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ABSTRACT. This research aims to examine and analyze the effect of work stress, burnout 

and organizational commitment on turnover intention at PT Alkagra Seni Glass. The 

research method used in this research is descriptive method. The object of this research is 

60 Alkagra Seni Glass employees. The approach used in this study is Component or Variance 

Based Structural Equation Model with Smart-PLS analysis tools. The results showed that 

work stress has a significant positive effect on turnover intention in PT Alkagra Seni Glass 

employees. burnout has a significant positive effect on turnover intention on PT Alkagra Seni 

Glass employees. Organizational Commitment has a significant negative effect on turnover 

intention on employees of PT. Alkagra Art Glass. 
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ABSTRAK. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja, 

burnout dan komitmen organisasi terhadap turnover intention pada PT Alkagra Seni Glass. 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode  deskriptif. Objek 

penelitian ini adalah karyawan PT Alkagra Seni Glass sebanyak 60 responden. Pendekatan 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah Component atau Variance Based Structural 

Equation Model dengan alat analisis Smart-PLS.   Hasil penelitian menunjukan stres kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT Alkagra Seni 

Glass. burnout berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT 

Alkagra Seni Glass. Komitmen Organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention pada karyawan PT. Alkagra Seni Glass. 

Kata kunci: Stres Kerja; Burnout; Komitmen Organisasi; Turnover intention. 
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PENDAHULUAN 

 Sumber daya manusia merupakan faktor penting dalam perusahaan yang menentukan 

berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuan. Ardana et al., (2012) menyatakan 

bahwa sumber daya manusia adalah harta atau asset yang paling berharga dan paling penting 

dimiliki oleh suatu organisasi, karena keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur 

manusia. Agar tujuan perusahaan dapat tercapai maka perusahaan harus memperhatikan dan 

memelihara para pekerjanya dengan baik agar pekerja yang memiliki kualifikasi yang baik 

di dalam perusahaan tidak memiliki keinginan untuk pindah bahkan meninggalkan perusahaan 

(turnover intention) karena kurang mendapat perhatian dari perusahaan. 

Sumber daya manusia senantiasa melekat pada setiap perusahaan sebagai faktor penentu 

keberadaan dan berperan dalam memberikan kontribusi ke arah pencapaian tujuan perusahaan 

secara efektif dan efisien. Perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang handal dan 

berkualitas sehingga perusahaan harus dapat mengelola dan memperhatikan sumber daya manusia 

dengan sebaik mungkin (Waspodo, Handayani, & Paramita, 2013). Dengan kata lain perusahaan 

wajib sadar akan nilai investasi karyawan, dimana saat ini sangat sulit mengumpulkan tenaga kerja 

yang berkinerja baik dan berkualitas, sehingga akan lebih baik bagi perusahaan untuk 

mengembangkan dan mempertahankan aset sumber daya manusia yang sudah ada dan karyawan 

tidak memiliki keinginan untuk pindah bahkan meninggalkan perusahaan (turnover intention) 

karena kurang mendapat perhatian dari perusahaan dan merasa nyaman untuk tetap bekerja dan 

setia pada perusahaan. 

Menurut Soelton dan Atnani (2018), memberikan definisi Turnover intention adalah 

derajat kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru di tempat 

lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga bulan yang akan datang, 

dan dua tahun yang akan datang. Sedangkan, Menurut Abdillah (2012), Turnover intention 

merupakan suatu keadaan dimana pekerja memiliki niat atau kecenderungan yang dilakukan secara 

sadar untuk mencari suatu pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda dan turnover 

adalah penggerak keluarnya tenaga kerja dari tempatnya bekerja. 

Tingginya tingkat turnover intention pada perusahaan akan semakin banyak menimbulkan 

berbagai potensi biaya, baik itu biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan, tingkat 

kinerja yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekruitmen dan pelatihan kembali. Meningkatnya 

turnover intention saat ini telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan, bahkan beberapa 

perusahaan mengalami frustasi ketika mengetahui proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring 

staf yang berkualitas ternyata menjadi sia-sia pada akhirnya karena staf yang direkrut tersebut telah 

memilih pekerjaan di perusahaan lain. Selain itu biaya yang dikeluarkan untuk mengembangkan 

karyawan dalam bentuk pelatihan juga hanya akan menjadi sia-sia karena para karyawan berhenti 

bekerja (Perdana, 2015). Pawesti dan Wikansari (2016) mengemukakan bahwa terjadinya turnover 

intention dapat merugikan perusahaan baik dari segi biaya, sumber daya, maupun motivasi 

karyawan. Dengan terjadinya turnover intention berarti perusahaan kehilangan sejumlah tenaga 

kerja. Kehilangan ini harus diganti dengan karyawan baru. Perusahaan harus mengeluarkan biaya 

mulai dari perekrutan hingga mendapatkan tenaga kerja siap pakai. Karyawan yang tertinggal akan 

terpengaruh motivasi dan semangat kerjanya. Karyawan yang sebelumnya tidak berusaha mencari 

pekerjaan baru akan mulai mencari lowongan kerja, yang kemudian akan melakukan turnover 

intention. 
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Turnover merupakan masalah klasik yang selalu dihadapi para pengusaha. Seperti halnya 

replacement yang terus berjalan, baik replacement (pergantian) kerena faktor umum maupun 

pengunduran diri. Jika pergantian disebabkan oleh faktor umur, maka perusahaan dapat 

mengantisipasi dengan mempersiapkan kader-kader untuk menggantikan posisi karyawan 

tersebut. Tetapi jika pergantian karyawan di sebabkan oleh pengunduran diri, maka akan 

menyulitkan perusahaan karena berkaitan dengan implementasi program kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan (Fawazy,2012). 

Tingginya tingkat Turnover karyawan pada perusahaan dapat dilihat dari seberapa besar 

keinginan berpindah yang dimiliki karyawan suatu organisasi atau perusahaan (Putra, 2012). 

Dengan demikian jelas bahwa turnover akan berdampak negatif bagi organisasi karena 

menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja, menurunnya produktifitas karyawan, 

suasana kerja yang tidak kondusif dan juga berdampak pada meningkatnya biaya sumber daya 

manusia (Widodo, 2010). 

Avery et al. (2007) mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor yang dianggap sebagai 

penyebab Turnover intention yaitu kepuasan kerja, komitmen afektif, beban kerja, kelelahan kerja 

(burnout), stres kerja, gaji staf, dan konflik peran. Peneliti menggunakan variabel stress kerja, 

kelelahan kerja (burnout), dan komitmen organisasi karena merupakan variabel terbesar yang 

berpengaruh terhadap Turnover intention di lokasi penelitian yaitu PT Alkagra Seni Glass, Jakarta. 

Hasil penelitian Liu (2012) menunjukan bahwa stres kerja memiliki dampak secara 

langsung dan positif terhadap turnover intention. Hal yang sama dikemukakan oleh Robins (2014) 

mengemukakan bahwa dampak yang ditimbulkan oleh stres kerja dapat mengakibatkan 

munculnya keinginan untuk pindah atau keluar dari perusahaan. 2 dari ketiga hal tersebut baik 

pernyataan yang dikemukakan Robbins (2014), maupun dari hasil penelitian yang telah dilakukan 

sebelumnya yakni dengan menunjukkan adanya keterkaitan langsung antara stres kerja dengan 

turnover intention. Keterkaitan tersebut menunjukan bahwa stres kerja menjadi alasan kuat yang 

melatarbelakangi keinginan karyawan dari perusahaan tempat bekerja saat ini. Dengan demikian 

semakin tinggi stres kerja yang dialami oleh karyawan, maka semakin tinggi keinginan karyawan 

untuk keluar dari perusahaan. 

Selain stress kerja, yang mempengaruhi tingginya tingkat turnover intention suatu 

perusahaan ialah burnout. Gonul and Gokce (2014) mengatakan burnout merupakan respon yang 

berkepanjangan terkait faktor penyebab stres yang terus-menerus terjadi tempat kerja di mana 

hasilnya merupakan perpaduan antara pekerja dan pekerjaannya. Kelelahan kerja/burnout 

merupakan faktor yang cukup penting dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja seseorang. Para 

karyawan yang memiliki tingkat burnout paling tinggi sebagian besar cenderung akan menarik diri 

dari pekerjaannya sehingga pekerjaan tersebut tidak maksimal dan memutuskan untuk 

mengundurkan diri dari pekerjaanya. 

Berdasarkan hasil penelitian dari Visser dan Rothman (2011) bahwa ada hubungan yang 

signifikan anatara burnout dengan intensi turnover pada karyawan. Selain faktor stress kerja dan 

burnout, komitmen organisasi juga dapat berpengaruh terhadap turnover intention. Sutanto (2013) 

bahwa variabel komitmen organisasi dan turnover intention menunjukkan komitmen organisasi 

memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi komitmen organisasi karyawan maka semakin rendah tingkat turnover 

intention. 
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KAJIAN TEORI 

Stres Kerja. Menurut Mangkunegara (2013), Stres kerja adalah perasaan yang menekan 

atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Menurut Handoko 

(2011), stres kerja adalah kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan 

kondisi seseorang. Sedangkan menurut Robbins dalam Wartono (2013), Stres kerja adalah suatu 

kondisi dinamika yang didalamnya seorang individu diharapkan dengan suatu peluang, kendala, 

atau tuntutan yang berkaitan dengan apa yang diinginkan dan hasilnya dipersepsikan sebagai suatu 

yang tidak pasti.  

Lebih lanjut menurut Nawawi dalam Atnani dan Soelton (2017),  memberikan definisi stres 

sebagai suatu keadaan tertekan, baik secara fisik maupun psikologis. Keadaan tertekan tersebut 

secara umum merupakan kondisi yang memiliki karakteristik bahwa tuntutan lingkungan melebihi 

kemampuan individu untuk meresponnya. Lingkungan tidak berarti hanya lingkungan fisik saja, 

tetapi juga lingkungan sosial. Lingkungan seperti ini juga terdapat dalam organisasi kerja sebagai 

tempat setiap anggota organisasi atau karyawan menggunakan sebagian besar waktunya dalam 

kehidupan sehari-hari. 

Burnout. Burnout merupakan fenomena baru di dalam bidang psikologi. Pemahaman 

tentang konsep ini sebenarnya telah ada kurang lebih 35 tahun lalu, tetapi baru pada tahun 1974 

permasalahan burnout menjadi bahan kajian para ahli psikologi. Burnout adalah istilah yang 

pertama kali dikemukan oleh Freudenberger di tahun 1974, yang merupakan representasi dari 

sindrom psychological stres yang menunjukkan respon negatif sebagai hasil dari tekanan pekerjaan 

Katarini (2011). Rosyid dan Farhati (2010) menyatakan burnout didefinisikan sebagai kondisi 

individu yang mengalami kelelahan fisik, sinisme (depersonalization), kelelahan mental, 

berkurangnya kemampuan untuk menyelesaikan masalah (reduced personal accomplishment), dan 

kelelahan emosional (emotional exhausted) yang terjadi karena rasa tertekan dalam jangka waktu 

yang cukup lama dalam situasi yang menuntut keterlibatan emosional yang tinggi.  

Priansa (2017) mengatakan burnout merupakan reaksi psikologis terhadap stres dan 

ketidaknyamanan yang dialami oleh karyawan saat ia mengurangi keterlibatannya dalam 

mengemban pekerjaan sehingga bekerja tidak optimal. Katarini (2011), menjelaskan mengenai 

definisi burnout secara operasional. “Burnout is a syndrome of emotional exhaustion, 

depersonalization, and reduced personal accomplishment that occur among individuals who do 

people work of some kind,” yang artinya berdasarkan batasan ini maka dapat ditentukan kapan 

seseorang telah mengalami burnout, caranya adalah dengan meneliti gejala-gejala kekeringan 

emosional, adanya depersonalisasi dan penurunan rasa keberhasilan dalam melakukan tugas 

sehari-hari. Istilah burnout juga diartikan sebagai suatu keadaan keletihan (exhaustion) fisik, 

emosional, dan mental yang mengganggu dirinya (Katarini, 2011). 

Komitmen Organisasi. Robbins dan Judge (2015) mendefinisikan komitmen organisasi 

adalah tingkat di mana seorang pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan dan harapannya 

untuk tetap menjadi anggota. Greenberg (2011) komitmen organisasional adalah sejauh mana 

seorang individu mengidentifikasi dan terlibat dengan organisasinya dan atau tidak ingin 

meninggalkannya. Menurut Allen dan meyer (dalam Akbar (2017) tingkat tinggi rendahnya 

komitmen organisasional yang dimiliki karyawan sangat mempengaruhi bagaimana kinerja 

karyawan tersebut. 
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Turnover intention. Turnover intention terdiri dari dua kata yaitu Turnover dan Intention. 

Menurut Dessler (2015), Turnover adalah suatu tindakan penarikan diri secara sukarela atau tidak 

sukarela dari suatu organisasi. Sedangkan Intention berasal dari bahasa inggris yang memiliki arti 

niat atau keinginan, sehingga jika digabungkan Turnover intention adalah keinginan seorang 

karyawan untuk keluar dari perusahaan secara sukarela. Terjadinya turnover intention yang tinggi 

mengindikasikan bahwa karyawan tidak betah bekerja disuatu perusahaan. Adanya turnover 

intention mengakibatkan perusahaan mengeluarkan cost yang cukup tinggi karena perusahaan 

menjadi lebih sering melakukan recruitment serta pembekalan berupa pelatihan yang cukup 

menekan dari sisi biaya. 

Menurut Yucel (2012), Turnover intention sebagai faktor mediasi antara sikap yang 

mempengaruhi niat untuk keluar dan benar – benar keluar dari perusahaan. Sedangkan menurut 

Dharma (2013), Turnover intention adalah derajat kecenderung sikap yang di miliki oleh karyawan 

untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan 

dalam masa tiga bulan yang akan datang, dan dua tahun yang akan datang. 

Kerangka Konseptual. Berdasarkan uraian-uraian sebelumnya, berikut ini digambarkan 

model (bagan) kerangka konseptual pengaruh antar variabel penelitian. 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

Hipotesisi Penelitian 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Stres Kerja terhadap Turnover intention 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara burnout terhadap Turnover intention 

3. Terdapat pengaruh signifikan antara Komitmen Organisasi terhadap turnover intention 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian. Desain penelitian yang digunakan penulis dalam penelitian ini 

menggunakan penelitian kuantitatif. penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 

penelitian yang berlandasan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu. Dalam penelitian ini peneliti tertarik meneliti variabel independen yaitu Stres 

Kerja, Burnout dan Komitmen Organisasi terhadap Turnover intention sebagai variabel dependen 

pada PT Alkagra Seni Glass. 
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Instrumen Pengambilan Data. Instrumen yang digunakan untuk pengumpulan data 

adalah kuesioner yang diajukan kepada karyawan. Kuisioner disebar kepada 60 responden 

karyawan PT Alkagra Seni Glass, Jakarta.  

Populasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Alkagra Seni Glass yang 

berjumlah 60 karyawan yang bekerja di PT Alkagra Seni Glass. 

Sampel. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh, dimana 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel, hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi 

relatif kecil. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah keseluruhan dari populasi, yaitu 

sebanyak 60 karyawan yang bekerja di PT Alkagra Seni Glass. 

Analisis Data. Analisis data dan interpretasi untuk penelitian yang ditujukan untuk 

menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian dalam rangka mengungkap fenomena tertentu. Untuk 

menganalisis data digunakan The Structural Equation Modelling (SEM) dari software statistik PLS 

3.0 dalam model dan pengkajian hipotesis, model persamaan struktural. 

 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Uji Validitas dan Reliabilitas. Tabel 1 menunjukkan bahwa semua indikator telah 

memenuhi convergent validity karena memiliki nilai loading factor diatas 0,5 dan dengan 

demikian semua indikator untuk pengukuran konstruk penelitian adalah valid. Jika semua 

indikator memiliki loading factor diatas 0,5 maka model pengukuran yang di ajukan mempunyai 

potensi untuk diuji lebih lanjut. 

Tabel 2 menunjukkan bahwa hasil pengujian composite reability menunjukkan nilai yang 

memuaskan, yaitu semua variabel laten telah reliable karena seluruh nilai variabel laten memiliki 

nilai composite reability >0,70. Jadi dapat disimpulkan bahwa kuisioner yang digunakan sebagai 

alat penelitian ini telah andal dan konsisten. 

Pengujian Hipotesis. Setelah dilakukan uji kesesuaian model, maka dapat dilakukan 

pengujian terhadap hipotesis. Pengujian hipotesis penelitian dilakukan menggunakan metode 

Structural Equation Modelling (SEM) dengan software PLS 3.0. Adapun dasar pengambilan 

hipotesis dilakukan dengan membandingkan besarnya t-table dengan t-hitung pada alpha 0,05 

(5%) = 1,96. Jika t-table kurang dari alpha 1,96 maka hipotesis tidak diterima atau ditolak, dan 

sebaliknya jika t-table >1,96 maka hipotesis diterima atau terdapat pengaruh yang signifikan 

diantara kedua variabel. Hasil pengujian hipotesis dapat dilihat pada Tabel 3. 
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Tabel 1. Hasil Pengujian Convergent Validity 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 2. Hasil Pengujian Composite Realibility 
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Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis 
 

 

 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover intention. Berdasarkan uji hipotesis pada 

penelitian ini diperoleh hasil nilai T-statistic sebesar 2.434, nilai original sample sebesar 0.315, 

dan nilai P Values sebesar 0.000. Nilai T-statistic lebih besar dari nilai T-table 1,96, nilai original 

sample menunjukan nilai positif, dan pada nilai P Values menunjukkan kurang dari 0.05, hasil ini 

menunjukan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Liu (2012) yang menunjukan bahwa stres kerja 

memiliki dampak secara langsung dan positif terhadap turnover intention. 

Pengaruh Burnout Terhadap Turnover intention. Berdasarkan uji hipotesis pada 

penelitian ini diperoleh hasil nilai T-statistic sebesar 4.269, nilai original sample sebesar 0.676, 

dan nilai P Values sebesar 0.000. Nilai T-statistic lebih besar dari nilai T-table 1,96, nilai original 

sample menunjukan nilai positif, dan pada nilai P Values menunjukkan kurang dari 0.05, hasil ini 

menunjukan bahwa burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Penelitian ini didukung oleh penelitian dari Visser dan Rothman (2011) yang menemukan bahwa 

ada hubungan yang signifikan anatara burnout dengan intensi turnover pada karyawan.    

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Turnover intention. Berdasarkan uji 

hipotesis pada penelitian ini diperoleh hasil nilai T-statistic sebesar 3.324, nilai original sample 

sebesar -0,536, dan nilai P Values sebesar 0.001. Nilai T-statistic lebih besar dari nilai T-table 

1,96, nilai original sample menunjukan nilai negatif, dan pada nilai P Values menunjukkan kurang 

dari 0.05, hasil ini menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sutanto 

(2013) yang mengemukakan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. . Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen 

organisasi karyawan maka semakin rendah tingkat turnover intention.  
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PENUTUP 

Kesimpulan. (1) Stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention 

pada karyawan PT. Alkagra Seni Glass. Hal ini berarti apabila stress kerja tinggi, maka akan 

meningkatkan keinginan keluar karyawan dari perusahaan. Begitupula sebaliknya. (2) Burnout 

berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Alkagra Seni Glass. 

Hal ini berarti apabila kelelahan bekerja dalam perusahaan tinggi, maka berpotensi tinggi untuk 

keluar dari perusahaan. Begitupula sebaliknya. (3) Komitmen organisasi berpengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Alkagra Seni Glass. Hal ini berarti 

apabila suatu komitmen dalam perusahaan tinggi, maka tingkat turnover intention karyawan 

rendah. Begitupula sebaliknya. 

Saran. (1) Perusahaan sebaiknya melakukan pengecekan secara berkala untuk alat-alat 

yang digunakan dalam bekerja. Hal ini guna menghindari stres karyawan dikarenakan pekerjaan 

yang terhambat akibat peralatan kerja yang dibutuhkan sering kali rusak atau tidak berfungsi. (2) 

Perusahaan sebaiknya menjaga menciptakan suasana yang menyenangkan dan rileks dalam 

perusahaan, sehingga karyawan dapat meredam amarah dan rileks sejeenak saat bekerja guna 

mengurangi kelelahan dalam bekerja. (3) Perusahaan harus membuat komitmen dalam organisasi 

seperti memberikan reward kepada karyawan berprestasi, sehingga karyawanpun memiliki 

komitmen yang tinggi terhadap perusahaan. (4) Perusahaan seharusnya memberikan kompensasi 

yang sesuai dengan apa yang diberikan karyawan terhadap perusahaan. Misalnya disesuaikan 

dengan target atau jumlah pekerjaan yang diselesaikan, sehingga karyawan merasa betah dalam 

bekerja di perusahaan. 
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