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ABSTRAK 

JOB SATISFACTION DAN BURNOUT TERHADAP TURNOVER 

INTENTION PADA KARYAWAN ORGANIK DAN ANORGANIK DI AJB 

SYARIAH BUMIPUTERA YOGYAKARTA 

Muthi’a Rizki Rahmawati, (11240015) Pengaruh  Job Satisfaction dan 

Burnout Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan Organik dan Anorganik di 

AJB Syariah Bumiputera Yogyakarta. Skripsi Jurusan Manajemen Dakwah , 

Fakultas Dakwah dan Komunikasi UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui Pengaruh  Job Satisfaction dan Burnout Terhadap 

Turnover Intention Pada Karyawan Organik dan Anorganik di AJB Syariah 

Bumiputera Yogyakarta. Subjek dalam penelitian ini adalah Karyawan Organik 

dan Anorganik di AJB Bumiputera Syariah Yogyakarta dengan 70 responden. 

Desain yang digunakan dalam penelitian ini adalah populasi ialah seluruh 

karyawan organik maupun anorganik. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif, analisis data menggunakan program SPSS 21.00 For Windows dan 

menggunakan Focus Group Discussion. 

Hasil penelitian ini menunjukkan  bahwa  Job Satisfaction dan Burnout 

berpengaruh Terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil analisis uji 

F(simultan) diperoleh nilai signifikan hitung sebesar 0,000 <0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa Job Satisfaction dan Burnout secara bersama-sama 

mempunyai   pengaruh yang signifikan  terhadap Turnover Intention. Berdasarkan 

uji t (Parsial) diperoleh nilai signifikan variabel Job Satisfaction 0,003 < 0,05, 

maka dapat disimpulkan bahwa  Job Satisfaction berpengaruh positif dan 

signifikan, sedangkan untuk variabel Burnout  diperoleh nilai signifikan hitung 

sebesar 0,125 > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa  mempunyai pengaruh 

positif tetapi tidak signifikan. Berdasarkan  hasil dari nilai Adjust R  0,188. 

Menunjukkan bahwa sumbangan pengaruh variabel Job Satisfaction,dan Burnout 

11,8% sedangkan sisanya 88,2%  di pengaruhi oleh variabel lain, seperti : 

komitmen organisasi. 

Kemudian untuk hasil dari uji statistik karyawan anorganik pada variabel 

Y (Turnover Intention) distribusi frekuensi variabel Turnover  Intention karyawan 

pada tabel 3.14 begitu terlihat tinggi  responden yang memilih, jadi Turnover 

Intention untuk karyawan anorganik ini lebih dominan dibandingkan organik 

  

Kata Kunci : Job Satisfaction, Burnout dan Turnover Intention. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Penegasan Judul 

Agar terdapat persamaan pengertian dan untuk menghindari 

penafsiran yang berbeda mengenai judul maka diperjelas batasan istilah 

dalam judul Penelitian ini “Pengaruh Job Satisfaction dan Burnout 

terhadap Turnover Intention 

”. Adapun Istilah-istilah yang perlu diperjelas adalah: 

1. Pengaruh  

Merupakan daya yang ada atau timbul dari sesuatu (orang, benda)  

yang ikut membentuk watak, hubungan  kepercayaan, atau 

perbuatan seseorang.
1
 Sedangkan dalam ilmu statistik, pengaruh 

adalah hubungan antara dua variabel.
2
 

2. Job Satisfaction  ialah keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan 

mereka.
3

. Maksud dari penelitian ini ialah keadaan emosional 

seseorang ketika  ketika bekerja  

3. Burnout adalah penurunan kondisi fisik dan emosi seperti kepala 

menjadi pusing pegal dan ahirnya terciptalah peluapan emosi 

melalui kemarahan yang mana hal tersebut disebabkan oleh stress 

                                                             
1
 Tim Penyusun  Kamus Pusat Pembinaan dan Pengembangan Bahasa, Kamus Besar 

Bahasa Indonesia, (Jakarta : Balai Pustaka, 1989), hlm. 664. 
2
 Anas Sudijono, Pengantar Statistik Pendidikan, (Jakarta : Raja Grafindo, 2000), hlm.20. 

3
 Sutrisno Edy,  Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana, 2009), hlm.75. 
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atau frustasi yang berkepanjangan. Maksud dalam penelitian ini 

ialah keadaan penurunan emosional saat-saat menghadapi tugas atau 

target dari perusahaan. 

4. Turnover Intention  (TOI) adalah Niat untuk pindah  ialah 

kecenderungan sikap atau tingkat dimana seorang karyawan 

memiliki kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau 

mengundurkan diri secara suka rela dari pekerjaanya.
4

 Maksud 

dalam penelitian ini niat untuk meninggalkan organisasi atau 

perusahaan. 

5. Karyawan Organik dan Anorganik 

Karyawan organik atau dinas dalam bertugas menjalankan control 

perusahaan dalam bidang pemasaraan, keuangan, administrasi, dan 

lain-lain. Dinas dalam asuransi AJB Bumiputera Syariah terdiri dari 

Pimpinan Cabang Syariah, Pimpinan Operasional Syariah, dan 

marketing support syariah, sedangkan Karyawan anorganik atau 

diluar dinas yang betugas menjalankan fungsi pemasaran dan status 

mereka adalah karyawan tidak tetap yang dinamakan agen syariah. 

6. Asuransi (AJB) Bumiputera Syariah 

Asuransi AJB Bumiputera 1912 (Pribumi), Lahirnya Bank 

Muamalat Syariah (BMI) pada tahun 1998, menjadi pelopor 

munculnya lembaga keuangan berbasis Syariah.  

                                                             
4
  Widodo Rohadi, Analisis Keamanan Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap 

turnover intention serta dampaknya pada kinerja karyawan outsourcing, Tesis, 

(Semarang:Universitas Diponegoro, 2010), hlm.30. 
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Jadi maksud dari penelitian ini secara keseluruhan ialah “ Pengaruh 

Job Satisfaction dan Burnout terhadap Turnover Intention pada 

karyawan Organik dan Anorganik di AJB Bumiputera Syariah 

Yogyakarta”. 

B. Latar Belakang 

Era globalisasi telah bergulir, dominasi teknologi informasi sebagai 

infrastruktur menjadi sahabat para pelaku bisnis. Ekonomi akan berbasis 

pada pengetahuan, bukan tanah, atau mesin-mesin tradisioanl, aset 

ekonomi semakin tidak lagi bersifat fisik, seperti gedung, mesin atau 

properti lainnya, tetapi bersifat mental intelektual, seperti persepsi 

pasar, hubungan, citra perusahaan, citra merek, hak paten, kredibilitas, 

visi, dan pengetahuan khusus. Agar perusahaan mampu terus bertahan 

dan bersaing, dominasi teknologi saja tidak cukup jika tidak ditunjang 

oleh sumber daya manusia yang handal, sehingga investasi dalam 

sumber daya ekonomi yang paling berharga, yaitu sumber daya manusia 

tidak dapat lagi ditunda.  

Ancaman nyata terbesar terhadap stabilitas ekonomi adalah 

angkatan kerja yang tidak siap untuk menghadapi tantangan-tantangan 

maupun perubahan-perubahan yang terjadi di sekelilingnya. SDM yang 

tidak mempunyai kesanggupan menghadapi tuntutan-tuntutan 

globalisasi menganggap pekerjaan sebagai beban. Mereka menjalankan 

pekerjaan sebagai suatu keharusan  dan tuntutan. Kondisi akhirnya tidak 

dirasakan makna kerja. SDM yang menganggap  pekerjaan sebagai 
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beban dapat dikatakan sebagai sdm yang mempunyai etos kerja yang 

rendah. Perkembangan manajemen sumber daya manusia saat ini dipicu 

dengan adanya tuntutan untuk lebih memperhatikan kebijakan yang 

diterapkan perusahaan terhadap pekerja. Kebijakan yang tidak sesuai 

dengan harapan pekerja akan berdampak buruk pada sikap kerja hingga 

dapat menjadikan permasalahan organisasi, seperti perilaku untuk 

berhenti dan berpindah kerja atau yang disebut turnover. 

Pergerakan karyawan yang keluar-masuk organisasi secara umum 

disebut pergantian karyawan (turnover). Merupakan satu diantara 

berbagai fenomena organisasi yang paling banyak dipelajari. Biro 

statistic tenaga kerja USA menggunakan istilah accession dan 

separations untuk menggambarkan perputaran karyawan dalam ruang 

lingkup organisasi. Transfer dan promosi tidak dianggap bagaian dari 

pergantian karyawan karena mereka tidak  melibatkan pergerakan di 

luarbatas keanggotaan sebuah organisasi. Pergantian karyawan sukarela 

lebih banyak daripada tidak sukarela. Pergantian karyawan secara suka 

rela lebih sering dipelajari oleh manajemen yang ingin mengurainya 

atau mempertahankannya pada satu tingkatan yang dapat diterima.
5
 

Permasalahan yang sering dihadapi perusahaan terkait turnover adalah 

adanya keinginan karyawan untuk mengundurkan diri dari pekerjaan. 

Dalam hai ini diperlukan upaya untuk mempertahankan sumber daya 

manusia yang potensial agar tidak berhenti atau pindah kerja, yaitu 

                                                             
5
 Jac fitz-enz and Barbara Davison, How to Measure Human Resources Management, 

(Jakarta:Kencana, 2011).hlm.269. 
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dengan memahami sikap dan perilaku karyawan yang dapat 

mempengaruhi performasi perusahaan. Salah satu bentuk sikap dan 

perilaku tersebut dikutip dari Suwandi dan Indriantoro dalam skripsi 

Taufik Hidayat dkk  yang berjudul Hubungan antara Burnout dan Locus of 

Control Eksternal dengan Intensi Turnover pada Tenaga Penjualan PT. 

Budimas Makmur Mulia Surakarta adalah  turnover intention.
6
 

Gejala yang dapat diamati pada karyawan yang memiliki turnover 

selain berusaha mencari lowongan kerja dan merasa tidak nyaman 

bekerja di perusahaan juga memiliki gejala-gejala sering mengeluh, 

merasa tidak senang dengan pekerjaanya, pernyataan bernada negatif 

dan tidak mau peduli dengan perusahaan tempatnya bekerja 

Seperti kasus yang terjadi pada PT. Unitex, sebuah perusahaan 

yang bergerak dibidang tekstil didaerah bogor. Perusahaan ini terdeteksi 

mengalami turnover yang tinggi. Hal ini dapat dilihat berdasarkan data 

keluar-masuk karyawan dari tahun 2008 sampai 2010 pada table 

berikut: 

Tabel 1. Data Turnover Karyawan PT. Unitex 2008-2010 

Tahun Jumlah 

karyawan 

Karyawan 

Masuk 

% 

Karyawan 

masuk 

Karyawan 

keluar 

% 

karyawan 

keluar 

2008 1.043 132 12,7% 43 4,1% 

2009 1.039 87 8,4% 85 8,2% 

2010 1.043 214 20,5% 213 20,4% 

                                                             
6
 Taufik Hidayat dkk. “Hubungan antara Burnout dan Locus of Control Eksternal dengan 

Intensi Turnover pada Tenaga Penjualan PT. Budimas Makmur Mulia Surakarta”. Jurnal Fakultas 

Kedokteran Universitas Sebelas Maret. hlm 249. 
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  Sumber data Agung AWS dkk, . 2013. Pengaruh Kepuasan kerja dan 

stress kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Unitex Di Bogor, Jurnal 

Riset  Manajemen Sains Indonesia (JRMSI) I Vol. 4: 1, hlm. 98. 

Pada Tabel 1, terlihat bahwa jumlah turnover pada PT. Unitex 

selama tiga tahun semakin meningkat, yaitu dari 4,1% pada tahun 2008 

menjadi 20,4%  pada tahun 2010. Angka turnover ini relatif cukup tinggi 

dan sudah pasti berdampak negatif untuk PT. Unitex, karena harus 

mengeluarkan biaya untuk mencari karyawan pengganti dan melakukan 

pelatihan bagi karyawan tersebut.
7
  

Turnover yang terjadi merugikan organisasi baik dari segi biaya, 

sumber daya, maupun motivasi karyawan. Turnover yang terjadi berarti 

perusahaan tersebut kehilangan sejumlah tenaga kerja. Kehilangan ini 

harus diganti dengan karyawan baru. Perusahaan harus mengeluarkan 

biaya untuk memulai perekrutan hingga memperoleh karyawan yang baru. 

Keluarnya karyawan berarti ada satu posisi yang kosong harus segera diisi, 

selama lowong kadang ada pekerjaan yang tidak sesuai dengan tugas yang 

semestinya. Hal ini yang harus diantisipasi oleh bagian kepegawaian untuk 

dapat memelihara karyawan supaya jangan sampai ada karyawan yang 

meninggalkan perusahaan, keadaan seperti ini dapat diamati seperti halnya 

Menurut Mobley Turnover Intention salah satunya dipengaruhi faktor 

                                                             
7
 Agung AWS dkk,. “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stress Kerja terhadap Turnover 

Intention pada karyawan PT. Unitex Di Bogor”, Jurnal Riset Manajemen Sains Indonesia (JRMSI, 

2013), Vol. 4:1, hlm. 98. 
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individual ini terdapat stress individu
8

.  Secara implisit pada faktor 

individual ini terdapat  stress individu. Robbins dan Judge menegaskan 

bahwa keluarnya karyawan secara sukarela dari pekerjaan lebih mungkin 

terjadi pada individu yang mengalami stress lebih tinggi. 

Dikutip dari Faster dalam Efa Novita Tawale dkk jurnal yang 

berjudul Hubungan antara Motivasi Kerja Perawat dengan Kecenderungan 

Mengalami Burnout pada Perawat di RSUD Seruni-Papua stress kerja dapat 

terjadi dalam komponen-komponen fisik pekerjaan atau lingkungan sosial 

pekerjaan. Gejala stres ini ditandai dengan hilangnya nafsu makan, turun 

berat badan secara drastis, susah tidur atau lelah secara terus-menerus. 

keadaan seperti ini biasa disebut Burnout. Dampak negatif dari Burnout  

yang berkepanjangan akan diwujudkan
9
 dalam bentuk absenteeism (tidak 

masuk kerja), produktifitas kerja menjadi rendah, kurangnya 

tanggungjawab  loyalitas terhadap perusahaan dan tentu saja akan 

meninggalkan perusahaan.  . Selain burnout variabel  lain dalam penelitian 

ini ialah Job Satisfaction atau Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor 

yang dirasakan dapat mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar 

dari tempat bekerja dan mencoba untuk mencari pekerjaan lain yang lebih 

baik dari tempat kerja sebelumnya. Jadi semakin rendahnya tingkat 

kepuasan kerja karyawan, sehingga muncul pemikiran meninggalkan 

                                                             
8
  Mobley William, Pergantian karyawan:Sebab Akibat dan Pengendaliannya, ( Jakarta: 

PT. Pustaka Binaman Pressindo, 1986), hlm.138. 
9
  Efa Novita Tawale dkk., “Hubungan antara Motivasi Kerja Perawat dengan 

Kecenderungan Mengalami Burnout pada Perawat di RSUD Seruni-Papua”,  Jurnal Fakultas 

Psikologi Universitas Hang-Tuah Surabaya, INSAN Vol.13:2 ( Agustus, 2011), hlm.75. 
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pekerjaannya. Sikap ketidakpuasan kerja yang dirasakan karyawan diduga 

menimbulkan berbagai masalah seperti meningkatnya absensi karyawan, 

perilaku kerja pasif.  

Asuransi AJB (Asuransi Jiwa Bersama) Bumiputera  1912 berdiri 

sejak prakarsa seorang guru sederhana bernama M.NG.Dwijosewojo. 

Beliau menjabat sebagai sekertaris pada salah satu pengurus besar Budi 

Utomo. Dwijosewojo menggagas pendirian perusahaan asuransi karena 

keprihatinan mendalam terhadap nasib para guru. Asuransi AJB 

Bumiputera 1912 (Pribumi), Lahirnya Bank Muamalat Syariah (BMI) 

pada tahun 1998, menjadi pelopor munculnya lembaga keuangan berbasis 

Syariah. Dan BMI dapat bertahan menghadapi krisis ekonomi pada saat 

itu, walaupun banyak bank konvensional yang dilikuidasi atau diakuisisi 

dengan bank lain. Keunggulan yang diangkat oleh lembaga keungan 

syariah adalah bagi hasil dan akad-akad yang berdasarkan pada Al-Quran 

dan sunnah yaitu diharamkannya riba.  

Setelah munculnya BMI yang mampu bertahan ditengah-tengah 

krisis ekonomi,berdirilah beberapa bank yang berbasis syariah. Melihat 

perkembangan lembaga keuangan syariah yang sangat bagus, maka 

asuransi AJB Bumiputera 1912 pada tahun 2003 mulai membuka kantor 

atau kran yang berdasakan prinsip syariah. Dengan tujuan menakwahkan 

ekonomi Islam demi tegaknya ajaran agama di muka bumi ini, yaitu 

Kantor Cabang Syariah Yogyakarta  
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Melihat pertumbuhaan AJB Bumiputera Syariah semakin 

meningkat dan semakin berkembang yang tidak lepas dari peran dan 

dukungan SDM didalamnya. Peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

terkait perilaku individu (karyawan) dengan melihat target setiap periode 

semakin meningkat. Peneliti ingin mengetahui dan mengukur daya juang 

SDMnya terkait dengan Kepuasaan Kerja, Kejenuhan dan Keinginan 

meninggalkan organisasi saat menghadapi target dari perusahaan,  

Berdasarkan data rill dan penjabaran permasalahan diatas maka 

penulis ingin melakukan penelitian yang berjudul “PENGARUH  JOB 

SATISFACTION DAN BURNOUT TERHADAP TURNOVER 

INTENTION PADA KARYAWAN ORGANIK DAN ANORGANIK 

DI   ASURANSI  SYARIAH  BUMIPUTERA  YOGYAKARTA”. 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan tersebut, 

peneliti merumuskan masalah sebagai berikut : 

1. Apakah Job Satisfaction mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention pada Karyawan Organik dan 

anorganik di  Asuransi Syariah Bumiputera Yogyakarta? 

2. Apakah Burnout mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap Turnover Intention pada Karyawan Organik dan anorganik di  

Asuransi Syariah Bumiputera Yogyakarta?. 
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3. Apakah Job Satisfaction dan Burnout mempunyai pengaruh yang 

positif dan signifikan secara simultan terhadap Turnover Intention 

pada Karyawan Organik dan anorganik di Asuransi Syariah 

Bumiputera Yogyakarta? 

D. Tujuan dan Kegunaan Penelitan 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalalah : 

a. Mengetahui pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention 

pada Karyawan Organik dan anorganik di Asuransi Syariah 

Bumiputera Yogyakarta. 

b. Untuk mengetahui pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention 

pada Karyawan Organik dan anorganik di Asuransi Syariah 

Bumiputera Yogyakarta. 

c. Untuk mengetahui pengaruh Job Satisfaction dan Burnout  terhadap 

Turnover Intention pada Karyawan Organik dan anorganik di. 

Asuransi Syariah Bumiputera Yogyakarta. 

2. Kegunaan Penelitian 

Hasil Penelitian ini diharapkan berguna : 

a. Secara Teoris 

Sebagai pengembangan dari Ilmu Sosial mengenai 

Manajemen Dakwah dengan mengaitkan antara teori konvensioanl 

dan menurut Al-Quran 
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b. Secara Praktis 

Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi  Personalia atau 

HRD Asuransi  Syariah Bumiputera untuk meningkatkan strategi 

agar karyawan tidak mudah pindah pekerjaan serta mendeteksi 

sedini mungkin kemungkinan-kemungkinan dari perilaku 

karyawan yang mengarah pada turnover intention. 

c. Bagi Akademis 

Penelitian ini dapat menjadi sumber informasi atau refensi 

untuk penelitian lain yang tertarik melakukan penelitian lebih 

mengembangkan dan melanjutkan terutama Burnout terhadap 

Turnover intention. 

E. Kajian Pustaka 

Kajian pustaka ini diharapkan dapat mengetahui gambaran tentang 

penelitian yang relevan, serta untuk mengetahui kekurangan-kekurangan 

pada penelitian terdahulu sehingga dapat dijadikan bahan acuan untuk 

mengolah data dalam penelitian ini.  

Tabel 1.1 

Sumber Kajian Pustaka 

Penulis  Metodologi 

Penelitian 

Judul Penelitian dan 

Sumber 

Hasil Penelitian 

Dani Rizki Pratama 

& Dewita Suryati 

Ningsih 

Penelitian Analisis Pengaruh budaya 

organisasi dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja 

karyawan bagian 

marketing Bank Panin 

Pekanbaru 

 

 

Budaya organisasi di perusahaan  

dan kepuasaan kinerja akan 

membuat karyawan lebih kreatif 

dalam menjalankan tugas sebagai 

marketing di Bank Panin  
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Penulis Metodologi 

Penelitian 

Judul Penelitian dan 

Sumber 

Hasil Penelitian 

Rohadi Widodo Penelitian  Analisis pengaruh 

keamanan kerja dan 

komitmen organisasional 

terhadap turnover 

intention serta dampaknya 

pada kinerja karyawan 

outsourcing 2010 (Studi 

pada PT. PLN Persero APJ 

Yogyakarta) 

Berdasarkan nilai Critical Ratio 

(CR) dan nilai probability 

menunjukkan bahwa keamanan 

kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention, komitmen 

organisasi berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention, 

turnover intention berpengaruh   

Taufik Hidayat, 

Munawir Yusuf, 

Nugraha Arif 

Karyanta 

Penelitian Hubungan antara Burnout 

dan Locus of Control 

Eksternal dengan Intensi 

Turnover pada Tenaga 

penjualan PT. Budimas 

Makmur Mulia Surakarta 

Semakin tinggi burnout dan locus 

of control eksternal maka semakin 

tinggi pula turnover intention, 

semakin tinggi burnout karyawan 

maka semakin tinggi pula turnover 

intention, terakhir semakin 

tinggilocus of control belum tentu 

turnover intention tinggi juga. 

Dove 

Bouckenhouge. 

Usman Raja, Arif 

Nazir Butt 

Penelitian Combained Effects of 

Positive and Negative 

Affectivity and Job 

Satisfaction on Job 

Performance and 

Turnover Intentions 

Hasil penelitian ini memiliki 

implikasi ilmiah dan praktis yang 

terpenting. Hubungan timbal balik 

pengaruh kepuasan kerja, dan 

keinginan berpindah menunjukkan 

berpengaruh disposisional dan 

kepuasaan kerja penting bagi 

prestasi dan TOI. 

Eric A. Goodman, 

R. Wayne Boss 

Penelitian The Phase Model of 

Burnout and Employee 

Turnover 

Hasil studi ini menunjukkan adanya 

pengaruh yang signifikan turnover 

intention terhadap burnout 

karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. 

Kenneth W. Hazell Penelitian Job Stress, Burnout, Job 

Satisfaction,and Intention 

to Leave Among 

Registered Nurses 

Employed in Hospital 

Setting in the State of 

Florida 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa karyawan yang mengalami 

turnover intention secara signifikan 

memiliki fase burnout yang lebih 

tinggi daripada yang tetap tinggal 

di organisasi. Perbandingan lebih 

lanjut dan turnover intention 

menunjukkan bahwa ada perbedaan 

signifikan pada nilai fase burnout. 

Temuan ini memberikan dukungan 

pada kebergunaan model fase 

kejenuhan. 
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Penulis Metodologi 

Penelitian 

Judul Penelitian dan 

Sumber 

Hasil Penelitian 

Robert P. Tett, 

John P. Meyer 

Cross-

study/Rease

rch 

Job Satisfaction, 

Organizational 

Commitment, and 

Turnover: Path Analyses 

Based on Metaanalytic 

Findings 

Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan Job Satisfaction dan 

Commitment masing-masing 

mempunyai kontribusi, Turnover 

Intention mempunyai pengaruh 

yang kuat terhadap Job 

Satisfaction, kemudian Comitment. 

 

F. Kerangka Teori 

1. Konsep Job Satisfaction 

a. Definisi Job Satisfaction 

Menurut Handoko,kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
10

Menurut kreitner and 

Kinicki, kepuasan kerja adalah suatu respon afektif atau emosional 

(positif atau negatif) terhadap berbagai aspek dari pekerjaan. 

Menurut definisi ini, kepuasan kerja bukan konsep tunggal. 

Seseorang bisa relatif puas (satisfied) dengan satu aspek dari 

pekerjaannya dan tidak puas (dissatisfied) dengan satu atau lebih 

aspek pekerjaan lain. Menurut Spector, kepuasan kerja merupakan 

sikap yang merefleksikan bagaimana perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya secara keseluruhan maupun terhadap berbagai aspek 

dari pekerjaanya. Kepuasan kerja adalah apakah seseorang 

                                                             
10

 Edy Sutrisno. Manajemen Sumber Daya Manusia.( Jakarta: Kencana,2009),hlm. 75. 
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menyukai (satisfied) atau tidak menyukai (dissatisfied) 

pekerjaannya. 

Robbins and Judge 
11

 menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari 

evaluasi terhadap karakteristik pekerjaan. Kepuasan kerja 

menggambarkan sikap, bukan tingkah laku. Kepuasan kerja 

berhubungan dengan faktor-faktor kinerja. Karyawan yang puas 

lebih produktif daripada karyawan yang tidak puas. 

Pernyataan Mowday 
12

 menegaskan bahwa kadang-kadang 

karyawan dapat berperan sebagai pengamat pasif akan kejadian-

kejadian di tempat kerjanya. Mereka membangun kesan tentang 

kejadian tersebut, kemudian dapat mempengaruhi mereka secara 

kognitif maupun dalam respon perilakunya. Hal ini tergantung dari 

penilaian mereka apakah positif atau negatif terhadap kejadian 

yang diamatinya. Karyawan dapat memiliki kesan/ perasaan positif 

atau negatif terhadap fenomena-fenomena dalam kondisi 

lingkungan kerjanya. Perasaan positif atau negatif karyawan 

terhadap berbagai aspek dalam lingkungan kerjanya merupakan 

kepuasan kerja karyawan tersebut. Karyawan yang memiliki 

kepuasan kerja antara lain ditunjukan dengan sikap tidak pernah 

                                                             
11

 Robbins, Stephens P. and Timothy A. Judge. Organizational Behavior,12
th

 edition. 

(New Jersey: Pearson Education,  2007), hlm.85. 
12

 Steers et al, Motivation and Leadership at work, (Singapore: McGraw Hill 

International Edition., 1996), hlm. 27. 
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absen tanpa alasan penting, datang tepat waktu, bersemangat, dan 

memiliki motivasi yang tinggi. 

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut diatas, untuk 

penelitian ini, kepuasan adalah sikap atau respon afektif yang 

menggambarkan perasaan karyawan terhadap berbagai aspek dari 

pekerjaan. 

b. Penyebab Kepuasaan Kerja 

Teori kepuasan Menurut teori dua faktor dari Herzberg, teori 

ini memandang kepuasan kerja berasal dari keberadaan motivator 

intrinsik dan bahwa ketidakpuasaan berasal dari ketidak-adaan 

faktor-faktor eksternal. Kesimpulan dari hasil penelitian Herzberg 

adalah sebagai berikut: 

1. Ada sekelompok kondisi eksternal (konteks pekerjaan) meliputi 

gaji atau upah, keamanan kerja, kondisi pekerjaan, 

status,kebijakan organisasi, supervise, dan hubungan 

interpersonal. Apabila faktor ini tidak ada maka karyawan akan 

merasa tidak puas. 

2. Adanya sekelompok kondisi intrinsik yang meliputi prestasi 

kerja, pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu 

sendiri, dan pertumbuhan apabila kondisi intrinsic ini dipenihi 

organisasi atau perusahaan maka karyawan akan puas
13

. 

                                                             
13

 Sopiah,  Perilaku Organisasi, ( Yogyakarta: Andi Offset, 2008), hlm. 173. 
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Faktor lain dari kepuasan menurut menurut Blum 
14

 antara lain 

adalah: 

1. Faktor  utama dalam pekerjaan 

Meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, 

dan kesempatan untuk maju, selain itu juga penghargaan 

terhadapan kecakapan, hubungan social di dalam pekerjaan, 

ketepatan dalam menyelesaikan konflik antarmanusia, perasaan 

diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi maupun tugas. 

2. Faktor  Sosial 

Meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerjaan, 

kebebasan berpolitik, dan hubungan masyarakat. 

3. Faktor Individual  

Meliputi umur, kesehatan, watak, dan harapan. 

Untuk peneitian ini, yang dimaksudkan dengan faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja mengacu pada 

Job Satisfaction Survey (JSS) dari Blum, karena cukup lengkap 

menggambarkan faktor-faktor utama yang mempenagruhi 

kepuasan kerja secara signifikan. Dengan demikian, faktor-faktor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah berbagai 

aspek dari pekerjaan yaitu Faktor Individu, faktor sosial dan faktor 

utama dalam pekerjaan. 

                                                             
14

 Edy  Sutrisno, Manajemen Sumber daya Manusia, (Jakarta: Kencana, 2009),hlm. 77. 
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Kepuasaan berhubungan secara negatif dengan pergantian, faktor 

lain seperti kondisi pasar tenaga kerja, harapan tentang alternatif peluang 

kerja dan lamanya bekerja dengan organisasi merupakan hambatan penting 

pada keputusan aktual untuk seseorang meninggalkan pekerjaan. Secara 

spesifik, tingkat kepuasaan kurang penting dalam memprediksi pergantian 

untuk superior performer, yaitu mereka yang mempunyai kinerja unggul. 

Hal tersebut terjadi karena organisasi melalukan usaha yang perlu untuk 

mempertahankan orang ini. Mereka mendapat kenaikan upah,pujian, 

pengakuan, peluang promosi meningkat, dan seterusnya. Sebaliknya 

terjadi pada poor performer, yaitu mereka yang kinerjanya buruk. Sedikit 

sekali usaha dilakukan organisasi untuk mempertahankan mereka. Bahkan 

ditekan untuk mendorong mereka keluar. Oleh karena itu, diharapkan 

kepuasaan kerja lebih penting dalam mempengaruhi poor performer untuk 

tetap tinggal daripada superior performer . tanpa memandang kepuasaan 

tingkat superior performer cenderung tetap dalam organisasi sebab mereka 

menerima pengakuan, pujian, dan penghargaan lain memberi alasan untuk 

tetap tinggal dalam organisasi. 

Hubungan antara kepuasaan kerja dengan kemangkiran dan 

turnover tersebut digambarkan oleh Newstrom dan Davis sebagai berikut: 
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Gambar 1.1 

 

High 

 

Job Satisfaction 

 

Low                Low                 Turnover dan Absence                   High 

 

Hubungan Kepuasaan kerja dengan perpindahan dan 

kemangkiran
15

. 

 

2. Konsep Burnout 

a. Definisi Burnout 

Fenomena burnout telah telah dianalisis sejak awal 

tahun 1970-an. Namun sampai sekarang agak sulit 

menemukan  definisi operational yang konkrit tentang „ burnout‟. 

Freudenberger  mendefinisikan  „burnout‟ sebagai : ” …a state of 

fatigue or frustration brought about by devotion to a cause, way of 

life, or relationship that failed to produce the expected 

reward.”  Sering kali banyak kekeliruan di kalangan penulis untuk 

menggunakan  konsep yang sama antara  „burnout‟ dan tekanan 

(stress). dua istilah  ini telah digunakan secara silih berganti dalam 

                                                             
15 John W. Newstrom et al., Organizational Behavior, dalam  buku: Wibowo, Manajemen 

Kinerja (Jakarta: Rajawali Pers, 2013), hlm.514. 

         Turnover 

 

          Absence 
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berbagai penulisan walaupun pada hakikatnya ada perbedaan  di 

antara kedua-dua konsep tersebut, karena sangat sulit membedakan 

karena keduanya. Selain ada  persamaan ciri-ciri dan simptoms-

simptomps pada individu yang mengalami masalah-masalah 

tersebut. 

Menurut Demerouti dan Baker menjelaskan burnout 

sebagai sindrom psikologis yang muncul saat karyawan berada 

pada lingkungan kerja penuh stress dengan tuntutan pekerjaan yang 

tinggi dan sumberdaya yang rendah. Demerouti dkk. Mengkaji 

burnout dalam model satu, terkait tuntutan pekerjaan yang dapat 

memicu kelelahan sedangkan proses kedua adalah kurangnya 

sumber daya pada pekerjaan menyebabkan perilaku penarikan diri 

dan sikap negatif terhadap pekerjaan.
16

 

Model Fase burnout dibangun berdasarkan kebanyakan 

konseptualisasi burnout  oleh Maslach dan Jackson yang telah 

diterima secara luas, mereka menjelaskan burnout sebagai hasil 

ketidakmampuan untuk mengatasi stress kerja dengan sukses yang 

kemudian mewujudkan dirinya menjadi ke salah satu atau lebih 

aspek: kelelahan emosi, depersonalisasi, dan rasa kekurangan 

prestasi pribadi. Kelelahan emosi dicirikan dengan kekurangan 

energi dan rasa sumber daya emosinya menurun. Aspek ini 

menunjukkan dimensi sters dasar burnout. Dipersonalisasi ditandai 

                                                             
16

 Taufik Hidayat dkk. “Hubungan antara Burnout dan Locus of Control Eksternal 

dengan Intensi Turnover pada Tenaga Penjualan PT. Budimas Makmur Mulia Surakarta”, Jurnal 

Fakultas Kedokteran Universitas Sebelas Maret, hlm. 253. 
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dengan kekuatan emosional terpisah yang termasuk perlakuan 

klien sebagai benda atau objek.aspek ini menunjukkan dimensi 

interpersonal burnout. Penurunan prestasi dicirikan dengan 

penurunan perasaan  kompentensi kerja dan penurunan yang sukses 

ditempat kerja. Dimensi ini menunjukkan dimensi evaluasi diri 

burnout.
17

 

Golembiewski dan Munzenrider melihat tiga dimensi 

tersebut semakin mematikan dan menyarankan bahwa proses 

burnout dimulai dengan bentuk-bentuk usaha mengatasi, yakni 

depersonalisasi dan pengurangan pencapaian pribadi dan berakhir 

dengan kelelahan
18

 

3. Konsep Turnover Intention 

a. Definisi Turnover Intention 

Keinginan untuk pindah atau turnover intention adalah 

kecenderungan sikap atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki 

kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri 

secara sukarela dari pekerjaanya.  

                                                             
17

 Eric A. Goodman and R. Wayne Boss. “The Phase Model of Burnout and Employee 

Turnover”. Journal of Health and Human Services Administration, Vol.25.(Summer,2002) 

hlm.35. 
18

 Ibdi. Hlm,. 36 
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Employee turnover, pikiran untuk berhenti bekerja dari adanya 

pikiran dan intense untuk berhenti bekerja serta melakukan usaha-

usaha untuk mencari pekerjaan baru
19

 

Pengertian lain menurut Jacobs dan Roods, turnover intention 

adalah niat untuk berhenti dari pekerjaan yang merupakan perilaku 

penarikan diri yang diasosiasikan dengan keterasingan pada 

pekerjaan.
20

Bothma dan Roodt mempertegas intensi turnover sebagai 

keinginan sadar, terrencana, dan dilakukan dengan sengaja untuk 

meninggalkan organisasi sebagai keputusan terakhir dalam withdrawal 

cognition
21

 

Menurut Woods dan Macaulay Tingkat turnover adalah kriteria 

yang cukup baik untuk mengukur stabilitas yang terjadi di organisasi/ 

perusahaan tersebut, dan juga bisa mencerminkan kinerja dari 

organisasi. Tinggi rendahnya turnover karyawan pada organisasi 

mengakibatkan tinggi rendahnya biaya perekrutan, seleksi dan 

pelatihan yang harus ditanggung organisasi.
22

 

                                                             
19

 William Mobley, Pergantian karyawan: Sebab-Akibat dan Pengendaliannya( Jakarta: 

PT. Gramedia.,1986),hlm.134. 
20

  Taufik Hidayat dkk. “Hubungan antara Burnout dan Locus of Control Eksternal 

dengan Intensi Turnover pada Tenaga Penjualan PT. Budimas Makmur Mulia Surakarta”, Jurnal 

Fakultas Kedokteran Universitas Sebelas Maret, hlm .252. 
21

 Ibid,. hlm 252 

22 Woods, Robert H and Macaulay, James F, , R for Turnover: Retention Program that 

Work, Cornell Hotel and Restaurant Administration Quarterly, Journal ,(1989), hlm .78. 
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Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa turnover 

intention merupakan indikasi seberapa kuat kondisi seseorang untuk 

meninggalkan organisasiserta pindah ke organisasi lain yang dilakukan 

secara sadar, terrencana, sengaja dan sukarela. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention 

Menurut Mobley,Griffeth, Hand, dan Meglino  mengemukakan ada 

empat faktor  utama yang menentukan niat untuk keluar yang 

diikuti dengan pergantian karyawan : 

1) Rasa tidak puas terhadap pekerjaan  

2) Kegunaan yang diharapkan dari peran-peran kerja intern 

(bagi organisasi) yang bersifat alternatif 

3) Kegunaan yang diharapkan dari peran-peran kerja ekstern 

(bagi organisasi) yang bersifat alternatif 

4) Nilai-nilai dan hal-hal yang bersifat kebetulan yang tidak 

menyangkaut pekerjaan.
23

  

Disisi lain Perpindahan atau pergantian merupakan masalah 

yang signifikan dan menantang bagi sebagian besar organisasi, 

seperti merubah lokasi pasar, meningkatnya ekspektasi pelanggan, 

dan teknologi yang berkembang pesat membuat tantangan yang 

semakin menekan. Keinginan berpindah (TOI) di sini merujuk 

kepada keinginan atau kemauan untuk meninggalkan sebuah 

organisasi. Baru-baru ini ada sebuah ketertarikan yang meningkat 

                                                             
23

 Ibid,. 149 
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dalam peran dimana disposisi memainkan banyak contoh 

perpindahan kerja
24

 

G. HIPOTESIS 

Hipotesis adalah suatu pernyataan yang pada waktu diungkapkan belum 

diketahui kebenarannya.
25

 Untuk menganalisis Job satisfaction dan 

Burnout terhadapt turnover intention menggunakan skala likert 

Hipotesis Minor 

Hipotesis 1 :Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Job 

Satisfaction terhadap Turnover Intention pada Karyawan Organik dan 

anorganik di  Asuransi Syariah Bumiputera Yogyakarta. 

Hipotesis 2 :Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan Burnout 

terhadap Turnover Intention pada Karyawan Organik dan anorganik di 

Asuransi Syariah Bumiputera Yogyakarta. 

Hipotesis Mayor 

Hipotesis 3   :Terdapat mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan 

antara Job Satisfaction dan Burnout terhadap Turnover Intention pada 

Karyawan Organik dan anorganik di Asuransi Syariah Bumiputera 

Yogyakarta. 

 

 

                                                             
24 Arif Nazir Butt, “Combined Effects of Positive and Negative Affectivity and Job 

Satisfaction on Job Performance and Turnover Intentions”, The Journal of Psyhology,  Vol. 147:2 

(Francis Group:2013),pg.105. 

25
 Gulo W., Metode Penelitian, (Jakarta: Gramedia, 2010), hlm. 57.   
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Gambar 1.2 

Hipotesis Penelitian secara Simultan dan Parsial  

Variabel Independen    Variabel Dependen 

 

  

 

  

 

 : Pengaruh stimulan 

: Pengaruh parsial 

 

H. SISTEMATIKA PEMBAHASAN 

Untuk mempermudah pembaca memahami maksud dan tujuan dari 

penelitian ini dan untuk mengetahui hubungan logis antara bagian satu 

dengan berikutnya, peneliti akan menjabarkan dalam 5 bab yaitu: 

Bab pertama, berisi pendahuluan yang terdiri dari latar belakang, pokok 

masalah, tujuan dan kegunaan, tinjauan pustaka, landasan teori, metode 

penelitian, dan sistematika pembahasan. 

Bab kedua, Metode Penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian 

ini  

Bab ketiga, Gambaran umum lembaga secar garis besar, seperti profil, 

sejarah berdiri visi misi dan produk 

Job Satisfaction 

(X1) 

TURNOVER 

INTENTION 

Burnout (X2) 
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Bab keempat, berisi analisis objek yakni pembahasan dari hasil penelitian. 

Bab kelima adalah penutup, yang berisi kesimpulan dan kontribusi. Pada 

akhir bagian dari penelitian ini juga dicantumkan daftar pustaka dan 

lampiran-lampiran. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah peneliti lakukan 

maka dalam penelitian yang berjudul Pengaruh Job Satisfaction dan Burnout 

Terhadap Turnover Intention pada Karyawan Organik maupun Anorganik di 

AJB Bumipuetra Syariah Yogyakarta. 

1. Job satisfaction, dan Burnout secara bersama-sama berpengaruh positif 

dan signifikan Turnover Intention  

2. Job Satisfaction berpengaruh dan signifikan terhadap Turnover  

3. Burnout berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Turnover 

Intention  

4. Untuk hasil dari uji statistik karyawan anorganik pada variabel Y 

(Turnover Intention) distribusi frekuensi variabel Turnover  Intention 

karyawan pada tabel 3.14 begitu terlihat tinggi  responden yang 

memilih, jadi Turnover Intention untuk karyawan anorganik ini lebih 

dominan dibandingkan organik, Sedangkan pada Karyawan organik 

tidak begitu nampak adanya Turnover Intention 
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B. Saran 

Sesuai dengan tujuan dan manfaat penelitian, penelitian ini diharapkan 

member kontribusi terhadapinstitusi terkait. Oleh karena itu ada beberapa 

saran dan masukan dari peneliti guna meminimalisir terjadinya Turnover 

Intention pada karyawan organik maupun anorganik sebagai berikut: 

1. Sebaiknya perusahaan memperhatikan hal-hal yang terkait dengan 

Burnout, jenuh ketika menghadapi suatu pekerjaan atau rutinitas setiap 

harinya memang wajar tetapi jika hal ini tidak ditanggapi serius oleh 

manajemen maka hal ini akan berakibat fatal 

2. Menjaga komunikasi terhadap karyawan harus dilakukan secara berkala, 

dengan adanya komunikasi ini pihak manajemen dapat mengetahui 

kesulitan apa saja yang terjadi saat dilapangan maupun di kantor, 

mengadakan coaching and consoling jauh lebih baik. 

3. Memberikan apresiasai kepada karyawan organik maupun anorganik, 

dengan memberikan penghargaan atau apresiasi setidaknya secara 

psikologis karyawan tersebut merasa diperhatikan oleh perusahaan. 
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Hasil Output Olah data 

 

 

 

 

Hasil Uji Validitas Instrumen 

Variabel Turnover Intention 

 

Indikator Rhitung RTabel Keterangan 

TOI1 0,791 0,244 Valid 

TOI2 0,759 0,244 Valid 

TOI3 0,768 0,244 Valid 

TOI4 0,654 0,244 Valid 

TOI5 0,453 0,244 Valid 

 

 

Hasil Uji Validitas Instrumen 

Job Satisfaction 

Indikator Rhitung RTabel Keterangan 

JO_1 0,284 0,244 Valid 

JO_2 0,750 0,244 Valid 

JO_3 0,678 0,244 Valid 

JO_4 0,585 0,244 Valid 

JO_5 0,613 0,244 Valid 

JO_6 0,520 0,244 Valid 

JO_7 0,537 0,244 Valid 

Hasil Uji Validitas Instrumen 

Variabel Burnout 

 

Indikator Rhitung RTabel Keterangan 

Bo1 0,619 0,244 Valid 

Bo2 0,712 0,244 Valid 

Bo3 0,624 0,244 Valid 

Bo4 0,391 0,244 Valid 

Bo5 0,482 0,244 Valid 

Bo6 0,276 0,244 Valid 



 

 

 

 

 Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

JO_1 70 2 4 2.80 .580 

JO_2 70 1 4 3.19 .666 

JO_3 70 2 4 3.11 .498 

JO_4 70 2 4 3.07 .573 

JO_5 70 2 4 3.11 .553 

JO_6 70 2 4 3.06 .508 

JO_7 70 2 4 3.27 .658 

TOTL_JO  13 28 21.61 2.809 

Valid N (listwise) 70     
 

 

 Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

BO_1 70 1 4 2.54 .811 

BO_2 70 1 4 2.53 .793 

BO_3 70 1 4 2.21 .815 

BO_4 70 2 4 2.99 .496 

BO_5 70 1 4 1.99 .670 

BO_6 70 2 4 3.01 .525 

TOTL_BO  11 24 15.27 2.864 

Valid N (listwise) 70     

 

 

 Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

TO_1 70 2 4 3.06 .634 

Hasil uji Reliabilitas 

 

 

Indikator Cronbach'

s Alpha 

Ket 

Job Satisfaction 0.819 Reliabel 

Burnout 0.773 Reliabel 

Turnover Intention 0.862 Reliabel 



TO_2 70 2 4 3.07 .666 

TO_3 70 2 4 3.14 .621 

TO_4 70 2 4 2.84 .673 

TO_5 70 2 4 2.89 .627 

TOTL_TO  10 20 15.00 2.588 

Valid N (listwise) 70     

 

 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 X1 X2 Y 

N 70 70 70 

Normal Parameters
a,b

 
Mean 19.23 17.84 15.70 

Std. Deviation 3.905 3.678 2.970 

Most Extreme Differences 

Absolute .104 .123 .138 

Positive .096 .109 .122 

Negative -.104 -.123 -.138 

Kolmogorov-Smirnov Z .866 1.033 1.156 

Asymp. Sig. (2-tailed) 
.441 .236 .138 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Uji Multikolinieritas 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

 
X1 0.966 1.035 

X2 0.966 1.035 

 

 

 

 

 

 

 



Multikolinearitas 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

 

(Constant

) 

14.954 2.784  5.372 .000   

Job 

Satisfacti

on 

-.031 .094 -.041 -.329 .743 .966 1.039 

Burnout .075 .100 .093 .752 .455 .966 1.039 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 7.110 2 3.555 .396 .000
b
 

Residual 601.590 67 8.979   

Total 608.700 69    

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

b. Predictors: (Constant), Job satisfaction dan Burnout 
 

 

 

 

Uji Liniear Berganda 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) 14.954 2.784  5.372 .000 

Job 

Satisfaction 

-031 .104 .-045 .311 .003 

Burnout .075 .100 .093 .452 .0125 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-Watson 

1 .108
a
 .212 118 1.996 1.176 

a. Predictors: (Constant), Burnout, Job Satisfaction 

b. Dependent Variable: Tunover  Intention 

 

Hasil Uji  Hasil Uji Parsial (t) 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) 14.954 2.784  5.372 .000 

Job 

Satisfaction 

-031 .104 .-045 .311 .003 

Burnout .075 .100 .093 .452 .0125 

a. Dependent Variable:  Turnover Intention 
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