout. Hal ini menunjukkan bahwa 

memang konstruk job insecurity sebagai 

konstruk yang dapat meningkatkan burnout, 

oleh karena itu hipotesis untuk tujuan pertama 

adalah: 

H1: job insecurity berpengaruhxpositif 

signifikan terhadap burnout  

 

Menurut penelitian yang dijalankan 

oleh Laily et al. (2020), Narfauzan dan 

Halilah (2017) dan Arnes dan Wardani (2020) 

dijelaskan bahwa job insecurity yang semakin 

tinggi secara langsung dapat menyebabkan 

peningkatan pada turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang konstruk job 

insecurity sebagai konstruk yang dapat 

meningkatkan turnover intention, oleh karena 

itu hipotesis untuk tujuan kelima adalah: 

H5: job insecurity berpengaruhxpositif 

signifikan terhadap turnover intention  

 

Work Stress 

Menurut Nyameri, et al. (2019), work 

stress didefinisikan sebagai akibat dari 

ketidakseimbanganxantara tuntutan praktik 

profesionalxdengan kemampuan seorang 

pekerja dalamxmenyelesaikan pekerjaannya.  

Hal inixdikaitkan dengan 

keteganganxprofesional yang mempengaruhi 

kesehatanxmental pekerja secara negatif. 

Menurut penelitian yang dijalankan oleh 

Tziner et al. (2015), Khamisa et al. (2017) 

dan Khamisa et al. (2015) dijelaskan bahwa 

work stress yang semakin tinggi akan 

menyebabkan peningkatan pada burnout. Hal 

ini menunjukkan bahwa memang konstruk 

work stress sebagai konstruk yang dapat 

meningkatkan burnout, oleh karena itu 

hipotesis untuk tujuan kedua adalah: 

H2: work stress berpengaruh positif 

signifikan terhadap burnout 

 

Menurut penelitian yang dilakukan 

Soplah dan Sangadji (2020), Ferdian et al. 

(2020), dan Djatmiko (2018) dijelaskan 

bahwa work stress yang semakin tinggi 

secara langsung dapat menyebabkan 

peningkatan pada turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang konstruk work 

stress sebagai konstruk yang dapat 

meningkatkan turnover intention, oleh karena 

itu hipotesis untuk tujuan keenam adalah: 

H6: work stress berpengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intention  

 

Work-Family Conflict 

Menurut Ibrahim, et al (2019), work-

family conflictxdiartikan sebagai bentukx 

konflikxantar peran yang terjadi 

ketikaxseseorang harusxmenghadapi 

tekananxperan yangxtidak sesuai 

antaraxpekerjaan dan keluarga. Ada duaxjenis 

konflik yang berbedaxmenurut arah konflik 

yaituxpekerjaan yang menggangguxkonflik 

keluarga dan keluargaxyang mengganggu 

pekerjaan. Menurut penelitian yang 

dijalankan oleh Chen et al. (2018), Laeeque 

(2014) serta Mansour dan Tremblay (2016) 

dijelaskan bahwa work-family conflict yang 

semakin tinggi akan menyebabkan 

peningkatan pada burnout. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang konstruk work-

family conflict sebagai konstruk yang dapat 

meningkatkan burnout, oleh karena itu 

hipotesis untuk tujuan ketiga adalah: 

H3: work-family conflict berpengaruh 

positifxsignifikan terhadap burnout  

 

Menurut penelitian yang dijalankan 

Ke et al. (2019), Aagar et al. (2018), Riptiono 

(2017) dijelaskan bahwa work-family conflict 

yang semakin tinggi secara langsung dapat 
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menyebabkan peningkatan pada turnover 

intention. Hal inixmenunjukkan bahwa 

memang konstruk work-familyx conflict 

sebagai konstruk yang dapat meningkatkan 

turnover intention, oleh karena itu hipotesis 

untuk tujuan ketujuh adalah: 

H7: work-family conflictxberpengaruh 

positif signifikan terhadap turnover 

intention  

 

Burnout dan Turnover Intention 

Menurut Parent-Thirion (2018) 

Burnoutx merupakanx kondisix 

keteganganxyang menyebabkan adanya 

ketidakseimbanganxkondisi fisik dan 

psikisxdari karyawan yang bersumber baik 

darixindividu maupun organisasi 

sehinggaxakan berpengaruh pada fisik, 

psikologi dan perilakuxkaryawan tersebut. 

Menurut Sinambela (2016), perputaran 

karyawanx(Turnover Intention) merupakan 

keinginan pegawaixuntuk berhenti dari suatu 

organisasixdengan berbagai alasanx yang 

dikemukakan,xdan umumnya pindahx ke 

organisasi lainxakan menciptakan tantangan 

baru bagi pengembangxSDM. Perpindahan 

kerja dalam hal inixadalah 

perpindahanxsecara sukarela yang dapat 

dihindarkan danxperpindahan kerja yang 

tidak dapatxdihindarkan. Menurut penelitian 

yang dijalankan oleh Santoso et al. (2018) 

dan Elci et al. (2018) dijelaskan bahwa 

burnout yang semakin tinggi akan 

menyebabkan peningkatan pada turnover 

intention. Hal ini menunjukkan bahwa 

memang konstruk burnout sebagai konstruk 

yang dapat meningkatkan turnover intention, 

oleh karena itu hipotesis untuk tujuan 

keempat adalah: 

H4: burnout berpengaruh 

positifxsignifikan terhadap turnover 

intention 

 

Menurut penelitian yang dijalankan 

oleh Rasip et al. (2020), Blom et al. (2016) 

dan Aybas et al. (2015) dijelaskan bahwa job 

insecurity yang semakin tinggi akan 

menyebabkan peningkatan pada burnout, 

sedangkan menurut penelitian yang 

dijalankan oleh Santoso et al. (2018) dan Elci 

et al. (2018) dijelaskan bahwa burnout yang 

semakin tinggi akan menyebabkan 

peningkatan pada turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang burnout dapat 

menjadi mediator antara job insecurity 

terhadap turnover intention, oleh karena itu 

hipotesis untuk tujuan kedelapan adalah: 

H8: burnout memediasi pengaruh job 

insecurity terhadap turnover intention  

 

Menurut penelitian yang dijalankan 

oleh Tziner et al. (2015), Khamisa et al. 

(2017) dan Khamisa et al. (2015) dijelaskan 

bahwa work stress yang semakin tinggi akan 

menyebabkan peningkatan pada burnout, 

sedangkan menurut penelitian yang 

dijalankan oleh Santoso et al. (2018) dan Elci 

et al. (2018) dijelaskan bahwa burnout yang 

semakin tinggi akan menyebabkan 

peningkatan pada turnover intention. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ahmad et al. 

(2016) membuktikan bahwa burnout 

memediasi pengaruh antara job stress 

terhadap intention to leave. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang burnout dapat 

menjadi mediator antara work stress terhadap 

turnover intention, oleh karena itu hipotesis 

untuk tujuan kesembilan adalah: 

H9: burnout memediasi pengaruh work 

stress terhadap turnover intention  

 

Menurut penelitian yang dijalankan 

oleh Chen et al. (2018), Laeeque (2014) serta 

Mansour dan Tremblay (2016) dijelaskan 

bahwa work-family conflict yang semakin 

tinggi akan menyebabkan peningkatan pada 

burnout, sedangkan menurut penelitian yang 

dijalankan oleh Santoso et al. (2018) dan Elci 

et al. (2018) dijelaskan bahwa burnout yang 

semakin tinggi akan menyebabkan 

peningkatan pada turnover intention. 

Penelitian yang dilakukan oleh thanacoody et 

al. (2009) membuktikan bahwa burnout 

memediasi pengaruh antara work-family 

conflict terhadap intention to leave.   Hal ini 

menunjukkan bahwa memang burnout dapat 

menjadi mediator antara work-family conflict 

terhadap turnoverx intention, oleh karena itu 

hipotesis untuk tujuan kesepuluh adalah: 

H10: burnout memediasi pengaruh work-

familyxconflict terhadap turnoverxintention  

 

METODE PENELITIAN 

 

Metodologi 

Jenis penelitianxyang 

digunakanxdalam penelitian inixadalah 

penelitian kuantitatif. Metode 

penelitianxkuantitatif merupakan sebuah jenis 

penelitian yang spesifikasinya adalah 
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berbentukxsistematis, terencana dan juga 

terstruktur dengan jelas dari awal 

hinggaxpembuatan desainxpenelitiannya 

(Sugiyono, 2016).  

 

Gambar 1. Desain Penelitian 

 
Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Sumber data yang digunakanxdalam 

penelitian ini adalahx sumber data primer. 

Sumber data primer menurut Santosa (2018) 

adalah sumber data yang diambil langsung 

dari sumbernya, di mana dalam praktiknya, 

digunakan dengan menggunakan kuisioner. 

Metode pengambilan sampel yangxdigunakan 

dalam penelitian ini adalahxprobability 

sampling dengan pendekatanxsimple random 

sampling. Data diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada karyawan pada perusahaan 

yang diteliti. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi yang digunakanx pada 

penelitian ini adalah karyawan pada 

perusahaan   yang berjumlah 136 orang. 

Sampel yang digunakanxpada penelitian ini 

adalah sebagian dari seluruh karyawan pada 

perusahaan Untuk menghitung jumlah sampel 

digunakan rumus Slovin. Dari rumus tersebut 

maka dapat ditetapkan jumlah sampel 

minimal sebanyak 58 karyawan pada 

perusahaan tersebut. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Profil Responden 

Total responden dari penelitian ini 

adalah 58 responden. Dari hasil olah data 

responden terlihat bahwa usia paling banyak 

adalah 31-34 tahun dengan persentase sebesar 

32,76%, untuk jenis kelamin paling banyak 

adalah pria dengan presentase 51,72% dan 

lama bekerja paling banyak adalah 1-3 tahun 

dengan persentase sebesar 36,21%. 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Outer loading digunakan 

untukxmengetahui sejauh manaxsebuah 

indikator mampu merefleksikan 

variabelxdalam penelitian. Dalam uji partial 

least square, xstandarisasi untuk 

penilaianxouter loadings adalahx0.7, 

sehingga,   seluruh indikator dalam penelitian 

ini nilai loadings sudah diatas 0.7 berarti 

dapat dikatakan valid. (Ramayah et al., 2016).
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Tabel   1. Uji Outer Loading 

Variabel Indikator Nilai Loadings 

Job Insecurity JI1 0.848 

JI2 0.751 

JI3 0.844 

JI4 0.838 

JI5 0.763 

Work Stress WS1 0.825 

WS2 0.799 

WS3 0.872 

WS4 0.753 

WS5 0.778 

Work-Family Conflict WFC1 0.889 

WFC2 0.820 

WFC3 0.782 

WFC4 0.725 

WFC5 0.719 

WFC6 0.830 

Burnout BO1 0.714 

BO2 0.760 

BO3 0.823 

BO4 0.730 

BO5 0.844 

BO6 0.752 

BO7 0.739 

BO8 0.835 

BO9 0.774 

BO10 0.753 

BO11 0.726 

Turnover Intention TI1 0.791 

TI2 0.734 

TI3 0.820 

TI4 0.827 

TI5 0.792 

TI6 0.819 

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Average Variances 

Exctractedxdigunakan untuk 

mengetahuixvaliditas dari setiap variabel 

yangxditeliti. Validitas artinya 

kemampuanxalat ukur untukxmencerminkan 

data yang diteliti. setiap variabel dalam 

penelitian ini memiliki nilai Average 

Variances Exctracted diatas 0.5 berarti dapat 

dikatakan valid. (Ramayah et al., 2018). 
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Tabel   2. Uji AVE 

VARIABEL AVE 

BURNOUT 0.592 

JOB INSECURITY 0.656 

TURNOVER INTENTION 0.636 

WORK FAMILY CONFLICT 0.634 
Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Untuk pengujian reliabilitas, dalam 

penelitian ini digunakan composite reliability 

dan Cronbah’s Alpha. setiap variabel dalam 

penelitianxini memiliki nilai CR dan CA 

diatas 0.6 berarti dapat dikatakan reliabel 

(Ramayah et al., 2018). 

 

Tabel   3. Uji Composite Reliability 

VARIABEL CR 

BURNOUT 0.941 

JOB INSECURITY 0.905 

TURNOVER INTENTION 0.913 

WORK FAMILY CONFLICT 0.912 

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Tabel   4. Uji Cronbach’s Alpha 

VARIABEL CR 

BURNOUT 0.931 

JOB INSECURITY 0.868 

TURNOVER INTENTION 0.885 

WORK FAMILY CONFLICT 0.883 

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

Gambar 2. Pengujian Model 

 
Sumber: Diolah Peneliti (2021) 
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Uji Hipotesis 

Uji hipotesis digunakan untukx 

menjawab dugaan awal penelitian. Pada 

partial least square, untukxmenguji hipotesis 

digunakan perhitunganxbootstrapping. 

(Ramayah et al, 2018). Dari hasil pengujian 

hipotesis pada penelitian ini dapat dilihat 

bahwa H2, H3, H4, H5, H9, H10 mempunyai 

nilai T-statistics diatas 1,967 dan p-value 

dibawah 0,05 (Ramayah et al., 2018), 

sehingga hipotesis diterima. 

 

 

Tabel   5. Uji Hipotesis 

Variabel Original Sample T Statistics P Values 

JI-> BO 0.021 0.149 0.881 

WS-> BO 0.462 2.913 0.004 

WFC-> BO 0.487 3.209 0.001 

BO -> TI 0.520 4.658 0.000 

JI -> TI 0.334 2.532 0.012 

WS -> TI 0.045 0.325 0.745 

WFC-> TI 0.102 0.784 0.433 

JI -> BO -> TI 0.011 0.138 0.890 

WS-> BO -> TI 0.240 2.544 0.011 

WFC-> BO -> TI 0.253 2.569 0.010 

Sumber: Diolah Peneliti (2021) 

 

 

Job Insecurity tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Burnout. 

Hal ini dapat terjadi karena pada dasarnya 

Job Insecurity yang tinggi akan lebih 

mengarah pada rasa khawatir yang sifatnya 

psikologis, sedangkan Burnout sendiri tidak 

hanya terbentuk dari faktor psikologis, namun 

juga secara kelelahan fisik. oleh karena itu, 

tingginya Job Insecurity belum tentu 

membuat karyawan mengalami Burnout. Hal 

ini berarti seseorang yang memiliki rasa 

cemas dan was-was terhadap pekerjaan 

mereka, serta masa depan mereka terhadap 

pekerjaan tersebut tidak akan membuat 

mereka merasa lelah secara fisik ataupun 

mental. Terdapat perbedaan temuan antara 

penelitian ini dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Rasip et al (2020), Blom, et al 

(2016) dan Aybas et al (2015) yang 

menemukan bahwa job insecurity yang 

semakin tinggi akan menyebabkan 

peningkatan pada burnout, sehingga hasil 

penelitian untuk Hipotesis pertama ditolak. 

Work Stress memiliki pengaruh yang 

positif signifikan terhadap Burnout. Hal ini 

dapat terjadi karena saat seseorang 

mengalami tekanan yang tinggi secara 

berlebihan, maka orang tersebut akan 

merasakan kelelahan berlebih karena mereka  

merasa apa yang mereka kerjakan melebihi 

kemampuan mereka. Hal ini menunjukkan 

bahwa penelitian ini sesuai dengan penelitian 

yang dijalankan oleh Tziner et al (2015), 

Khamisa et al (2017) dan Khamisa et al 

(2015) yang menjelasakan bahwa Work Stress 

yang semakin tinggi akan menyebabkan 

peningkatan pada Burnout, sehingga hasil 

penelitian untuk Hipotesis kedua diterima. 

Work Family Conflict memiliki 

pengaruh yang positif signifikan terhadap 

Burnout. Hal ini dapat terjadi karena saat 

seorang karyawan merasakan adanya konflik 

antara apa yang harus mereka kerjakan di 

perusahaan dengan kepentingan di keluarga, 

akan membuat karyawan mulai merasakan 

kelelahan secara fisik maupun mental dan 

akan membentuk Burnout itu sendiri. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dijalankan 

oleh Chen et al (2018), Laeeque (2014) serta 

Mansour dan Tremblay (2016) dimana 

dijelaskan bahwa Work-Family Conflict yang 

semakin tinggi akan menyebabkan 

peningkatan pada Burnout. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang konstruk 

Work-Family Conflict sebagai konstruk yang 

dapat meningkatkan Burnout, sehingga hasil 

penelitian untuk Hipotesis ketiga diterima. 

Burnout memiliki pengaruh yang 

positif signifikan terhadap Turnover 
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Intention. Hal ini dapat terjadi karena dengan 

tingkat burnout yang tinggi, karyawan 

cenderung mulai mencari cara menghindari 

tingkat Burnout itu sendiri agar tidak 

membuat mereka semakin tidak bergairah 

dalam bekerja. Salah satu cara yang 

dilakukan adalah dengan mencari alternatif 

perusahaan atau pekerjaan lain. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dijalankan 

oleh Santoso et al (2018) dan Elci et al (2018) 

yang menjelaskan bahwa Burnout yang 

semakin tinggi akan menyebabkan 

peningkatan pada Turnover Intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang konstruk 

Burnout sebagai konstruk yang dapat 

meningkatkan Turnover Intention, sehingga 

hasil penelitian untuk Hipotesis keempat 

diterima. 

Job Insecurity memiliki pengaruh 

yang positif signifikan terhadap Turnover 

Intention. Hal ini terjadi karena saat 

seseorang merasa cemas dengan masa depan 

mereka mengenai pekerjaan mereka, maka 

karyawan cenderung akan mencoba mencari 

suatu hal yang lebih pasti seperti mencari 

pekerjaan lain, berpindah menjadi seorang 

wirausaha dan sebagainya yang membuat 

karyawan lebih yakin dengan masa depan 

mereka. Hal ini sejalan dengan penelitian 

yang dijalankan oleh Laily et al (2020), 

Narfauzan dan Halilah (2017) dan Arnes dan 

Wardani (2020) yang menjelaskan bahwa Job 

Insecurity yang semakin tinggi secara 

langsung dapat menyebabkan peningkatan 

pada Turnover Intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang konstruk Job 

Insecurity sebagai konstruk yang dapat 

meningkatkan Turnover Intention, sehingga 

hasil penelitian untuk Hipotesis kelima 

diterima. 

Work Stress tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap Turnover Intention. 

Hal ini membuktikan bahwa memang 

variabel Burnout selaku variabel mediasi 

merupakan variabel yang berperan penting 

dalam memediasi pengaruh Work Stress 

terhadap Turnover Intention, karena secara 

langsung, ternyata karyawan yang stresnya 

tinggi belum tentu akan keluar dari 

perusahaan. Hal ini berlawanan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan Soplah dan 

Sangadji (2020), Ferdian et al (2020), dan 

Djatmiko (2018) yang menemukan bahwa 

Work Stress yang semakin tinggi secara 

langsung dapat menyebabkan peningkatan 

pada Turnover Intention, sehingga hasil 

penelitian untuk Hipotesis keenam ditolak. 

Work Family Conflict tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Turnover 

Intention. Hal ini membuktikan bahwa 

memang variabel Burnout selaku variabel 

mediasi merupakan variabel yang berperan 

penting dalam memediasi pengaruh Work-

Family Conflict terhadap turnover intention, 

karena secara langsung, ternyata karyawan 

yang merasakan konflik antara pekerjaan 

dengan keluarga belum tentu akan keluar dari 

perusahaan. Hal ini menunjukkan adanya 

perbedaan antara hasil penelitian ini dengan 

penelitian sebelumnya yang dijalankan oleh 

Ke et al (2019), Aagar et al (2018), Riptiono 

(2017) yang menjelaskan bahwa Work-

Family Conflict yang semakin tinggi secara 

langsung dapat menyebabkan peningkatan 

pada Turnover Intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa memang konstruk 

Work-Family Conflict sebagai konstruk yang 

belum mampu secara signifikan 

meningkatkan Turnover Intention, sehingga 

hasil penelitian untuk Hipotesis ketujuh 

ditolak. 

Burnout tidak memediasi pengaruh 

Job Insecurity terhadap Turnover Intention. 

Hal ini dapat terjadi karena disini Burnout 

sebagai variabel mediasi merupakan faktor 

yang menjadi penentu, dimana saat tidak 

terjadi perubahan tingkat Burnout pada 

karyawan, maka Job Insecurity tidak akan 

dapat membuat orang berminat untuk keluar. 

Hal ini berarti saat Job Insecurity meningkat 

maka belum tentu dapat meningkatkan 

Burnout yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan Turnover Intention. Sehingga 

walaupun Job Insecurity mampu 

meningkatkan tingkat Burnout seseorang, 

namun belum mampu secara signifikan 

meningkatkan minat karyawan untuk keluar. 

Temuan ini membuktikan bahwa memang 

kecemasan tidak akan membuat karyawan 

berminat untuk keluar dari perusahaan, 

sehingga hasil penelitian untuk Hipotesis 

kedelapan ditolak. 

Burnout memediasi Work Stress 

terhadap Turnover Intention. Hal ini 

membuktikan bahwa dengan karyawan yang 

memiliki tekanan kerja yang tinggi, maka 

akan membuat karyawan merasa kelelahan 

berlebih secara mental dan saat mereka 

merasakan kelelahan secara mental tersebut, 

maka karyawan cenderung akan mencoba 
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mencari alternatif pekerjaan lain yang dapat 

memberikan mereka keyakinan lebih dan 

secara tidak langsung akan meningkatkan 

minat keluar karyawan. Temuan ini 

menunjukkan bahwa pemilihan Burnout 

sebagai variabel mediasi menjadi sebuah 

temuan baru bahwa memang Burnout dapat 

memediasi pengaruh Work Stress terhadap 

Turnover Intention, sehingga hasil penelitian 

untuk Hipotesis kesembilan diterima. 

Burnout memediasi Work Family 

Conflict terhadap Turnover Intention. Hal ini 

berarti Work-Family Conflict yang tinggi 

akan meningkatkan perasaan tertekan yang 

dirasakan oleh karyawan. Keadaan ini 

cenderung akan membuat karyawan merasa 

lelah secara berlebih baik dari segi fisik 

maupun mental. Dengan kelelahan fisik dan 

mental yang mereka rasakan secara berlebih 

ini akan membuat karyawan mencoba 

mencari pekerjaan lain yang dirasa lebih 

ringan dan membuat karyawan bisa 

menyeimbangkan waktu antara pekerjaan 

dengan keluarga mereka. Temuan ini 

menunjukkan bahwa pemilihan Burnout 

sebagai variabel mediasi menjadi sebuah 

temuan baru bahwa memang burnout dapat 

memediasi pengaruh Work-Family Conflict 

terhadap Turnover Intention, sehingga hasil 

penelitian untuk Hipotesis kesepuluh 

diterima. 

 

SIMPULAN  

 

Simpulan dari penelitian ini adalah (1) 

Hipotesis, kedua, ketiga, keempat, kelima, 

kesembilan dan kesepuluh diterima; (2) 

Burnout memediasi pengaruh work stress dan 

work family conflict terhadap turnover 

intention, namun tidak memediasi pengaruh 

job insecurity terhadap turnover intention; (3) 

Burnout memediasi secara parsial. 
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