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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis seberapa pengaruh Affective Commitment, Job
Satisfaction, Job Stress dan Burnout terhadap Turnover Intention pada karyawan perbankan swasta
di Jakarta. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Metode
penelitian yang digunakan adalah survei dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan
perbankan swasta di Jakarta. Kuesioner yang terkumpul sebanyak 120 responden, data tersebut
kemudian diolah dengan medel regresi linear berganda. Analisis yang dilakukan dengan software
SPSS. Hasil pada penelitian ini adalah, variabel Affective Commitment (X1) memiliki pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention pada karyawan perbankan swasta di
Jakarta. Pada variabel Job Satisfaction (X2) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap Turnover Intention pada karyawan perbankan swasta di Jakarta. Pada variabel Job Stress
(X3) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. pada karyawan
perbankan swasta di Jakarta. Pada variabel Burnout (X4) memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Turnover Intention pada karyawan perbankan swasta di Jakarta. Dari tabel Uji F, terdapat
pengaruh yang simultan pada keempat variabel independen terhadap Turnover Intention pada
karyawan perbankan swasta di Jakarta.

Kata kunci: Affective Commitment, Burnout, Job Satisfaction, Job Stress, Turnover
Intention

ABSTRACT

This study aims to analyse how Affective Commitment, Job Satisfaction, Job Stress and Burnout
affect Turnover Intention in private banking employees in Jakarta. The approach used in this
research is a quantitative approach. The research method used is a survey by distributing
questionnaires to private banking employees in Jakarta. The questionnaire collected as many as
120 respondents, the data was then processed with multiple linear regression models. The analysis
was carried out with SPSS software. The results of this study are, the Affective Commitment
variable (X1) has a negative and significant effect on Turnover Intention in private banking
employees in Jakarta. The Job Satisfaction (X2) variable has a positive and significant effect on
Turnover Intention in private banking employees in Jakarta. On the Job Stress variable (X3) has
a positive and significant effect on Turnover Intention. on private banking employees in Jakarta.
The Burnout variable (X4) has a positive and significant effect on Turnover Intention in private
banking employees in Jakarta. From the F Test table, there is a simultaneous influence on the four
independent variables on Turnover Intention in private banking employees in Jakarta.

Keywords:  Affective Commitment, Burnout, Job Satisfaction, Job Stress, Turnover
Intention
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1. PENDAHULUAN

Turnover  intention  dianggap
sebagai fenomena  negatif  dalam
lingkungan kerja dan harus dihindari oleh
suatu perusahaan (Kim & Hyun, 2017).
Karyawan merupakan aset perusahaan
yang sangat krusial di sektor apapun
karena  itu  karyawan  sebaiknya
mendapatkan kesenjangan yang lebih baik
setara dengan kemampuan karyawan
miliki dalam sektor perbankan swasta, di
mana kinerjanya memiliki dampak
langsung pada tempat kerjanya. Karena
banyak pekerjaan yang harus dikerjakan
berulang, karyawan perbankan
menghadapi tantangan berat yang dapat
menyebabkan stres. Beban tanggung
jawab dan tuntutan efisiensi  bisa
mempengaruhi karyawan secara
keseluruhan, dan hal- hal seperti
kekurangan karyawan dan tingginya
turnover intention.

Turnover intention yang tinggi
dapat berdampak buruk pada perusahaan,
menyita perhatian perusahaan yang dapat
mengakibatkan penurunan produktivitas
dan kualitas pelayanan (Chen et al.,
2021). Turnover intention pada karyawan
dipengaruhi oleh kondisi kerja tertentu
dan kondisi ekonomi suatu negara secara
keseluruhan, yang dapat mendorong
karyawan mencari alternatif lain dan
bermanifestasi sebagai turnover intinetion
(Ahmad, 2018). Semangat kerja karyawan
dapat bergantung pada bagaimana
perusahaan mengelola karyawan dengan
baik atau tidak (Chandra, 2018).

Penelitian terbaru telah
menegaskan bahwa Affective commitment
berkorelasi negatif dengan turnover
intention (Oh & Oh, 2017). Akinyemi et
al. (2022) Meneliti penemuan baru
menunjukkan bahwa kurangnya Affective
commitment menyebabkan peningkatan
karyawan yang ingin turnover intention.
Namun, Affective commitment merupakan
salah satu faktor prediksi utama dari
turnover intention.

Banyak penelitian telah mencatat
hubungan negatif antara  Affective

Commitment dan turnover intention.
Penelitian sebelumnya, yang dilakukan
oleh Puhakka et al. (2021) memberikan

bukti bahwa job satisfaction
memengaruhi  niat karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan mereka.

Penelitian lain yang melibatkan hubungan
antara job stress dan turnover intention,
seperti yang dilakukan oleh Khan &
Muhyuldeen (2020) menunjukkan
dampak positif yang signifikan dari job
stress terhadap turnover intention.

Sopiah & Sangadji (2020) juga
menunjukkan  bahwa  job  stress
berpengaruh positif terhadap turnover
intention. Meskipun demikian, penelitian
sebelumnya yang mendiskusikan
keterkaitan antar variabel tersebut belum
dilakukan di Indonesia, terutama di sektor
perbankan swasta di wilayah Jakarta.

Perbankan memiliki  tingkat
burnout yang tinggi dari berbagai
perspektif, baik dari karyawan maupun
organisasi itu sendiri. Ini mencakup
variable turnover intention dan burnout
dalam organisasi di setiap negara. Selain
itu, penelitian yang fokus pada turnover
intention dan burnout terkait dengan
kesiapan menghadapi perubahan masih

jarang dilakukan.  Peneliti  ingin
melakukan  penelitian ~ yang lebih
mendalam pada variabel-variabel
tersebut. Berdasarkan hal tersebut,
penelitian ini bertujuan untuk
mengidentifikasi hubungan  antara

Affective Commitment, Job Satisfaction,
Job Stress, dan Burnout dengan Turnover
Intention.

Penelitian juga melibatkan variasi
modifikasi burnout terhadap turnover
intention  sebagai respons  terhadap
tuntutan pekerjaan sehari-hari. Dengan
tingginya tingkat burnout di sektor
perbankan yang disebabkan pekerjaan
yang mendesak dalam kurung waktu yang
tidak pasti serta atasan yang kurangnya
perhatian kepada karyawan menjadikan
karyawan teridikasi tingginya karyawan
perbankan yang burnout pada pekerjaan
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yang menyebabkan banyaknya karyawan
merasa lelah secara mental membuat
karyawan yang burnout ingin melakukan
turnover intention, diharapkan penelitian
ini dapat memberikan wawasan baru
terkait kesejahteraan mental karyawan
dalam menghadapi tugas harian di sektor
perbankan, dengan harapan meningkatkan
performa optimal bagi perusahaan.

2. LANDASAN TEORI
Organizational Commitment
Komitmen memiliki dampak besar

pada kinerja  karyawan,  memiliki
komitmen yang tinggi mendorong
seseorang untuk berupaya

mempertahankan posisinya di perusahaan
(Putra & Utama, 2018). Organizational
Commitment adalah  konsep  yang
mencakup langkah-langkah yang diambil
oleh individu, terutama karyawan dalam
sebuah organisasi, untuk menyesuaikan
tujuan mereka dengan pemeliharaan
posisi mereka (Yu et al., 2019).
Komitmen ini ditunjukkan oleh keinginan
kuat karyawan untuk menjadi bagian
penting dari organisasi dan secara aktif

terlibat dalam  kegiatan-kegiatannya
(Metz et al., 2020).
Indikator pada Organizational

Commitment dalam kutipan Busro (2018)
meliputi kepercayaan yang kuat dan
menerima nilai dan tujuan organisasi,
Loyalitas terhadap organisasi

Affective commitment

Affective  Commitment  adalah
hubungan emosional dan identifikasi
karyawan terhadap perusahaan (Mitonga-
Monga & Hoole, 2018). Menurut
Gahlawat & Kundu, (2019) Affective
Commitment merupakan aspek yang
sangat penting bagi sebuah perusahaan
karena memiliki hubungan yang lebih
kuat dengan Kinerja setiap karyawan yang
bekerja pada perusahaan tersebut.
Penyebabnya mungkin termasuk
kehilangan status senioritas, dukungan
untuk promosi, atau manfaat yang
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diberikan  perusahaan selama masa
tersebut.
Affective commitment dianggap

sebagai komponen kunci dari loyalitas
sikap, dan merupakan dimensi penting
yang membedakan antara loyalitas sejati
dari loyalitas semu (Tanford & Baloglu,
2013). Karyawan yang  memiliki
komitmen afektif cenderung merasa
terikat dengan organisasi mereka dan
memiliki dorongan yang kuat untuk tetap
berada di dalam organisasi (Rhodes et al.,
2001). Affective commitment adalah
hubungan emosional antara karyawan dan
organisasi mereka yang mencerminkan
kemungkinan bahwa karyawan tersebut
tidak akan meninggalkan organisasi
dengan sukarela (Allen & Meyer, 1996).
Indikator ~Affective Commitment
dalam kutipan Meyer & Allen (1991)
Karyawan dengan senang hati saat bekerja
pada waktu yang lama di perusahaan,
Karyawan merasa puas pada perusahaan
di tempar bekerja, Perusahaan
menginspirasi karyawan untuk bekerja
dengan baik dan Karyawan terikat secara
emosional terhadap perusahaan.

Job satisfaction

Priarso et al. (2019) menjelaskan
setiap individu memiliki tingkat kepuasan
yang berbeda, Semakin aktivitas dinilai
berdasarkan keinginan individu, semakin
besar kesenangan yang diperoleh dari
aktivitas tersebut. Selain itu, penelitian
organisasi sering mengacu pada kepuasan
kerja sebagai sikap yang terbentuk secara
internal di tempat kerja melalui interaksi,
praktik, peraturan, dan rutinitas
(Robertson & Kee, 2017). Job satisfaction
merupakan cerminan sikap individu
terhadap pekerjannya (Hendri, 2019). job
satisfaction berdampak positif pada
kinerja karyawan, sesuai dengan tujuan
pekerjaannya  (Syah et al., 2020).
Pegawai yang merasa puas dengan
pekerjaannya cenderung memberikan
usaha tambahan untuk melakukan
pekerjaan dengan lebih efektif dan efisien,
sehingga secara keseluruhan
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meningkatkan produktivitas (Kishen et
al., 2020). Job satisfaction yang penting
bagi seorang karyawan dapat
meningkatkan kinerja dalam perusahaan
(Takdir et al., 2020). Karyawan yang
merasa lebih puas dengan pekerjaannya
cenderung lebih membantu organisasi
mereka mencapai tujuan secara lebih
efisien.

Indikator Job Satisfaction menurut
kutipan Wenno (2018) yaitu kepuasan dan
kenaikan gaji, berkesempatan
mendapatkan promosi, Kepuasan
keuntungan mendapatkan tunjangan dan
penghargaan dari perusahaan terhadap
performa yang baik selama bekerja.

Job stress
Job  stress  secara  langsung
berdampak pada tingkat kelelahan

(Labrague et al., 2017). Menurut Robbins
et al. (2018) Job stress adalah situasi yang
berubah-ubah dimana karyawan
menghadapi peluang, pembatasan, dan
tuntutan yang diinginkan, sementara
hasilnya dianggap tidak penting dan tidak
pasti. Tingkat stres yang terlalu tinggi
umumnya dapat mengancam kemampuan
seseorang dalam menghadapi lingkungan.
Individu yang mengalami stres bisa
menjadi gelisah dan merasa khawatir
secara kronis (Jamil et al., 2022). Taylor
(1999) melihat stres kerja sebagai respons
emosional terhadap beban kerja yang
terlalu berat, serta melihat stres sebagai
respons perilaku yang timbul dari
ketidakjelasan peran dan konflik peran.

Indikator Job  Stress menurut
Christy & Amalia (2017) yaitu Tuntutan
Tugas banyak yang harus diselesaikan,
Tuntutan Peran, Tidak ada jenjang Karir,
Kurang baiknya hubungan di Struktur
Organisasi dan Kepemimpinan
Organisasi.

Turnover Intention

Syah et al. (2019) mengatakan
turnover intention adalah keinginan atau
upaya individu untuk  mengakhiri
hubungan  pekerjaannya di  suatu

perusahaan atau organisasi pada suatu
waktu tertentu. turnover intention
bermaksud untuk keluar dari pekerjaan
dengan sukarela, secara tidak sengaja,
atau memilih untuk pindah dari satu
perusahaan ke perusahaan lain (Silaban &
Syah, 2018). Turnover intention merajuk
pada kesadaran atau pemikiran karyawan
tentang kemungkinan  meninggalkan
perkerjaan (Akgunduz & Eryilmaz,
2018). Menurut Rusbadrol & Mahmud
(2018) keinginan untuk meninggalkan
pekerjaan, merencanakan pengunduran
diri, atau merasakan keinginan untuk
pergi adalah suatu proses pemikiran
kognitif yang disebut sebagai turnover
intention. Hubungan yang erat antara niat
pergantian karyawan dan pergantian yang
sebenarnya karena banyaknya pergantian
perilaku yang bergantung pada niat
pergantian. (Yang & Wittenberg, 2016).
Indikator ~ Turnover  Intention

menurut Mobley et al. (1978) vyaitu
Adanya pikiran untuk keluar dari
perusahaan, Intensi mencari kerja di
tempat lain dan Intensi meninggalkan
perusahaan.

Burnout

Burnout adalah kondisi dimana
seseorang mengalami kelelahan fisik,
mental, dan emosional sebagai hasil dari
tugas yang mereka lakukan yang tidak
dapat mereka kendalikan (Junaidin et al.,
2019). Konsep burnout menggambarkan
stres fisik dan emosional yang dialami
oleh para profesional yang bekerja dengan
individu dalam situasi rentan (Rotenstein
et al., 2018). Burnout adalah fenomena
umum dan terkenal dalam perbankan, ini
kondisi kelelahan fisik, emosional, dan
mental yang disebabkan oleh paparan
berulang terhadap stres, yang dapat
memiliki dampak besar pada kualitas

hidup dan kesehatan mental setiap
karyawan (Bedir, 2023). Tuntutan
emosional dari pekerjaan seseorang

menyebabkan mereka merasa terlalu lelah
secara emosional. Pada saat yang sama,

Jurnal Manajemen Vol 12 No 2 Juni 2025



E-ISSN : 3046-4617

DOI : 10.37817/jurnalmanajemen.v12i2 P-ISSN : 1410-9247

depresi dianggap sebagai perilaku negatif
individu yang membutuhkan perhatian
dan perawatan. Faktor-faktor ini dapat
berasal dari segi psikologis dan fisik
(Maslach et al., 2015).

Indikator Burnout menurut Hayati &
Fitria, (2018) yaitu Kelelahan emosional
yang disertai kurangnya kesadaran akan
kualitas diri sendiri, serta adanya
depersonalisasi

Hipotesis Penelitian
Hipotesi dalam penelitian ini
sebagai berikut:
Hi: Affective Commitment berpengaruh
negatif terhadap turnover intention.
Hz: Job Satisfaction berpengaruh negatif
terhadap turnover intention.

H3: Job stress berpengaruh positif
terhadap turnover intention

H4: Burnout berpengaruh positif
terhadap turnover intention

H5: Affective Commitment, Job

Satisfaction, Job stress, dan Burnout
secara bersama-sama berpengaruh
terhadap turnover intention

0000

Hs

Gambar 1. Model Penelitian

3. METODOLOGI

Populasi penelitian terdiri dari
karyawan perbankan di daerah Jakarta,
diambil dari total populasi yang tersedia.
Menggunakan rumus Heir (Hair et al.,
2014). Teknik pengumpulan data pada
penelitian ini menggunakan metode survei
dengan menyebarkan kuesioner secara
online melalui Aplikasi Google From,
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dengan kriteria sampel adalah karyawan
tetap bank swasta yang berlokasi di
Jakarta, memiliki pengalaman Kkerja
minimal 3 tahun, menggunakan metode
Regresi Linier untuk mengukur hubungan
struktural antar variabel (Babin et al.,
2008). Oleh karena itu diperlakukan
adanya alat untuk mengukur validitas dan
reliabilitas. Perangkat lunak SPSS
digunakan untuk menganalisis data..
Menurut Warsono et al. (2020) analisis
jalur (path analysis) suatu teknik untuk
menganalisis hubungan sebab akibat yang
terjadi pada regresi pada berganda yang
mempengaruhi variabel secara langsung
dan tidak langsung.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Demografi Responden

Hasil penelitian dapat diketahui,
responden yang bekerja di perbankan
swasta di Jakarta. Responden dengan
kriteria usia paling banyak adalah
responden yang berusia 26 — 30 tahun
dengan jumlah responden sebanyak 32
orang (26,7%). Responden berdasarkan
jenis kelamin yaitu Perempuan berjumlah
76 orang (63,3%) dan Laki-Laki
berjumlah 44 orang (36,7%). Responden
berdasarkan status pernikahan paling
banyak yaitu belum menikah berjumlah
114 orang (96%). Responden berdasarkan
tingkat pendapatan perbulan paling
banyak yaitu > Rp 10.000.000 berjumlah
47 orang (39,2%).

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

. Cronbach’s
Variabel Alpha Keterangan
Affective 0.798 Reliabel
Commitment
Job .
Satisfaction 0.812 Reliabel
Job Stress 0.861 Reliabel
Burnout 0.877 Reliabel
Turnoyer 0854
Intention

Sumber : Hasil olahdata SPSS
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Uji Realibilitas

Berdasarkan uji realibilitas ini
dapat diketahui bahwa hasil dari variabel
Commitment (0,798), Job Satisfaction
(0,812), Job Stress (0,861), Burnout pada
(0,877) dan turnover intention (0,854).
Hasil tersebut menunjukkan masing-
masing variabel memberikan nilai > 0,6
yang dinyatakan sangat reliabel.

Tabel 2. Hasil Uji t

Coefficients?

Stand
Unstandardized Coefficients ardize
d
Coeff t Sig.
Model Std. icient
Error S
B Beta
1 (Constant) 3.945 .970 4.066 .000
Affective -.184 .052 -.333 -3.559 .001
Commitment
Job 274 .061 391 4484 .000
Satisfaction
Job Stress .290 .108 237 2.694 008
Burnout 671 113 588 5.945 .000

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Berdasarkan tabel di atas, uji t di
dapatkan nilai costanta 3.945. Variabel
Affective Commitment (X1) memiliki nilai
signifikasi 0,001 < 0,05 dengan nilai
Unstandardized Beta sebesar -0,184 yang
dapat diartikan Affective  Commitment
memiliki  pengaruh negatif terhadap
Turnover Intention pada  pegawai
perbankan swasta. Pada variabel Job
Satisfaction ~ (X2)  memiliki  nilai
signifikasi 0,000 < 0,05 dengan nilai
Unstandardized Beta sebesar 0,274,
artinya  variabel Job  Satisfaction
berpengaruh positif terhadap Turnover
Intention pada pegawai perbankan swasta.
Pada variabel Job Stress (X3) memiliki
nilai signifikasi 0,008 < 0.05 dengan nilai
Unstandardized Beta sebesar 0,29, artinya
variabel Job stress berpengaruh positif
terhadap Turnover Intention pada pegawai
perbankan swasta. Pada variabel Burnout
(X4) memiliki nilai signifikasi 0,000 <
0.05 dengan nilai Unstandardized Beta
sebesar 0,671, artinya variabel Burnout

DOI : 10.37817/jurnalmanajemen.v12i2

berpengaruh positif terhadap Turnover
Intention pada pegawai perbankan swasta

Analisis Pengaruh Simultan (Uji F)
Berdasarkan tabel uji F di dapat
nilai uji F sebesar 82.377 dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05. Hasil tersebut
mengartikan bahwa terdapat pengaruh
secara bersamaan keempat variabel
Affective Commitment, Job Satisfaction,
Job Stress dan Burnout terhadap Turnover
Intention pada pegawai perbankan swasta.

Tabel 3. Hasil Uji F

F Sig.
82.377 | .000°

Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Berdasarkan nilai koefisien
determinasi (R?) didapat hasil analisis
Affective Commitment, Job Satisfaction,
Job Stress dan Burnout secara simultan
mempengaruhi Turnover Intention pada
pegawai perbankan swasta dengan nilai
sebesar 0.741. Artinya sebesar 74,1%
variabel ~ Turnover Intention  dapat
dijelaskan ~ oleh  variabel  Affective
Commitment, Job Satisfaction, Job Stress
dan Burnout sedangkan sisanya sebesar
25,9% dapat dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak ada dalam penelitian seperti
Affective Commitment, Job Satisfaction,
Job Stress dan Burnout.

Pembahasan

Affective Commitment berpengaruh
negative  sebesar -0,184  terhadap
Turnover Intention pada  pegawai

perbankan swasta di Jakarta dengan
signifikansi 0,001. Hasil ini sesuai dengan
hipotesis yakni Affective Commitment
berpengaruh negatif terhadap Turnover
Intention. Ketika seorang karyawan
dianggap seperti keluarga di perusahaan,
maka akan memiliki ikatan emosional
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yang kuat sehingga akan berjuang dan
akan lebih lama bertahan atau bahkan
pensiun di perusahaan perbankan tersebut,
maka tingkat Turnover di perusahaan
tersebut pun akan semakin rendah. Selaras
dengan pendapat Mantis dan Jackson
Dalam Lengkong et al. (2023) dan Amalia
(2020) bahwa karyawan yang
berkomitmen tinggi memiliki perasaan
senang menjadi bagian perusahaan,
percaya dan merasa baik tentang
perusahaannya, dan berniat melakukan
yang terbaik bagi perusahaan.

Job  Satisfaction  berpengaruh
positif sebesar 0,274 terhadap Turnover
Intention pada pegawai perbankan
swasta di Jakarta dengan signifikansi
0,000. Hasil ini tidak sejalan dan tidak
berpengaruh dengan hipotesis yakni Job
Satisfaction berpengaruh negatif terhadap
Turnover Intention pada pegawai
perbankan swasta di Jakarta. karyawan
memang merasakan kepuasan yang cukup
tinggi ketika bekerja, namun karyawan
juga merasa mereka akan mampu bisa
mendapatkan kesempatan yang lebih
besar diluar sana ketika memutuskan
untuk resign. artinya karyawan memiliki
keingingan untuk mencari pekerjaan baru
yang didukung dengan alasan-alasan
psikologis tertentu seperti kesempatan
yang jauh lebih besar, upah yang lebih
tinggi dan alasan-alasan yang lainnya.
Menurut Andari et al. (2024), Tidak
semua karyawan merasasenang dengan
diadakannya pelatihan dan pembelajaran.
ketika seorang karyawan merasakan
tanggapan yang negatif  terhadap
pekerjaannya, hal ini disebut sebagai
ketidakpuasan kerja sehingga karyawan
cenderung berencana untuk mecari
pekerjaan  baru atau meninggalkan
perusahaan. Karena kepuasan karyawan
berbeda-beda setiap individunya. Hal ini
kemungkinan disebabkan adanya
karyawanyang merasa jenuh bekerja di
perusahaan. Sehingga apapun upaya
perusahaan tidak berpengaruh terhadap
niat karyawan untuk mencari pekerjaan di
perusahaan lain. Perusahaan hendaknya

Jurnal Manajemen Vol 12 No 2 Juni 2025

berupaya untuk meningkatkan program
pengembangan karir karyawan.
Pengembangan  karir  tersebut bisa
dilakukan dengan pembelajaran, dan
pelatihan,  ditambah  juga dengan
diberikannya kesempatan kepada
karyawan untuk mendapatkan promosi
jabatan  (Sugianto et al., 2022).
Diharapkan dengan ditambahnya promosi
jabatan untuk karyawan, dapat membuat
karyawan mengurungkan niatnya keluar
dari perusahaan. Hasil temuan ini sejalan
dengan Rostandi & Senen (2021).
Variabel Job Stress berpengaruh
positif sebesar 0,290 terhadap Turnover
Intention pada pegawai perbankan swasta
di Jakarta dengan signifikansi 0,008. Hasil
ini sejalan dengan hipotesis yakni Job
Stress  berpengaruh  positif  terhadap
Turnover Intention pada pegawai
perbankan swasta di Jakarta. Pekerjaan
bisa saja karena terlalu banyak, deadline
yang selalu mepet atau bisa juga karena
pekerjaan yang terlalu monoton. Menurut
Lengkong et al. (2023) kecenderungan
beban kerja yang bervariasi antar tenaga
kerja pada bidang yang berbeda dan
bahkan dalam bidang yang sama dalam

suatu  organisasi, kebutuhan untuk
mengelola beban kerja dalam suatu
organisasi ~ menjadi sangat penting.

Manajemen beban kerja harus berupaya
menyesuaikan antara beban kerja yang
ditugaskan dan kapasitas penerima tugas
sehingga penerima tugas tidak akan
timbul untuk turnover intention. Dalam
penelitian ini ditemukan ini bila stress
kerja yang dirasakan oleh para karyawan
semakin besar maka prestasi akan
berkurang dan mengganggu pelakasanaan

pekerjaan. Karyawan  pun  akan
kehilangan kemampuan untuk
mengendalikannya. Kehilangan

kemampuan untuk mengambil keputusan
dan perilaku yang tidak teratur.
Sedangkan yang paling ekstrim adalah
hilangnya prestasi kerja karena jatuh sakit
atau tidak mampu bekerja lagi sehingga
memicu Kkeinginan untuk keluar. Stress
atau tekanan yang berlebihan
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meningkatkan  keinginan untuk lari
meninggalkan Perusahaan menjadikan
karyawan ingin turnover intention. Makin
tinggi stress kerja dialami karyawan
karena tekanan yang datang dari individu,
kelompok, organisasi atau lingkungan
luar membuat keinginan meninggalkan
pekerjaan makin tinggi pula (Ardianto &
Bukhori, 2021). Hasil temuan ini sejalan
dengan(Alfarol & Bahwiyanti, 2023)

Variabel Burnout berpengaruh
positif sebesar 0,671 terhadap Turnover
Intention pada pegawai perbankan swasta
di Jakarta dengan signifikansi 0,000. Hasil
ini sejalan dengan hipotesis yakni Burnout
berpengaruh positif terhadap Turnover
Intention pada pegawai perbankan swasta
di Jakarta. Burnout pada pegawai
perbankan  swasta  terjadi  karena
kelelahan, dimana kondisi karyawan yang
selalu merasa lelah sehingga malas dalam
menjalankan pekerjaan. Menurut
Weisberg Dalam Suhartini & Zultan
Iskandar (2020) menyatakan bahwa,
karyawan harus lebih banyak mengontrol
standar fisik dan mental selain berusaha
lebih keras jika mengalami kesulitan
dalam mencapainya. Bagi karyawan,
beban kerja mungkin menjadi beban berat
yang mengganggu dan dapat membuat
karyawan berhenti dari pekerjaannya.
Selain itu, beban kerja yang sesuai dapat
menginspirasi karyawan untuk terus
menerus menguasai keterampilan yang
dimiliki hubungan antara burnout dan
penarikan tenaga kerja, salah satunya
adalah perputaran  tenaga  Kerja.
Kebosanan yang merupakan varian dari
kelelahan, berkorelasi positif dengan
keinginan untuk meninggalkan tempat
kerjanya. Hasil temuan ini sejalan dengan
(Ekwati & Haduanti, 2022).

5. KESIMPULAN

Affective Commitment berpengaruh
negatif terhadap Turnover Intention, yang
berarti bahwa semakin tinggi Tingkat
komitmen organisasi maka tingkat
turnover intention akan berkurang
begitupun sebaliknya.

Job  Satisfaction  berpengaruh
positif terhadap Turnover Intention,
artinya semakin tinggi tingkat kepuasan
bekerja maka akan tingkat Turnover
Intention pun akan ikut meningkat
begitupun sebaliknya.

Job Stress berpengaruh positif
terhadap Turnover Intention, artinya
semakin tinggi Tingkat kepuasan bekerja
maka akan tingkat turnover intention pun

akan  ikut  meningkat  begitupun
sebaliknya.

Burnout  berpengaruh  positif
terhadap Turnover Intention, artinya

semakin tinggi Tingkat kepuasan bekerja
maka akan tingkat turnover intention pun
akan ikut meningkat  begitupun
sebaliknya.

Pengaruh Affective Commitment,
Job Satisfaction, Job Stress dan Burnout
terhadap Turnover intention pada pegawai
perbankan swasta di Jakarta dapat ditarik
kesimpulan bahwa adanya pengaruh
positif secara simultan antara Affective
Commitment, Job Satisfaction, Job Stress
dan Burnout terhadap Turnover intention
pada pegawai perbankan swasta di Jakarta
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