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ABSTRAK

Maulidyah, Fa’izah. 2023, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Career Development,
Burnout, dan Organizational Culture terhadap Turnover Intention Karyawan
Bank Tabungan Negara Syariah Malang”

Pembimbing : Rini Safitri SE., MM., MBA

Kata Kunci  : Career Development, Burnout, Organizational Culture, Turnover
Intention

Menjaga sumber daya manusia di perusahaan berkaitan dengan karyawan
bukanlah suatu hal yang mudah. Hal ini dikarenakan di dalam suatu perusahaan,
pengelolaan sumber daya manusia harus dapat dilakukan dengan baik agar dapat
mencapai tujuan secara efektif dan mampu mempertahankan sumber daya
manusia yang potensial sehingga tidak berdampak pada perpindahan karyawan di
perusahaan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh career
development, burnout, dan organizational culture terhadap turnover intention
karyawan Bank Tabungan Negara Syariah Malang.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan explanatory
research. Populasi dan sampel dalam penelitian ini sebanyak 60 responden dari
karyawan Bank Tabungan Negara Syariah Malang dengan menggunakan teknik
sampling jenuh. Data dikumpulkan dari penyebaran kuesioner dan dianalisis
menggunakan analisis regresi linier berganda dengn uji t, uji F, dan koefisien
determinasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa career development tidak
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, burnout berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention, dan organizational culture
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
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ABSTRACT

Maulidyah, Fa’izah. 2023, THESIS. Title: The Effect of Career Development,
Burnout, and Organizational culture on Turnover Intention of Employees of Bank
Tabungan Negara Syariah Malang

Advisor : Rini Safitri SE., MM., MBA
Keywords : Career Development, Burnout, Organizational Culture, Turnover
Intention

Maintaining human resources in the company related to employees is not
an easy thing. This is because in a company, human resource management must
be done well in order to achieve goals effectively and be able to maintain
potential human resources so that it does not have an impact on the movement of
employees in the company. The purpose of this study is to analyze the effect of
career development, burnout, and organizational culture on employee turnover
intention of Bank Tabungan Negara Syariah Malang.

This study used a quantitative approach with explanatory research. The
population and sample in this study were 60 respondents from employees of Bank
Tabungan Negara Syariah Malang using saturated sampling techniques. Data
were collected from distributing questionnaire and analyzed using multiple linear
regression analysis with t-test, F-test, and coefficient of determination.

The results of this study show that career development has not significant
effect on turnover intention, burnout has a positive and significant effect on
turnover intention, and organizational culture has a negative and significant
effect on turnover intention.

Xiv



Sh-' S‘
Lpapdaiil) A8 5 3l Y5 A gl pdaill " ce g sall | oaalad) Canill 2023 338 Al se
"aiWle Ay 5 |l plad s ey Jibh g o) 50 A e
Jlee Y13 (A Hiuale | SS, MM il ) syl
O sal s ¢ Apapdaitl) A8EN ¢ Bla )Y ¢ aa ol shaill : dpeays ) AalS))

A Y 1 Jendl 5aYU Gl (pala ally Adlatial) A< 5N 8 Al o) sal) e dalaal)
oo Laliall e 50l 5 Jled JS8 Gl i Jal e dum S 3 ) ol sl 503 35 o
el ) 038y il RSN b il sl B8 Sl Ll Led (050 Y i Alaiaall 3 i) ol sal
la Glad s el il sa ()50 A e dpepdail) 28 5 (3la Y5 e gl skl 85 Jilas e
PENTER:

60 fm\ﬁ.\\ oda ‘; :\_;..}aj\} cx..\;ad\ oS ﬁm;ﬂ\ Caanll & (R P fmbﬂ\ 0da A

gon 3 i) lial) 381 L AT @VLe el e clai sl ol ik pe (e Linion

Jalaas F i) t i) ge saxiall adll syl st alasial Lebiad s (¥l a8 e il
Juaaill

A By olsall A e S il al Gl ada skl o Al all a3 il < el
s A e Sy b 5l Ll dpadaiill 28 5 « ol )l A e S5 sl

XV



BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perusahaan akan sangat bergantung pada sumber daya manusia yaitu
karyawan. Karyawan harus dikelola dengan baik agar dapat memaksimalkan
sumber daya manusia untuk mencapai visi dan misi perusahaan (Jannah &
Siswanto, 2022). Karyawan adalah aset utama perusahaan, dan kegiatan
perusahaan tidak dapat dipisahkan dari partisipasi karyawan (Yasar &
Nugraheni, 2017). Sumber Daya Manusia (SDM) adalah orang-orang yang
menggerakkan organisasi dalam suatu lembaga atau perusahaan dengan fungsi
aset, sehingga mereka perlu dilatih dan dikembangkan (Ghiffari & Safitri,
2022).

Mempertahankan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan yang
berkaitan dengan karyawan bukanlah tugas yang mudah. Hal ini dikarenakan
perusahaan memerlukan pengelolaan sumber daya manusia yang tepat agar
dapat mencapai tujuan dan mempertahankan potensi sumber daya manusia
sehingga tidak berdampak pada perputaran karyawan perusahaan. Kondisi
kerja yang dianggap tidak memenuhi harapan karyawan dapat menjadi salah
satu alasan mengapa karyawan ingin keluar dari perusahaan atau turnover
intention (Yasar & Nugraheni, 2017).

Turnover intention adalah kecenderungan karyawan kemungkinan
meninggalkan perusahaan (Saputra et al., 2017). Turnover intention dalam

perusahaan dapat mengurangi efisiensi operasional perusahaan karena
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kehilangan dan penggantian jumlah karyawan yang berpengalaman
(Ayuningtyas & Maharani, 2021). Selain itu, turnover intention mengurangi
kemungkinan perusahaan akan mencapai tujuannya karena pergantian
karyawan menghalangi sumber daya yang ada untuk dimaksimalkan (Rasip et
al., 2020). Tingkat turnover intention sekitar 5-10% per tahun dianggap
normal, dan lebih dari 10% dianggap tinggi (Yuda & Ardana, 2017).

Salah satu faktor yang dapat menyebabkan turnover intention yaitu career
development merupakan sebuah proses yang dirancang secara formal untuk
individu di berbagai tingkatan dalam perusahaan, berfokus pada pemenuhan
kebutuhan sumber daya manusia perusahaan (Dayona & Rinawati, 2016).
Rukmini & Hendriani, (2017) berpendapat bahwa career development adalah
proses meningkatkan kemampuan kerja pribadi seseorang untuk mencapai
karir yang diinginkan. Perusahaan yang menciptakan jalur Karir bagi
karyawannya memungkinkan karyawan mencapai potensi tertinggi mereka
dan berkontribusi pada pengembangan perusahaan lebih lanjut.

Dalam hal faktor career development yang mempengaruhi turnover
intention karyawan, peneliti menemukan temuan yang berbeda. Penelitian
dilakukan Yasar & Nugraheni (2017), Sulistiyo, dkk (2021), Dini & Purba
(2020) mengatakan bahwa career development berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini berarti jika program career
development dijalankan dengan lebih baik maka kemungkinan turnover
intention akan lebih rendah. Sedangkan penelitian dilakukan Riantini, dkk

(2021) menunjukkan hasil bahwa career development memberikan pengaruh



yang positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal tersebut karena
karyawan tidak memiliki kesempatan untuk mengembangkan karir sehingga
mereka ingin keluar dari perusahaan. Selain itu, penelitian dilakukan
Rahmawati & Wahyuningsih (2021) bahwa career development tidak
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hal itu menunjukkan
bahwa intensi turnover rendah jika career development seseorang lebih cepat,
dan intensi turnover tinggi jika career development lebih lambat.

Selain career development, burnout juga merupakan faktor yang
mempengaruhi turnover intention. Burnout (kelelahan kerja) merupakan
keadaan psikologis karyawan akibat stres jangka panjang, dimana
menyebabkan kelelahan fisik, mental, dan emosional yang pada akhirnya
menyebabkan perubahan kepribadian dan penurunan motivasi karyawan
(Paramita & Hendratmoko, 2021). Milenial menggunakan istilah burnout
untuk menggambarkan kelelahan fisik, emosional, dan mental yang terkait
dengan pekerjaan (Ratnasari, 2021).

Setiap orang dalam kesehariannya yang bersifat rutinitas seperti saat
bekerja bahkan pernah sering merasa dan mengalami burnout. Bekerja
berjam-jam secara terus-menerus seringkali membuat seseorang bosan.
Kondisi demikian juga dialami oleh karyawan yang bekerja di perusahaan
bertahun-tahun dan terkadang merasa jenuh dalam bekerja. Seorang karyawan
di perbankan kemungkinan juga tidak terlepas dari rasa jenuh karena rutinitas

pekerjaannya yang kadang harus menghadapi persoalan nasabah setiap



harinya dan tidak ada variasi dalam pekerjaannya sehingga mempengaruhi
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Dalam sebuah penelitian tentang burnout terhadap turnover intention
peneliti menemukan hasil temuan yang berbeda. Penelitian yang dilakukan
Kardiawan & Budiono (2018), Ekel, dkk (2019), Paramita & Hendratmoko
(2021), Budhiarti & Riyanto (2022) menunjukkan burnout berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention. Hal itu berarti turnover intention
meningkat ketika karyawan mengalami burnout tingkat tinggi. Sedangkan
penelitian dengan variabel yang sama dilakukan oleh Ratnasari (2021)
menunjukkan burnout tidak berpengaruh positif signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini mungkin disebabkan oleh keadaan dan kondisi yang
menyebabkan terjadinya burnout akibat pandemi, sehingga seseorang akan
berpikir ulang untuk meninggalkan perusahaan.

Selain dua faktor diatas, faktor organizational culture juga mempengaruhi
terjadinya turnover intention karyawan. Robbins & Judge, (2014)
mengemukakan organizational culture adalah makna sistematis dengan
mekanisme bersama yang dijunjung tinggi oleh anggota organisasi dan
dibedakan dari organizational culture lainnya. Organizational culture
memungkinkan karyawan beradaptasi dengan lingkungan perusahaan dan
membantu mereka memahami tugas apa yang harus mereka lakukan sesuai
dengan nilai-nilai perusahaan, dan selalu membantu mereka mencapai hasil
terbaik dalam melakukan tugas dan bekerja dengan nilai-nilai tersebut (Susanti

& Rizal, 2021). Selain itu, Susanti & Rizal (2021) menyebutkan dalam



penelitiannya bahwa tingkat turnover intention akan turun dengan setiap
peningkatan nilai organizational culture.

Adanya nilai-nilai organizational culture di bank BTN Syariah Malang
diharapkan karyawan menumbuhkan komitmen yang besar terhadap
perusahaan agar dapat mengurangi kemungkinan karyawan keluar dari
perusahaan. Hal ini didukung penelitian Widayati & Yunia (2016)
menyatakan karyawan dengan organizational culture yang tinggi cenderung
tidak meninggalkan pekerjaannya. Penelitian Salvador et al., (2022)
menunjukkan bahwa organizational culture berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hal tersebut menunjukkan bahwa
karyawan dengan organizational culture yang tinggi tidak ingin keluar dari
perusahaan. Dalam penelitian Khalid, dkk (2022) ditemukan bahwa untuk
menurunkan turnover intention maka organizational culture harus diperkuat.

Bank Tabungan Negara (BTN) Syariah Malang mulai beroperasi sejak
tanggal 14 Februari 2005 dan terus berkembang dari tahun ke tahun. Dalam
organizational culture Bank BTN, ada enam nilai-nilai budaya yang
membantu seluruh karyawan mencapai visi perusahaan. Nilai-nilai budaya
yang dimiliki disebut dengan istilah AKHLAK (Amanah, Kompeten,
Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif). Nilai-nilai budaya yang ada di
BTN ini memiliki makna dari setiap katanya. Kata Amanah diibaratkan seperti
sifat amanah yang bermakna memegang teguh kepercayaan yang diberikan,
makna ini melandasi setiap karyawan sehingga mereka mencerminkan moral

muslim yang baik. Kompeten berarti terus belajar dan menjadi lebih baik.



Harmonis berarti memiliki empati satu sama lain. Loyal berarti berdedikasi
dan menempatkan kepentingan negara dan bangsa. Adaptif selalu inovatif dan
antusias dalam menggerakkan atau menghadapi perubahan, dan Kolaboratif

berarti bekerja sama dengan baik.

Tabel 1.1
Data Keluar-Masuk Karyawan BTN Syariah Malang Tahun 2022
Total Total
Bulan karyawan | Masuk | Keluar | karyawan

awal akhir
Januari 64 0 0 64
Februari 64 1 0 65
Maret 65 0 2 63
April 63 0 1 62
Mei 62 1 0 63
Juni 63 0 0 63
Juli 63 0 1 62
Agustus 62 2 0 64
September 64 0 2 62
Oktober 62 0 1 61
November 61 1 0 62
Desember 62 0 2 60

Sumber: Data diolah, 2023
Berdasarkan wawancara kepada beberapa karyawan, permasalahan yang

sering terjadi di BTN Syariah Malang adalah terdapat karyawan khususnya
karyawan kontrak yang masa kerjanya sudah lebih dari tiga tahun tetapi tidak
diangkat menjadi karyawan tetap perusahaan. Hal ini sangat disayangkan
karena karyawan masih belum diberikan kesempatan luas ke berbagai jabatan
untuk mengembangkan karir dan impian mereka di BTN Syariah Malang. Dari
permasalahan tersebut akan menjadi sebuah keputusan dari karyawan untuk
meninggalkan perusahaan dan mencari seseorang agar menggantikan

posisinya di perusahaan.



Untuk burnout yang dihadapi karyawan BTN Syariah jika dilihat dari data
keluar-masuk karyawan, maka kemungkinan dari data tersebut karyawan BTN
Syariah juga tidak terlepas dari rasa jenuh karena rutinitas pekerjaannya yang
kadang harus menghadapi persoalan nasabah setiap harinya dengan berbagai
macam masalah dan tidak ada variasi dalam pekerjaannya. Hal ini mungkin
dari pihak BTN Syariah bisa memperhatikan kembali jadwal kerja yang
terlampau padat dan setiap hari menghadapi jenis pekerjaan yang sama,
terkadang cepat membuat karyawan merasa jenuh dan bisa memicu karyawan
untuk berkeinginan meninggalkan perusahaan. Terkait organizational culture
yang diterapkan didalam perusahaan seharusnya dapat meningkatkan
konsistensi perilaku karyawan dan mengurangi turnover intention. Namun,
mungkin masih ada organizational culture yang mengharuskan karyawan
yang ada di BTN syariah untuk rela meninggalkan pekerjaannya karena
adanya perputaran karyawan yang ada di perusahaan.

Berdasarkan latar belakang diatas, dengan adanya gap research dan
permasalahan yang dijumpai peneliti, peneliti tertarik dengan penelitian
terhadap karyawan di BTN Syariah Malang mengenai “Pengaruh Career
Development, Burnout, dan Organizational Culture terhadap Turnover
Intention”.

1.2 Rumusan Masalah
1. Apakah career development berpengaruh terhadap turnover intention

karyawan BTN Syariah Malang?



2. Apakah burnout berpengaruh terhadap turnover intention karyawan BTN
Syariah Malang?

3. Apakah organizational culture berpengaruh terhadap turnover intention
karyawan BTN Syariah Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk menganalisis pengaruh career development terhadap turnover
intention karyawan BTN Syariah Malang

2. Untuk menganalisis pengaruh burnout terhadap turnover intention
karyawan BTN Syariah Malang

3. Untuk menganalisis pengaruh organizational culture terhadap turnover

intention karyawan BTN Syariah Malang

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bantuan ilmiah untuk
penerapan kajian keilmuan terkait pengaruh career development, burnout,
dan organizational culture terhadap turnover intention.
1.4.2 Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai saran pemikiran,
informasi, dan pengambilan keputusan atas kebijakan yang diterapkan untuk
merencanakan strategi dalam menilai dan mempertahankan karyawan. Hasil
penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi tambahan dalam

menentukan  kebijakan terkait career development, burnout, dan



organizational culture yang berpengaruh terhadap turnover intention

karyawan BTN Syariah Malang.



BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu

Berikut dijelaskan penelitian-penelitian terdahulu yang menggambarkan
hubungan antara variabel-variabel penelitian berdasarkan teori dengan temuan
penelitian terdahulu. Penelitian terdahulu mengenai Pengaruh Career
Development, Burnout, dan Organizational Culture terhadap Turnover Intention
adalah sebagai berikut:

1. Yasar & Nugraheni (2017)

Yasar & Nugraheni, (2017) dengan judul penelitian “Analisis Pengaruh
Kepuasan Gaji dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja serta
Dampaknya terhadap Turnover Intention (Studi pada Karyawan Kantor Pusat
Bank Jateng”. Variabel yang digunakan adalah Kepuasan Gaji, Pengembangan
Karir, Kepuasan Kerja, Turnover Intention. Teknis analisis data yang
digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian
diperoleh kesimpulan bahwa Kepuasan Gaji dan Pengembangan Karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, keduanya juga
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention karyawan
kantor pusat Bank Jawa Tengah. Variabel Kepuasan Kerja juga memberikan
pengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention karyawan kantor

pusat Bank Jawa Tengah.
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2. Sulistiyo, dkk (2021)

Sulistiyo, dkk, (2021) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi dan
Pengembangan Karier terhadap Turnover Intention dengan Gaya
Kepemimpinan Transformasional sebagai Variabel Moderasi (Studi Empiris
terhadap Karyawan pada PT. Berlian Khatulistiwa Line Jakarta”. Variabel
yang digunakan adalah Kompensasi, Pengembangan Karier, Gaya
Kepemimpinan Transformasional, Turnover Intention. Teknis analisis data
yang digunakan adalah Analisis Regresi. Hasil dari penelitian diperoleh
kesimpulan bahwa Kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap
Turnover Intention terbukti. Pengembangan Karier berpengaruh negatif
signifikan  terhadap  Turnover Intention. Gaya  Kepemimpinan
Transformasional memoderasi negatif signifikan pengaruh Kompensasi
terhadap Turnover Intention. Gaya Kepemimpinan Transformasional
memoderasi negatif signifikan pengaruh Pengembangan Karier terhadap
Turnover Intention.

3. Dini & Purba (2020)

Dini & Purba, (2020) dengan judul penelitian “The Effect of
Compensation, Career Development and Work Expenses on Turnover
Intention at PT. Sukses Kelola Persada”. Variabel yang digunakan adalah
Compensation, Career Development, Workload, Turnover Intention. Teknis
analisis data yang digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda. Hasil
dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa untuk uji t variabel Compensation

dan Career Development secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan,
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dan variabel Workload secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Turnover Intention. Hasil uji F menunjukkan bahwa Compensation,
Career Development, dan Workload secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention.

4. Riantini, dkk (2021)

Riantini, dkk, (2021) dengan judul penelitian “Pengaruh Pengembangan
Karir dan Job Insecurity terhadap Turnover Intention (Studi pada PT. BPR
Nusamba Mengawi”. Variabel yang digunakan adalah Pengembangan Karir,
Job Insecurity, Turnover Intention. Teknis analisis data yang digunakan
adalah analisis Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian diperoleh
kesimpulan bahwa Pengembangan Karir dan Job Insecurity memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Turnover Intention pada PT.
BPR Nusamba Mengawi secara parsial dan simultan.

5. Rahmawati & Wahyuningsih (2018)

Rahmawati & Wahyuningsih, (2018) dengan judul penelitian “Pengaruh
Komitmen Organisasi, Stres Kerja dan Career Growth terhadap Intensi
Turnover Karyawan (Studi Kasus pada PT. Kini Jaya Indah)”. Variabel yang
digunakan adalah Komitmen Organisasi, Stres Kerja, Career Growth, Intensi
Turnover. Teknis analisis data yang digunakan adalah Analisis Regresi. Hasil
dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Komitmen Organisasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap Intensi Turnover karyawan, Stres Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Intensi Turnover karyawan, Career Growth

tidak berpengaruh signifikan terhadap Intensi Turnover karyawan. Secara
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simultan menunjukkan bahwa antara Komitmen Organisasi, Stres Kerja dan
Career Growth berpengaruh signifikan terhadap Intensi Turnover karyawan di
PT. Kini Jaya Indah.

6. Kardiawan & Budiono (2018)

Kardiawan & Budiono, (2018) dengan judul penelitian “Pengaruh
Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Burnout terhadap Turnover Intention pada
PT. Lotus Indah Textile Industries Kabupaten Nganjuk”. Variabel yang
digunakan adalah Kepuasan Kerja, Stres Kerja, Burnout, Turnover Intention.
Teknis analisis data yang digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda.
Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Kepuasan Kerja
berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention di PT. Lotus Indah
Textile Industries. Stres Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
Turnover Intention. Sedangkan untuk Burnout mempunyai pengaruh positif
signifikan terhadap Turnover Intention. Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan
Burnout secara simultan berpengaruh terhadap Turnover Intention.

7. Ekel, dkk (2019)

Ekel, dkk, (2019) dengan judul penelitian “Pengaruh Burnout, Employee
Engagement, dan Kompensasi terhadap Turnover Intention Karyawan pada
Tasik Ria Resort”. Variabel yang digunakan adalah Burnout, Employee
Engagement, Kompensasi, Turnover Intention. Teknis analisis data yang
digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian
diperoleh kesimpulan bahwa Burnout secara parsial memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap Turnover Intention karyawan. Employee Engagement
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention pada Tasik Ria
Resort. Sedangkan Kompensasi secara parsial berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap Turnover Intention. Dan secara simultan Burnout,
Employee Engagement dan Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention karyawan pada Tasik Ria Resort.

8. Paramita & Hendratmoko (2021)

Paramita & Hendratmoko, (2021) dengan judul penelitian “Menguji
Pengaruh Burnout, Job Insecurity, Work-Family Conflict dan Gaya
Kepemimpinan Transformasional terhadap Turnover Intention”. Variabel yang
digunakan adalah Burnout, Job Insecurity, Work-Family Conflict, Gaya
Kepemimpinan Transformasional, Turnover Intention. Teknis analisis data
yang digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian
diperoleh kesimpulan bahwa variabel Burnout, Job Insecurity, dan Work-
Family Conflict berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention
PT. Sri Rejeki Isman, Thk. Sedangkan Gaya Kepemimpinan Transformasional
berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap Turnover Intention PT. Sri

Rejeki Isman, Tbk.

9. Budhiarti & Riyanto (2021)

Budhiarti & Riyanto, (2021) dengan judul penelitian “The Effect of
Burnout, Workload and Perceived Organizational Politic on Turnover
Intention for Coal and Mineral Company Employees in Indonesia”. \Variabel
yang digunakan adalah Burnout, Workload, Perceived Organizational Politic,

Turnover Intention. Teknis analisis data yang digunakan adalah analisis
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Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa
Burnout berpengaruh positif dan signifikan pada Turnover Intention.
Workload berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Turnover
Intention. Perceived Organizational Politic terdapat pengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover Intention.

10. Ratnasari (2021)

Ratnasari, (2021) dengan judul penelitian “Analisis Pengaruh Burnout, Job
Insecurity terhadap Turnover Intention Salesman”. Variabel yang digunakan
adalah Burnout, Job Insecurity, Turnover Intention. Teknis analisis data yang
digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian
diperoleh kesimpulan bahwa Burnout tidak berpengaruh secara positif
signifikan terhadap Turnover Intention. Sedangkan Job Insecurity
berpengaruh secara positif signifikan terhadap Turnover Intention. Namun
demikian Burnout dan Job Insecurity secara bersama-sama berpengaruh
secara signifikan terhadap Turnover Intention.

11. Susanti & Rizal (2021)

Susanti & Rizal, (2021) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi,
Budaya Organisasi, dan Motivasi Kerja terhadap Turnover Intention pada CV.
Bintang Tex Indonesia”. Variabel yang digunakan adalah Kompensasi,
Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Turnover Intention. Teknis analisis data
yang digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian
diperoleh kesimpulan adanya pengaruh secara parsial dan signifikan variabel

Kompensasi, Budaya Organisasi, dan Motivasi Kerja terhadap Turnover
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Intention pada CV. Bintang Tex Indonesia. Sedangkan secara simultan
terdapat pengaruh signifikan variabel Kompensasi, Budaya Organisasi, dan
Motivasi Kerja terhadap Turnover Intention pada CV. Bintang Tex Indonesia.
12. Widayati & Yunia (2016)

Widayati & Yunia, (2016) dengan judul penelitian “Pengaruh Kompensasi
dan Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention”. Variabel yang
digunakan adalah Kompensasi, Budaya Organisasi, Turnover Intention.
Teknis analisis data yang digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda.
Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Kompensasi berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention pada PT. Hadico Persada.
Budaya Organisasi berpengruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
Intention PT. Hadico Persada.

13. Salvador et al (2022)

Salvador et al., (2022) dengan judul penelitian “Perceived Organizational
Culture and Turnover Intention: The Serial Mediating Effect of Perceived
Organizational Support and Job Insecurity”. Variabel yang digunakan adalah
Organizational Culture, Perceived Organizational Culture, Turnover
Intention, Perceived Organizational Support, Job Insecurity. Teknis analisis
data yang digunakan adalah analisis Regresi Linier Berganda. Hasil dari
penelitian diperoleh kesimpulan bahwa Perceived hanya mendukung dan
Organizational Culture yang memiliki hubungan negatif dan signifikan
dengan Turnover Intention, Perceived Organizational Culture memiliki

hubungan positif dan signifikan dengan Perceived Organizational Support,
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Perceived Organizational Support memiliki hubungan negatif dan signifikan
dengan Job Insecurity dan Turnover Intention, Job Insecurity memiliki
hubungan yang positif dan signifikan dengan Turnover Intention, Perceived
Organizational Support dan Job Insecurity memiliki pengaruh mediasi dalam
hubungan antara Perceived Organizational Culture dan Turnover Intention.
14. Khalid, dkk (2022)

Khalid, dkk, (2022) dengan judul penelitian “Pengaruh Budaya
Organisasi, Komitmen Organisasi, dan Stres Kerja terhadap Turnover
Intention: Bukti Empiris dari Sektor Agribisnis di Indonesia”. Variabel yang
digunakan adalah Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, Stres Kerja,
Turnover Intention. Teknis analisis data yang digunakan adalah analisis
Regresi Linier Berganda. Hasil dari penelitian diperoleh kesimpulan bahwa
Budaya Organisasi mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap
Turnover Intention karyawan di PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero)
Jakarta selatan. Komitmen Organisasi mempunyai pengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover Intention di PT. Perkebunan Nusantara IlI
(Persero) Jakarta selatan. Sedangkan Stres Kerja mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap Turnover Intention di PT. Perkebunan Nusantara Il1

(Persero) Jakarta selatan.
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Ringkasan Hasil Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Career
Development and
Work Expenses on
Turnover Intention
at PT. Sukses
Kelola Persada.

Work Expenses,
Turnover
Intention.

Nama, Tahun, dan ) Metode ) .

No. Variabel Hasil Penelitian

Judul Penelitian Peneltian

1. | Yasar & Kepuasan Gaji, Regresi Pengembangan
Nugraheni, (2017), | Pengembangan Linier Karir berpengaruh
Analisis Pengaruh | Karir, Kepuasan Berganda. | negatif dan
Kepuasan Gaji dan | Kerja, Turnover signifikan terhadap
Pengembangan Intention. Turnover Intention
Karir terhadap karyawan kantor
Kepuasan Kerja pusat Bank Jawa
serta Dampaknya Tengah.
terhadap Turnover
Intention (Studi
pada Karyawan
Kantor Pusat Bank
Jateng.

2. | Sulistiyo, dkk, Kompensasi, Analisis Pengembangan
(2021), Pengaruh | Pengembangan Regresi. Karier berpengaruh
Kompensasi dan Karier, Gaya negatif signifikan
Pengembangan Kepemimpinan terhadap Turnover
Karier terhadap Transformasional, Intention.
Turnover Intention | Turnover
dengan Gaya Intention.

Kepemimpinan
Transformasional
sebagai Variabel
Moderasi (Studi
Empiris terhadap
Karyawan pada
PT. Berlian
Khatulistiwa Line
Jakarta.

3. | Dini & Purba, Compensation, Regresi Career
2020), The Effect | Career Linier Development
of Compensation, | Development, Berganda. | secara parsial

berpengaruh
negatif dan
signifikan terhadap
Turnover Intention.
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Nama, Tahun, dan

Metode

No. Variabel Hasil Penelitian
Judul Penelitian Peneltian

4. | Riantini, dkk, Pengembangan Regresi Pengembangan
(2021), Pengaruh | Karir, Job Linier Karir memiliki
Pengembangan Insecurity, Berganda. | pengaruh yang
Karir dan Job Turnover positif dan
Insecurity Intention. signifikan terhadap
terhadap Turnover Turnover Intention
Intention (Studi pada PT. BPR
pada PT. BPR Nusamba Mengawi
Nusamba secara parsial dan
Mengawi. simultan.

5. | Rahmawati & Komitmen Analisis Career Growth
Wahyuningsih, Organisasi, Stres | Regresi. tidak berpengaruh
(2018), Pengaruh | Kerja, Career signifikan terhadap
Komitmen Growth, Intensi Intensi Turnover
Organisasi, Stres | Turnover. karyawan. Dan
Kerja dan Career Career Growth
Growth terhadap secara simultan
Intensi Turnover berpengaruh
Karyawan (Studi signifikan terhadap
Kasus pada PT. Intensi Turnover
Kini Jaya Indah). karyawan di PT.

Kini Jaya Indah.

6. | Kardiawan & Kepuasan Kerja, Regresi Burnout
Budiono, (2018), | Stres Kerja, Linier mempunyai
Pengaruh Burnout, Turnover | Berganda. | pengaruh positif
Kepuasan Kerja, Intention. signifikan terhadap
Stres Kerja, dan Turnover Intention.
Burnout terhadap Burnout secara
Turnover Intention simultan
pada PT. Lotus berpengaruh
Indah Textile terhadap Turnover
Industries Intention.
Kabupaten
Nganjuk.

7. | Ekel, dkk, (2019), | Burnout, Regresi Burnout secara
Pengaruh Burnout, | Employee Linier parsial memiliki
Employee Engagement, Berganda. | pengaruh positif
Engagement, dan | Kompensasi, dan signifikan
Kompensasi Turnover terhadap Turnover
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Nama, Tahun, dan ) Metode ) .
No. Variabel Hasil Penelitian
Judul Penelitian Peneltian
terhadap Turnover | Intention. Intention
Intention karyawan. Dan
Karyawan pada secara simultan
Tasik Ria Resort. Burnout
berpengaruh
signifikan terhadap
Turnover Intention
karyawan pada
Tasik Ria Resort.
8. | Paramita & Burnout, Job Regresi Burnout
Hendratmoko, Insecurity, Work- | Linier berpengaruh positif
(2021), Menguji Family Conflict, Berganda. | signifikan terhadap
Pengaruh Burnout, | Gaya Turnover Intention
Job Insecurity, Kepemimpinan PT. Sri Rejeki
Work-Family Transformasional, Isman, Tbk.
Conflict dan Gaya | Turnover
Kepemimpinan Intention.
Transformasional
terhadap Turnover
Intention.
9. | Budhiarti & Burnout, Regresi Burnout
Riyanto, (2021), Workload, Linier berpengaruh positif
The Effect of Perceived Berganda. | dan signifikan pada
Burnout, Organizational Turnover Intention.
Workload and Politic, Turnover
Perceived Intention.
Organizational
Politic on
Turnover Intention
for Coal and
Mineral Company
Employees in
Indonesia.
10. | Ratnasari, (2021), | Burnout, Job Regresi Burnout tidak
Analisis Pengaruh | Insecurity, Linier berpengaruh secara
Burnout, Job Turnover Intention | Berganda. | positif signifikan

Insecurity
terhadap Turnover
Intention
Salesman.

terhadap Turnover
Intention. Namun

demikian Burnout
secara bersama-
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Nama, Tahun, dan ) Metode ) .

No. Variabel Hasil Penelitian

Judul Penelitian Peneltian
sama berpengaruh
secara signifikan
terhadap Turnover
Intention.

11. | Susanti & Rizal, Kompensasi, Regresi Adanya pengaruh
(2021), Pengaruh | Budaya Linier secara parsial dan
Kompensasi, Organisasi, Berganda. | signifikan variabel
Budaya Motivasi Kerja, Budaya Organisasi
Organisasi, dan Turnover terhadap Turnover
Motivasi Kerja Intention. Intention pada CV.
terhadap Turnover Bintang Tex
Intention pada CV. Indonesia.

Bintang Tex Sedangkan secara

Indonesia. simultan terdapat
pengaruh
signifikan variabel
Budaya Organisasi
terhadap Turnover
Intention pada CV.
Bintang Tex
Indonesia.

12. | Widayati & Yunia, | Kompensasi, Regresi Variabel Budaya
(2016), Pengaruh | Budaya Linier Organisasi
Kompensasi dan Organisasi, Berganda. | berpengruh negatif
Budaya Organisasi | Turnover dan signifikan
terhadap Turnover | Intention. terhadap Turnover
Intention. Intention PT.

Hadico Persada.

13. | Salvador et al., Organizational Regresi Organizational
(2022), Perceived | Culture, Perceived | Linier Culture memiliki
Organizational Organizational Berganda. | hubungan negatif

Culture and
Turnover
Intention: The
Serial Mediating
Effect of Perceived
Organizational
Support and Job
Insecurity.

Culture, Turnover
Intention,
Perceived
Organizational
Support, Job
Insecurity.

dan signifikan
dengan Turnover
Intention.
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Nama, Tahun, dan

Metode

No. Variabel Hasil Penelitian
Judul Penelitian Peneltian
14. | Khalid, dkk, Budaya Regresi Budaya Organisasi
(2022), Pengaruh | Organisasi, Linier mempunyai
Budaya Komitmen Berganda. | pengaruh negatif
Organisasi, Organisasi, Stres dan signifikan
Komitmen Kerja, Turnover terhadap Turnover

Organisasi, dan
Stres Kerja
terhadap Turnover
Intention: Bukti
Empiris dari
Sektor Agribisnis
di Indonesia

Intention:

Intention karyawan
di PT. Perkebunan
Nusantara Il
(Persero) Jakarta
selatan.

Sumber: Data diolah, 2023

2.2

Kajian Teoritis

2.2.1 Career Development

2.2.1.1 Pengertian Career Development

Career

development

menjadi

kebutuhan

yang harus

dikembangkan pada diri seorang karyawan agar dapat optimal dalam
meningkatkan kinerjanya. Peluang career development penting bagi
karyawan agar termotivasi melakukan pekerjaan lebih baik, dengan
memberikan kesempatan karyawan untuk bertahan lebih lama dan
melakukan pekerjaannya dengan lebih baik (Riantini, dkk, 2021).
Riantini, dkk, (2021), menyatakan bahwa career development
dapat dipahami sebagai kegiatan yang dapat membantu karyawan
mengetahui masa depan mereka di perusahaan. Sedangkan Rukmini &
Hendriani, (2017) berpendapat bahwa career development adalah
proses meningkatkan kemampuan kerja pribadi seseorang untuk

mencapai tujuan karir. Definisi diatas berarti career development adalah
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proses perusahaan membantu karyawannya menjadi lebih baik dan
lebih mampu mencapai tujuan karir mereka.

Dalam perspektif islam, upaya mewujudkan masa depan pada
tujuan pengembangan Karir, karyawan harus terarah dan fokus diri
dalam pekerjaan agar mereka memiliki karir sesuai dengan rencana.
Seperti Rasulullah SAW, ketika bekerja beliau memikirkan masa depan
sehingga semua pekerjaannya terarah dan terfokus. Firman Allah Q.S

Al-Hasyr:18 berbunyi:
s A O A 1,8 Tl EalE G s slig Al 1,8 e 0 @it

Skt

Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Bertakwalah kepada
Allah dan hendaklah setiap orang memperhatikan apa yang telah
diperbuatnya untuk hari esok (akhirat), dan bertakwalah kepada Allah.
Sungguh, Allah Maha Mengetahui terhadap apa yang kamu kerjakan.”
Ayat diatas menunjukkan bahwa karyawan harus bersungguh-
sungguh dalam melakukan pekerjaan mereka. Jika ini berkaitan dengan
career development, perusahaan harus memberikan umpan balik upaya
karyawan untuk perusahaan. Setiap karyawan berhak atas haknya
sebagai karyawan. Selain itu, perusahaan berkewajiban memenuhi
kebutuhan karyawannya yang mengabdi di perusahaan melalui career
development. Akan sangat sedikit kemungkinan  karyawan

meninggalkan perusahaan jika kebutuhan karyawan dipenuhi.
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2.2.1.2 Tujuan dan Manfaat Career Development

adalah:

yaitu:

Tujuan Career Development menurut Mangkunegara, (2017)

1) Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan
perusahaan
Tujuan perusahaan dan individu tercapai jika karyawan
memiliki banyak potensi yang tinggi.
2) Menunjukkan hubungan kesejahteraan karyawan
Untuk meningkatkan loyalitas karyawan, merencanakan
karir dan kesejahteraan karyawan.
3) Membantu karyawan menyadari potensi mereka
Career development membantu karyawan menyadari potensi
dan kemampuan mereka dalam menyelesaikan tugas.
4) Memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan
Career development meningkatkan hubungan dan sikap

karyawan terhadap perusahaan.

Adapun manfaat Career Development menurut Yusuf, (2015)

1) Peningkatan kemampuan pegawai, diwujudkan dengan
pelatihan serta pendidikan melalui career development, dan
karyawan dapat meningkatkan  pengetahuan  dan
keterampilannya dengan mengikuti pelatihan dan pendidikan

secara sungguh-sungguh.
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2) Peningkatan suplai pegawai yang terampil, dengan lebih
banyak pekerja terampil daripada sebelumnya, membuatnya
lebih mudah bagi manajer untuk meningkatkan posisi

karyawan.

2.2.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Career Development
Nasution & Rahayu, (2020) menyebutkan beberapa faktor yang
mempengaruhi career development:
1) Kebijakan perusahaan
Hal tersebut adalah faktor utama career development
sebagai faktor penentu ada tidaknya Karir di perusahaan.
2) Latar belakang pendidikan
Aspek  yang dipertimbangkan  perusahaan  ketika
meningkatkan dan mengembangkan karir karyawan. Semakin
berpendidikan seorang karyawan, semakin besar peluang career
development mereka.
3) Pelatihan
Program dari perusahaan yang membantu karyawan terkait
keterampilan, kualitas kerja, dan karir masa depan mereka.
4) Pengalaman bekerja
Faktor penting career development dapat berkontribusi dari
jenis pekerjaan dan lingkungan kerja.

5) Kesediaan pada organisasi
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Karyawan menjadi lebih setia dalam bekerja dengan

loyalitas dan komitmen terhadap perusahaan.

2.2.1.4 Indikator Career Development
Adapun indikator-indikator career development seorang
karyawan menurut Yusuf, (2015) yaitu:

1) Prestasi kerja

Kegiatan terpenting dalam career development adalah
prestasi kerja. Karena itu adalah dasar dari semua kegiatan
career development. Career development tergantung pada
prestasi kerja.
2) Exposure

Mengacu pada apa yang diketahui oleh mereka yang
membuat keputusan tentang promosi dan peluang karir lainnya.
Tanpa exposure, karyawan dengan kinerja tinggi tidak diberi
kesempatan mencapai tujuan karir.
3) Kesetiaan pada organisasi

Kesetiaan organisasi yang rendah adalah umum di antara
lulusan baru yang memiliki harapan tinggi untuk pekerjaan
pertama mereka, tetapi sering kecewa dengan pekerjaan pertama
mereka.
4) Kesempatan untuk bertumbuh

Karyawan meningkatkan keterampilan mereka dengan

pelatihan, kursus, atau mendapatkan gelar. Tidak hanya
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bermanfaat untuk perusahaan, bagi pengembangan Kkarir
karyawan juga.
2.2.2 Burnout
2.2.2.1 Pengertian Burnout

Burnout (kelelahan kerja) adalah keadaan psikis karyawan
akibat stres jangka panjang, yang menyebabkan lelah fisik, mental, dan
emosional sehingga terjadi perubahan kepribadian dan penurunan
motivasi karyawan (Paramita & Hendratmoko, 2021). Pendapat lain
menurut Rocky & Setiawan, (2018) burnout merupakan keadaan lelah
fisik, emosional, dan mental oleh stres terus menerus. Definisi diatas
berarti burnout adalah keadaan lelah fisik, mental, dan emosional
karena stres dalam waktu lama sehingga terjadi perubahan kepribadian
dan penurunan motivasi.

Dalam perspektif islam, setiap orang harus tetap tenang
terutama ketika menghadapi masalah seperti stres yang berlebihan
(burnout). Orang yang tenang dapat menerima banyak informasi
sehingga dapat lebih memahami dan mengendalikan situasi. Sedangkan
orang emosional tidak dapat mengendalikan situasi, sehingga akan
merespon seenaknya saja. Rasulullah SAW bersabda pada hadis riwayat

Al-Baihaqy:
A e 13080 :gzﬂﬂjbewgzpﬁuij JG :JG;\;;Q;J;;;;;

Oleiill 7 dsedl)
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Artinya: Dari sahabat Sahl bin Sa’ad, Rasulullah SAW bersabda,
“sikap tenang datangnya dari Allah, dan sikap tergesa-gesa itu
datangnya dari setan.” (HR Al-Baihaqy).

Hadis tersebut menjelaskan bahwa jika seseorang merasa panik
dan tergesa-gesa diharapkan mampu mengendalikan kondisi tersebut
dengan rasa tenang. Jika seorang karyawan tidak bisa mengendalikan
rasa lelah secara fisik, mental, dan emosional maka tingkat burnout
yang dialaminya akan semakin tinggi sehingga akan menyebabkan

karyawan keluar dari perusahaan.

2.2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Burnout

Hasanah, (2020) menyebutkan faktor yang mempengaruhi
burnout:

1) Beban kerja (workload)

Stres yang disebabkan karena seseorang melakukan
pekerjaan.

2) Tekanan waktu (time pressure)

Stres yang disebabkan oleh ketegangan yang dialami
seseorang saat menyelesaikan suatu tugas, hal ini disebabkan
oleh deadline pekerjaan.

3) Kurangnya dukungan sosial (lack of social support)

Situasi di mana seseorang merasa tidak didukung oleh orang

lain untuk menyelesaikan tugasnya.

4) Stres karena peran (role stress)
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Seseorang merasa ambigu di tempat kerja dan konflik di

tempat kerja.

2.2.2.3 Karakteristik Burnout

Menurut Ratnasari, (2021) terdapat karakteristik burnout:

1)

2)

3)

4)

Physical exhaustion, merasa kurang energi, sangat lelah, dan
menderita gangguan fisik karena sakit kepala, susah tidur,
dan pola makan.

Emotional exhaustion, merasa tertekan, tidak tertolong, dan
terjebak dalam pekerjaan.

Mental exhaustion, seringkali kurang menghargai diri
sendiri, pekerjaan, organisasi, dan bahkan kehidupan secara
umum, dan menunjukkan sikap sinis dan negatif terhadap
orang lain.

Low personal accomplishment, percaya bahwa tidak berhasil

di masa lalu dan tidak akan berhasil di masa depan.

2.2.2.4 Indikator Burnout

Rocky & Setiawan, (2018) menyebutkan indikator burnout

dibagi menjadi 3:

1)

2)

Emotional exhaustion (kelelahan emosional), perasaan
menjadi terlalu emosi dan lelah karena pekerjaan.
Depersonalization  (Depersonalisasi), respon  tidak

berperasaan pada pekerjaan dan tugas yang telah diberikan.
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3) Personal accomplishment (kemunduran kepribadian),
kurangnya aktualisasi diri, kurangnya motivasi untuk
bekerja, dan kepercayaan diri yang menurun.

2.2.3 Organizational Culture

2.2.3.1 Pengertian Organizational Culture

Organizational culture merupakan pengetahuan sosial suatu
organisasi mencakup norma, aturan, dan nilai sikap perilaku karyawan
(Khalid, dkk, 2022). Menurut Robbins & Judge, (2014) organizational
culture adalah sistem yang dianut semua anggota dan memiliki makna
bersama sehingga membedakan dari organisasi lain. Definisi di atas
berarti organizational culture adalah aturan, norma, dan nilai yang ada
di perusahaan yang membentuk karyawan dalam berorganisasi sebagai
ciri khas organisasi itu dengan organisasi lain.

Dalam pandangan islam, hadis riwayat oleh Imam Thabrani:

i 51302 el ez 1) Lot s 2

Artinya: “Sesungguhnya Allah sangat mencintai orang yang jika
melakukan sesuatu pekerjaan, dilakukan secara Itgan (tepat, terarah,

jelas, dan tuntas.” (HR Thabrani).

Hadis diatas menjelaskan segala sesuatu harus dilaksanakan
secara Itgan. Jika dikaitkan dengan organizational culture maka
sebaiknya sebagai seorang karyawan dalam melakukan organizational

culture yang ada di perusahaan tidak boleh asal-asalan atau bahkan
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bertentangan dengan budaya yang ada. Hal ini merupakan prinsip utama
didalam perusahaan agar karyawan mematuhi apa yang menjadi ciri
khas perusahaan.

Selain itu, Q.S Al-Bagarah: 30, yang berbunyi:

s Aokt o o el e ot o5 3 ets o) el 8k 6
B34085 Y e el o) J6 & 810 5kl5 dassy pnd 1205 STl Blizg
Artinya: “Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu berfirman kepada para
malaikat, “Aku hendak menjadikan khalifah di bumi.” Mereka berkata,
“Apakah Engkau hendak menjadikan orang yang merusak dan
menumpahkan darah disana, sedangkan kami bertasbih memuji-Mu dan
menyucikan nama-Mu?” Dia berfirman, “Sungguh, Aku mengetahui
apa yang tidak kamu ketahui.”

Ayat diatas menjelaskan manusia hendaknya jangan membuat
kerusakan di dunia. Hal tersebut jika dikaitkan dalam sebuah organisasi,
hendaknya karyawan tidak melanggar organizational culture yang ada
di perusahaan. Karyawan diharapkan memiliki organizational culture
yang tinggi terhadap perusahaan dan perusahaan seharusnya bisa
mempertahankan karyawan agar karyawan tidak meninggalkan

perusahaan.

2.2.3.2 Fungsi Organizational Culture
Fungsi organizational culture menurut Robbins & Judge,

(2014):
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1)

2)

3)

4)

5)

Budaya sebagai penentu batas-batas

Budaya membuat orang seperti mereka adalah anggota
organisasi

Budaya membuat komitmen pada hal-hal yang lebih penting
daripada kepentingan pribadi

Budaya meningkatkan stabilitas sistem sosial

Budaya sebagai mempengaruhi perasaan dan perilaku

karyawan

2.2.3.3 Indikator Organizational Culture

Angelina, dkk, (2022) terdapat empat indikator utama

organizational culture:

1)

2)

3)

Involvement (keterlibatan), organizational culture yang
menunjukkan seberapa besar karyawan terlibat dalam
perusahaan. Keterlibatan ini berarti karyawan memiliki rasa
memiliki dan tanggung jawab terhadap organisasi karena
wewenang, inisiatif, dan kemampuan untuk mengelola
pekerjaan mereka sendiri.

Consistency (konsistensi), organizational culture memiliki
karakteristik yang konsisten yang menyelaraskan dan
mempersatukan kelompok kerja organisasi yang beragam
yang bekerja sama agar tujuan tercapai.

Adaptability ~ (kemampuan  beradaptasi), = melakukan

perubahan pada organisasi, organisasi dapat menanggapi
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perubahan lingkungan eksternal. Hal ini perusahaan dapat
memahami lingkungan bisnis mereka, menanggapi tren saat
ini, dan mengantisipasi kebutuhan masa depan.

4) Mission (misi), menunjukkan tujuan utama organisasi untuk
membuat anggotanya solid. Dan untuk fokus pada apa yang
dianggap penting oleh organisasi.

2.2.4 Turnover Intention

2.2.4.1 Pengertian Turnover Intention

Turnover intention (keinginan berpindah kerja) merupakan rasa
ingin berpindah ke perusahaan lain didasari karena alasan tertentu
(Riantini, dkk, 2021). Pendapat lain menurut Paramita & Hendratmoko,
(2021) turnover intention adalah rasa ingin melakukan perpindahan
kerja dalam kurun waktu tertentu. Definisi di atas berarti turnover
intention merupakan karyawan dalam kurun waktu tertentu ingin pindah
dari tempat kerja ke tempat kerja lain karena alasan tertentu.

Dalam pandangan islam, seseorang dalam bekerja harus

dilakukan dengan sungguh-sungguh karena bekerja tidak lain halnya
dengan ibadah. Sebuah hadis riwayat Al-Bayhagi, Rasulullah SAW

bersabda:

e O e 383 s 13 g Al )
Artinya:  “Sungguh Allah suka jika seseorang melakukan suatu

perbuatan, agar berbuat optimal dalam pekerjaannya”.
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Avyat diatas diketahui bahwa ketika melakukan sesuatu seharusnya
dilakukan dengan baik terutama dalam hal pekerjaan harus
dilaksanakan dengan optimal agar memberikan kontribusi kepada
perusahaan. Hal itu jika seorang karyawan bisa melaksanakan pekerjaan
secara optimal maka akan mengurangi tingkat turnover intention di

perusahaan.

2.2.4.2 Jenis-Jenis Turnover Intention
Kasmir, (2016) menyebutkan karyawan keluar dari perusahaan
disebabkan oleh:
1) Diberhentikan
Karyawan diberhentikan karena berbagai alasan, seperti
mencapai usia pensiun, atau mengalami cacat sewaktu bekerja.
Perusahaan dapat memecat karyawan yang melakukan
penipuan, pencurian, atau tindakan lain.
2) Berhenti sendiri
Ketika seorang karyawan secara sukarela meninggalkan
pekerjaan. Alasan pemberhentian ini juga memiliki banyak
penyebab, antara lain kondisi kerja yang kurang kondusif,
jenjang karir yang tidak jelas, terlalu banyak pekerjaan yang
harus diselesaikan, atau ketidaknyamanan lainnya. Akibatnya,
ketika perusahaan memberhentikan seorang karyawan, semangat

kerja karyawan menjadi rendah dan kinerja dapat terpengaruh.
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Sedangkan menurut Annisa et al., (2017), turnover intention
dikelompokkan dalam beberapa cara:

1) Turnover secara tidak sukarela

Hal ini terjadi ketika pihak manajemen menentukan bahwa
hubungan kerja dengan seorang karyawan harus diakhiri karena
ketidakcocokan atau ketidaksepakatan antara perusahaan dan
harapan atau nilai-nilai karyawan. Turnover juga terjadi ketika
karyawan tidak mematuhi kebijakan organisasi, peraturan
pekerjaan, dan standar kinerja.
2) Turnover secara sukarela

Hal ini terjadi ketika karyawan membuat keputusan secara
individual. Misalnya, seorang karyawan mungkin ingin mencari
pekerjaan yang lebih baik di lokasi yang berbeda karena alasan

pribadi atau keluarga.

2.2.4.3 Indikator Turnover Intention
Menurut Faaroek, (2021) menyebutkan ada beberapa indikator
turnover intention:
1) Thinking of quitting, karyawan mempertimbangkan tetap
bekerja atau keluar dari perusahaan.
2) Intention to search for alternatives, sikap karyawan ingin
bekerja di perusahaan lain.
3) Intention to quit, sikap karyawan ingin meninggalkan

pekerjaan setelah mendapatkan posisi yang lebih baik.
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2.3 Kerangka Konseptual

Judul penelitian tentang Pengaruh Career Development, Burnout, dan
Organizational Culture terhadap Turnover Intention, maka berikut adalah
kerangka konseptual yang digunakan:

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

Career Development (X1)
H1
w Turnover Intention (Y)

H2

@aﬂonal Culture (X3) H3

Sumber: Data diolah, 2023

Berdasarkan gambar diatas, variabel career development, burnout, dan
organizational culture menjadi variabel independen dan variabel turnover

intention menjadi variabel dependen.

2.4 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka konseptual, hipotesis penelitian ini adalah sebagai
berikut:
H1 : Diduga terdapat pengaruh career development terhadap turnover
intention
H2 : Diduga terdapat pengaruh burnout terhadap turnover intention
H3 : Diduga terdapat pengaruh organizational culture terhadap turnover

intention
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini kuantitatif dengan pendekatan penelitian explanatory
research. Penelitian kuantitatif adalah penelitian secara numerik menggunakan
statistika untuk membantu dalam perhitungan berkaitan dengan masalah yang
diteliti (Sugiyono, 2018). Explanatory research adalah penelitian dengan tujuan
menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dengan menguji
hipotesis (Sugiyono, 2018). Hal tersebut hubungan yang akan dibahas adalah
Career Development (X1), Burnout (X2), dan Organizational Culture (X3)
terhadap Turnover Intention ().
3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian dilakukan di BTN Syariah Malang Jalan Jaksa Agung Suprapto
No0.87, Rampal Celaket, Kec. Klojen, Kota Malang. Alasan peneliti memilih BTN
Syariah Malang sebagai tempat penelitian adalah masih ada karyawan khususnya
karyawan kontrak yang masa kerjanya sudah lebih dari tiga tahun tetapi tidak
diangkat menjadi karyawan tetap perusahaan. Hal itu sangat disayangkan karena
karyawan belum diberikan kesempatan luas ke berbagai jabatan untuk
mengembangkan karir dan impian mereka di BTN Syariah Malang sehingga
mereka harus meninggalkan perusahaan dan mencari pengganti untuk
menggantikan posisinya di perusahaan. Untuk burnout yang dihadapi karyawan
BTN Syariah jika dilihat dari data keluar-masuk karyawan, maka kemungkinan

dari data tersebut karyawan BTN Syariah juga tidak terlepas dari rasa jenuh
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karena rutinitas pekerjaannya yang kadang harus menghadapi persoalan nasabah
setiap harinya dengan berbagai macam masalah dan tidak ada variasi dalam
pekerjaannya. Hal ini mungkin dari pihak BTN Syariah bisa memperhatikan
kembali jadwal kerja yang terlampau padat dan setiap hari menghadapi jenis
pekerjaan yang sama, terkadang cepat membuat karyawan merasa jenuh dan bisa
memicu karyawan untuk berkeinginan meninggalkan perusahaan. Serta masih
terdapat organizational culture yang mengharuskan karyawan untuk rela
meninggalkan pekerjaannya karena adanya perputaran karyawan yang ada di
perusahaan.
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Sugiyono, (2018) bahwa populasi sebagai area generalisasi terdiri dari
objek atau subjek dengan karakteristik khusus yang mulai dipelajari peneliti
dan kemudian sampai pada kesimpulan. Penelitian ini menggunakan seluruh
karyawan BTN Syariah Malang, yang terdiri dari 60 orang.
3.3.2 Sampel
Sugiyono, (2018) bahwa sampel bagian dari jumlah dan karakteristik
populasi. Penelitian ini dilakukan dengan teknik sampling jenuh. Sugiyono,
(2018) sampling jenuh merupakan teknik pengambilan sampel dimana
seluruh anggota populasi digunakan sebagai sampel. Dalam penelitian ini, 60
karyawan BTN Syariah Malang diambil sebagai sampel karena metode

sampling jenuh melibatkan semua anggota populasi.
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan
teknik sampling jenuh. Non-probability sampling merupakan teknik pengambilan
sampel di mana kesempatan untuk menjadi sampel tidak sama untuk setiap
anggota populasi (Sugiyono, 2018). Teknik sampling jenuh adalah teknik
pengambilan sampel di mana setiap individu dalam populasi diambil sebagai
sampel (Sugiyono, 2018). Karena populasi sebesar jumlah karyawan, teknik
sampling jenuh digunakan peneliti dalam mengambil sampel dari seluruh
populasi. Jadi, sampel penelitian ini adalah 60 karyawan BTN Syariah Malang.
3.5 Data dan Jenis Data

3.5.1 Data Primer

Data langsung dari individu atau kelompok, seperti hasil wawancara

atau kuesioner (Abdullah, 2015). Data primer penelitian dihasilkan melalui

penyebaran kuesioner kepada karyawan BTN Syariah Malang terkait dengan

career development, burnout, organizational culture, dan turnover intention.

3.5.2 Data Sekunder

Peneliti mengolah dan memproses data lebih lanjut (Abdullah, 2015).

Data sekunder diperoleh dari wawancara kepada beberapa karyawan BTN

Syariah Malang untuk mendapatkan informasi terkait dengan variabel

penelitian. Selain itu, data sekunder diperoleh dari literatur sebagai referensi

untuk penelitian ini dan sebagai landasan teori pada Kajian Pustaka (BAB I1).
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3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan tingkatan dalam menentukan

keberhasilan penelitian (Samsu, 2017). Dalam penelitian ini, data dikumpulkan

melalui kuesioner dan wawancara kepada beberapa karyawan guna mendapatkan

informasi terkait sampel karyawan BTN Syariah Malang. Selain itu, peneliti

menggunakan literatur terkait, seperti jurnal, skripsi, dan sumber lainnya.

3.7 Definisi Operasional Variabel

3.7.1 Variabel Independen

Pada penelitian ini, career development (X1), burnout (X2), dan
organizational culture (X3) adalah variabel independen yang digunakan,
masing-masing diukur dengan variabel indikator (manifest) oleh Yusuf,

(2015), Rocky & Setiawan, (2018), dan Angelina, dkk, (2022).

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel Independen
No. Variabel Indikator Item Sumber
1. | Career Prestasi kerja 1. Saya dapat Yusuf,
Development menyelesaikan (2015)
X1 kerj
(X1) efa;trdaan tepat Yumma.
(2022)

2. Saya dapat
menyelesaikan
pekerjaan dengan
efisien

3. Saya dapat
menyelesaikan
pekerjaan
melebihi target
yang ditetapkan
dengan baik

4. Saya berusaha
menyelesaikan
pekerjaan sesuai
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No.

Variabel

Indikator

Item

Sumber

standar yang
ditetapkan

Exposure

. Saya dikenal baik

dengan atasan

. Saya berusaha

membina
hubungan baik
dengan atasan

. Saya merasa

dihargai oleh
atasan atas
kemampuan yang
saya miliki

Kesetiaan pada
organisasi

. Saya puas bekerja

di perusahaan ini

. Saya bangga

menjadi bagian
dari perusahaan

. Saya mengikuti

aturan yang
ditetapkan oleh
perusahaan

Kesempatan untuk
bertumbuh

Perusahaan
membuka akses
kepada karyawan
untuk
mengembangkan
karirnya
Perusahaan
memberikan
karyawan peluang
untuk tumbuh
melalui program
pelatihan
Perusahaan
memberikan
kesempatan untuk
meningkatkan
pengetahuan dan
keterampilan
terkait pekerjaan

Burnout (X2)

Emotional exhaustion

. Saya merasa

pekerjaan ini
menguras emosi

Rocky &
Setiawan,
(2018)
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No. Variabel Indikator Item Sumber
Bekerja dengan
orang lain Andarini,
sepanjang hari (2018)
membutuhkan

usaha yang besar

. Saya merasa

pekerjaan ini
membuat lelah
secara fisik

. Saya merasa

frustasi dengan
pekerjaan ini

. Saya merasa

terlalu keras
dalam bekerja

. Terlalu banyak

bekerja dengan
orang secara
langsung
membuat saya
tertekan

. Saya merasa putus

asa dengan
pekerjaan

Depersonalization

. Saya merasa

menyelesaikan
pekerjaan dengan
semena- mena

. Saya merasa

setiap pagi lelah
karena harus
menghadapi hari
untuk bekerja

. Saya mempunyai

kesan bahwa
beberapa rekan
kerja membuat
saya merasa
bertanggung
jawab terhadap
masalah yang
terjadi

. Saya sungguh

tidak peduli
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No.

Variabel

Indikator

Item

Sumber

dengan apa yang
terjadi dengan
rekan kerja saya

. Saya menjadi

tidak sensitif
kepada orang lain
ketika saya
bekerja

. Saya takut

pekerjaan ini
membuat saya
menjadi tidak
peduli

Personal
accomplishment

. Saya tidak mampu

menyelesaikan
banyak hal
penting dalam
pekerjaan

. Saya merasa tidak

bersemangat
dalam melakukan
pekerjaan

. Saya tidak mudah

dapat memahami
perasaan rekan
kerja saya

. Saya tidak mampu

mengurus masalah
rekan kerja saya
dengan efektif

. Dalam bekerja

saya tidak mampu
mengendalikan
emosi dengan
tenang

Melalui pekerjaan,
saya merasa tidak
dapat memberikan
pengaruh positif
kepada orang lain

Organizational
Culture (X3)

Involvement

. Saya dilibatkan

dalam proses
pengambilan
keputusan

Angelina
dkk,
(2022)
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No. Variabel Indikator Item Sumber
organisasi Saputra,
. Saya memiliki (2020)
kebebasan dalam
mengungkapkan
pendapat

. Saya dilibatkan

dalam proses
pemilihan
pemimpin
perusahaan

Consistency

. Dalam bertindak,

saya berpegang
teguh pada nilai-
nilai organisasi

. Saya

mengemukakan
pikiran
berdasarkan nilai-
nilai inti
organisasi

. Saya dapat

menjalankan
kebijakan
organisasi dengan
disiplin

Adaptability

. Perusahaan

mampu merespon
perubahan yang
terjadi di
lingkungan
eksternal

. Perusahaan

memberikan
sosialisasi
terhadap
karyawan pada
setiap perubahan
yang terjadi di
dalam internal
perusahaan

. Perusahaan

mampu
menginterpretasik
an perubahan dari
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No. Variabel Indikator Item Sumber

lingkungan
eksternal menjadi
suatu usaha untuk
mendorong
inovasi
Mission 1. Perusahaan
mengarahkan saya
untuk bekerja
sesuai dengan
tujuan perusahaan
2. Saya memahami
tugas saya di
dalam perusahaan
3. Saya paham
dengan hal-hal
yang ingin dicapai
oleh perusahaan

Sumber: Data diolah, 2023
3.7.2 Variabel Dependen

Pada penelitian ini, turnover intention karyawan digunakan sebagai
variabel dependen. Hal ini diukur menggunakan variabel indikator (manifest)

oleh Faaroek, (2021).

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel Dependen
No. Variabel Indikator Item Sumber
1. | Turnover Thinking of quitting | 1. Saya memiliki | Faaroek,
Intention () keinginan untuk | (2021)
keluar dari

BTN Syariah Riantini,
2. Saya tidak rajin | dkk
datang ke (2021)
kantor untuk
bekerja
3. Saya sering izin
untuk tidak
bekerja
Intention to search | 1. Saya berniat
for alternatives untuk mencari
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No. Variabel Indikator Item Sumber

pekerjaan lain
diluar pekerjaan
saya saat ini

2. Saat ini saya
telah memiliki
tambahan
penghasilan
diluar
penghasilan
utama

Intention to quit 1. Sayaingin
mengambil
keputusan
untuk keluar
dari BTN
Syariah

2. Saya tidak
mempertimban
gkan yang
harus dihadapi
apabila
berencana
untuk keluar
dari BTN
Syariah

3. Saya
memikirkan
untuk keluar
dari BTN
Syariah

Sumber: Data diolah, 2023

3.8 Skala Pengukuran

Penelitian ini menggunakan skala likert untuk mengukur pendapat, sikap,
dan persepsi individu atau kelompok tentang peristiwa sosial (Sugiyono, 2018).
Variabel yang akan diukur diubah menjadi indikator variabel, yang kemudian
digunakan sebagai titik tolak untuk membuat item instrumen berupa pertanyaan

atau pernyataan.
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Tabel 3.3

Skala Likert
Skor Keterangan
5 Sangat Setuju (SS)
4 Setuju (S)
3 Ragu-Ragu (R)
2 Tidak Setuju (TS)
1 Sangat Tidak Setuju (STS)

Sumber: (Sugiyono, 2018)
3.9 Uji Instrumen Penelitian
3.9.1 Uji Validitas
Uji validitas untuk validitas setiap item pernyataan dalam kuesioner
penelitian (Janti, 2014). Jika r hitung > r tabel instrumen penelitian valid
sedangkan jika r hitung < r tabel instrumen penelitian tidak valid.
3.9.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur seberapa konsisten hasil
nilai yang diukur dengan instrumen pengukur yang sama berulang kali (Janti,
2014). Jika koefisien reliabilitas atau Cronbach Alpha > 0,6 instrumen
penelitian reliabel sedangkan jika koefisien reliabilitas atau Cronbach Alpha
< 0,6 instrumen penelitian tidak reliabel.
3.10 Analisis Data
3.10.1 Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas
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Untuk memastikan nilai residual dari model regresi yang diteliti
berdistribusi normal, uji normalitas residual dilakukan melalui
Kolmogorov Smirnov. Data berdistribusi normal jika nilai Asymp.
Sig > nilai alpha (0,05) (Ghozali, 2018).

2. Uji Multikolinieritas

Untuk mengetahui adakah korelasi antar variabel independen
dalam model regresi. Model regresi yang baik tidak menunjukkan
korelasi ~ antar  variabel independen  (Ghozali, 2018).
Multikolinearitas tidak terjadi jika nilai tolerance > 0,10 atau nilai
VIF < 10,00
3. Uji heteroskedastisitas

Untuk menentukan apakah ada perbedaan dalam variasi
residual antara pengamatan. Model regresi yang baik menunjukan
homoskedastisitas tidak ada perbedaan perbedaan antara dua
pengamatan (Ghozali, 2018). Titik membentuk pola gelombang,
melebar, dan menyempit, heteroskedastisitas terjadi. Sedangkan
tidak ada pola jelas dan titik menyebar diatas serta dibawah angka
0 pada sumbu Y heteroskedastisitas tidak terjadi.

3.10.2 Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda merupakan model regresi melibatkan satu
atau lebih variabel independen dan variabel dependen. Tujuan dari model

ini adalah mengetahui bagaimana variabel independen (X) mempengaruhi
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variabel dependen (Y) (Ghozali, 2018). Model regresi linier berganda
dibangun dengan menggunakan persamaan:

Y =a+ b1 X1+ bXo + bsXz+e

Keterangan :

Y = turnover intention

a = konstanta

b1, b2, b3 = koefisien regresi

X1 = career development
X2 = burnout

X3 = organizational culture
e = kesalahan residual

3.10.3 Uji Hipotesis
3.10.3.1 Uji t (Uji Parsial)

Untuk menentukan apakah masing-masing variabel
independen mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2018). Uji
ini memiliki nilai signifikansi sebesar 0,05. Jika thitung < trabel atau
nilai signifikansi t > 0,05 Ha ditolak dan jika thitung > tiabel atau nilai

signifikansi t < 0,05 Ha diterima (Arifianti & Safitri, 2022)

3.10.3.2 Uji F (Uji Simultan)

Untuk menentukan apakah secara simultan variabel
independen mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2018). Uji
ini memiliki nilai signifikansi 0,05. Jika Fnitung > Franel atau nilai

signifikansi F < 0,05 adanya pengaruh dan jika Fnitung < Ftavel atau
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nilai signifikansi F > 0,05 tidak adanya pengaruh (Arifianti &

Safitri, 2022).

3.10.3.3 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Untuk mengetahui seberapa baik variabel independen
menjelaskan variabel dependen (Ghozali, 2018). Koefisien
determinasi (R?) berada diantara nol dan satu. Nilai R? mendekati
angka 1 maka variabel independen memberikan semua informasi

yang diperlukan untuk memprediksi variabel dependen.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1.1 Sejarah Singkat Berdirinya BTN Syariah
Bank BTN adalah BUMN yang bergerak dibidang perbankan

yang berkomitmen untuk melayani dan mendukung pembiayaan
sektor perumahan melalui tiga layanan utamanya: perbankan
perseorangan, bisnis, dan syariah. Setiap organisasi kantor cabang
syariah BTN dibentuk pada November 2004. Setiap kantor dipimpin
seorang kepala cabang yang bertanggung jawab kepada kepala divisi
syariah. Pada tanggal 15 Desember 2004, Bank BTN menerima surat
persetujuan dari Bl mengenai prinsip Kantor Cabang Syariah (KCS)
Bank BTN. Pada tanggal ini, BTN Syariah secara resmi didirikan.
BTN Syariah tidak dapat dipisahkan dari sejarah bank BTN
karena merupakan Unit Usaha Syariah (UUS) dari BTN
konvensional yang merupakan BUMN. BTN Syariah menjalankan
bisnis berdasarkan prinsip syariah dan mulai beroperasi pada tanggal
14 Februari 2005 dengan membuka Kantor Cabang Syariah
pertamanya di Jakarta. Pembukaan BTN Syariah ini bertujuan
memenuhi tingginya minat masyarakat dalam memanfaatkan jasa
keuangan syariah dan memperhatikan keunggulan prinsip perbankan
syariah seperti yang ditunjukkan oleh fatwa MUI tentang bunga

bank.
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4.1.1.2 Profil BTN Kantor Cabang Syariah
Nama Bank : BTN Kantor Cabang Syariah Malang

Alamat . JI. Jaksa Agung Suprapto No.87, Rampal
Celaket, Klojen Malang

Nomor Telepon : 0341-3012469

Kode ISIC 16419

Kode Pos 165111
4.1.1.3 Visi dan Misi BTN Syariah

Visi

“Menjadi Strategic Business Unit BTN yang sehat dan
terkemuka dalam penyediaan jasa keuangan syariah dan
mengutamakan kemaslahatan bersama.”

Misi

1. Mendukung pencapaian sasaran laba usaha BTN.

2. Memberikan pelayanan jasa keuangan syariah yang unggul
dalam pembiayaan perumahan dan produk serta jasa keuangan
syariah sehingga dapat memberikan kepuasan bagi nasabah dan
memperoleh pangsa pasar yang diharapkan.

3. Melaksanakan manajemen perbankan yang sesuai dengan prinsip
syariah sehingga dapat meningkatkan ketahanan BTN dalam
menghadapi perubahan lingkungan usaha serta meningkatkan

shareholders value.
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4. Memberi keseimbangan dalam pemenuhan kepentingan segenap

stakeholders serta memberikan ketentraman pada karyawan dan

nasabah.

4.1.2 Deskripsi Umum Responden

4.1.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Jumlah Persentase
Kelamin Responden (%)
1 Laki-laki 33 55,0%
2 Perempuan 27 45,0%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data primer diolah, 2023

Tabel diatas dapat disimpulkan 60 responden mayoritas

karyawan BTN Syariah Malang adalah laki-laki yaitu 33 orang

(55,0%) sedangkan perempuan 27 orang (45,0%).

4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No Usia Jumlah Persentase
Responden (%)
1 | 21-30tahun 24 40,0%
2 | 31-40tahun 31 51,7%
3 | 41-50tahun 4 6,7%
4 >50 tahun 1 1,7%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data primer diolah, 2023

Tabel diatas dapat disimpulkan 60 responden mayoritas
karyawan BTN Syariah Malang berusia 31-40 tahun yaitu 31
orang (51,7%). Usia 21-30 tahun 24 orang (40,0%), usia 41-50

tahun 4 orang (6,7%), dan usia >50 tahun 1 orang (1,7%).
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4.1.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Status

Perkawinan
Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Perkawinan
No Status Jumlah Persentase
Perkawinan Responden (%)
1 Menikah 42 70,0%
2 Belum menikah 18 30,0%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data primer diolah, 2023
Tabel diatas dapat disimpulkan 60 responden mayoritas
karyawan BTN Syariah Malang berstatus menikah yaitu 42
orang (70,0%) sedangkan 18 orang lainnya belum menikah
(30,0%).
4.1.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Terakhir

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Pendidikan Jumlah Persentase
Terakhir Responden (%)

1 SMA/K 2 3,3%
2 D3 1 1,7%
3 D4 3 5,0%
4 Sarjana 46 76,7%
5 Magister 7 11,7%
6 Doktoral 1 1,7%

Jumlah 60 100%

Sumber: Data primer diolah, 2023

Tabel diatas dapat disimpulkan 60 responden mayoritas
karyawan BTN Syariah Malang berpendidikan terakhir sarjana
yaitu 46 orang (76,7%). Karyawan dengan pendidikan terakhir
SMA/K 2 orang (3,3%), pendidikan terakhir D3 1 orang (1,7%),

pendidikan terakhir D4 3 orang (5,0%), pendidikan terakhir
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magister 7 orang (11,7%), dan pendidikan terakhir doktoral 1
orang (1,7%).

4.1.2.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja

Tabel 4.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja
. Jumlah Persentase
No | Masa Bekerja Responden (%)
1 1-5 tahun 24 40,0%
2 6 - 10 tahun 21 35,0%
3 11 - 15 tahun 11 18,3%
4 >15 tahun 4 6,7%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data primer diolah, 2023

Tabel diatas dapat disimpulkan 60 responden mayoritas
karyawan BTN Syariah Malang bekerja selama 1-5 tahun yaitu
24 orang (40,0%). Karyawan masa bekerja 6-10 tahun 21 orang
(35,0%), masa bekerja 11-15 tahun 11 orang (18,3%), dan masa
bekerja >15 tahun 4 orang (6,7%).

4.1.3 Distribusi Jawaban Responden

4.1.3.1 Variabel Career Development

Tabel 4.6
Distribusi Jawaban Responden Variabel (X1)

Keterangan
No | Sangat | . . | Ragu- | Tidak Sa‘.”git TOTAL | Rata-
Item | Setuju etuju ragu | Setuju ;_ |dq rata
etuju
T % | ] % [f] % |[f]% | f] % | f] %
1 [22(36,7]36|600|2| 33 |0|00|0]|00]|60] 100 433
2 [ 2846,7 29483350 |0]00|0]00]60]|100| 442
3 |18 30,0 345678 133|000 |0 0060|100 417
4 |30]50,0|28|467 2] 3300000060100 447
5 |19 31,7 366005 83 | 00000060100 423
6 |27 450294834 67 |0]00|0]00]|60]100] 438
7 | 18]30,0|3660,0|6|10,0]| 000|000 |60 100 | 4,20
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8 120[333|34|567|6[100]/0]00[0]0,0]60]100]| 4,23
9 |28|46,7]129|483|3|50([0|00|0]0,0]|60]|100]| 4,42
10 | 25/41,7/32|533|2|33|1|17/0]0,0|60|100| 435
11 |1 21]350(32|533|7|11,7/0]00]0]0,0][60]100| 4,23
12 |124140,0(30|500]6]100/0]00]0|0,0]|60]100]| 4,30
13 121/350/33|550(6/100/0]0,0/0]0,0|60|100| 425

Sumber: Data primer diolah, 2023

Dari tabel diatas disimpulkan:

a.

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, sebanyak 36 orang
(60,0%) responden memilih setuju.

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan efisien, sebanyak 29
orang (48,3%) responden memilih setuju.

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan melebihi target yang ditetapkan
dengan baik, sebanyak 34 orang (56,7%) responden memilih setuju.
Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai standar yang
ditetapkan, sebanyak 30 orang (50,0%) responden memilih sangat
setuju.

Saya dikenal baik dengan atasan, sebanyak 36 orang (60,0%)
responden memilih setuju.

Saya berusaha membina hubungan baik dengan atasan, sebanyak 29
orang (48,3%) responden memilih setuju.

Saya merasa dihargai oleh atasan atas kemampuan yang saya miliki,
sebanyak 36 orang (60,0%) responden memilih setuju.

Saya puas bekerja di perusahaan ini, sebanyak 34 orang (56,7%)

responden memilih setuju.
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Saya bangga menjadi bagian dari perusahaan, sebanyak 29 orang
(48,3%) responden memilih setuju.

Saya mengikuti aturan yang ditetapkan oleh perusahaan, sebanyak 32
orang (53,3%) responden memilih setuju.

Perusahaan membuka akses kepada karyawan untuk mengembangkan
karirnya, sebanyak 32 orang (53,3%) responden memilih setuju.
Perusahaan memberikan karyawan peluang untuk tumbuh melalui
program pelatihan, sebanyak 30 orang (50,0%) responden memilih

setuju.

. Perusahaan memberikan kesempatan untuk meningkatkan pengetahuan

dan keterampilan terkait pekerjaan, sebanyak 33 orang (55,0%)

responden memilih setuju.

4.1.3.2 Variabel Burnout

Tabel 4.7
Distribusi Jawaban RespondenVariabel (X2)

Keterangan
No | Sangat . Ragu- Tidak Sqngat TOTAL | Rata-
Item | Setuju Setuju ragu Setuju T'da.k rata
Setuju
fl % [ fT| % | fT| % | fT| % | | % f | %
1 |6/100| 4| 6,7 |11|183|35|583| 4 | 6,7 | 60 | 100 | 2,55
2 | 7|11,7/11|183| 7 | 11,7 (28 |46,7| 7 |11,7| 60 | 100 | 2,72
3 |5/83|8|133|10|16,7|26|43,3|11|183| 60 |100| 2,50
4 |3|50|1]17|10|16,7|32|533|14|233| 60 |100| 2,12
5 |3]50)|6[100|15|250|24|40,0|12|20,0| 60 | 100 | 2,40
6 |4|67 | 2| 33/|12]20,0(|28|46,7|14|23,3| 60 |100 | 2,23
7 |13/50,0]00|10]16,7|32|533|15|250/| 60 | 100 | 2,07
8 |1|17 1|17 |9 |150(32|533|17|283| 60 |100| 1,95
9 |2|133|2|33|7|11,7]32|533|17|283| 60 |100| 2,00
10 |2|33 |3 |50 (11|183|33|550|11|183| 60 |100 | 2,20
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11 1171000583 |31|51,7]23|383| 60 |100| 1,75
12 12133 |1 |17 |10]16,7|29|483|18|30,0| 60 | 100 | 2,00
13 |3 50117 |5]83|35]583]16|26,7| 60 | 100 | 2,00
14 /1|17 1|17 5|83 |34|567|19|31,7| 60 |100| 1,85
15 /12133000 |7 |11,7|30(500|21 350 60 |100 | 1,87
16 |1 172|339 ]150|32|533]16|26,7| 60 |100| 2,00
17 /117 10|00 |10]16,7|35(583|14|233| 60 | 100 | 1,98
18 2133|117 |5|83|34[56,7|18]300| 60 |100| 1,92
19 |1/17]0]00|5]83|35(583[19/31,7| 60 |100| 1,82

Sumber: Data primer diolah, 2023

Dari tabel diatas disimpulkan:

a.

Saya merasa pekerjaan ini menguras emosi, sebayak 35 orang (58,3%)
responden memilih tidak setuju.

Bekerja dengan orang lain sepanjang hari membutuhkan usaha yang
besar, sebanyak 28 orang (46,7%) responden memilih tidak setuju.
Saya merasa pekerjaan ini membuat lelah secara fisik, sebanyak 26
orang (43,3%) responden memilih tidak setuju.

Saya merasa frustasi dengan pekerjaan ini, sebanyak 32 orang (53,3%)
responden memilih tidak setuju.

Saya merasa terlalu keras dalam bekerja, sebanyak 24 orang (40,0%)
responden memilih tidak setuju.

Terlalu banyak bekerja dengan orang secara langsung membuat saya
tertekan, sebanyak 28 orang (46,7%) responden memilih tidak setuju.
Saya merasa putus asa dengan pekerjaan, sebanyak 32 orang (53,3%)
responden memilih tidak setuju.

Saya merasa menyelesaikan pekerjaan dengan semena-mena, sebanyak

32 orang (53,3%) responden memilih tidak setuju.
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Saya merasa setiap pagi lelah karena harus menghadapi hari untuk
bekerja, sebanyak 32 orang (53,3%) responden memilih tidak setuju.
Saya mempunyai kesan bahwa beberapa rekan kerja membuat saya
merasa bertanggung jawab terhadap masalah yang terjadi, sebanyak 33
orang (55,0%) responden memilih tidak setuju.

. Saya sungguh tidak peduli dengan apa yang terjadi dengan rekan kerja
saya, sebanyak 31 orang (51,7%) responden memilih tidak setuju.

Saya menjadi tidak sensitif kepada orang lain ketika saya bekerja,
sebanyak 29 orang (48,3%) responden memilih tidak setuju.

. Saya takut pekerjaan ini membuat saya menjadi tidak peduli, sebanyak
35 orang (58,3%) responden memilih tidak setuju.

. Saya tidak mampu menyelesaikan banyak hal penting dalam pekerjaan,
sebanyak 34 orang (56,7%) responden memilih tidak setuju.

. Saya merasa tidak bersemangat dalam melakukan pekerjaan, sebanyak
30 orang (50,0%) responden memilih tidak setuju.

. Saya tidak mudah dapat memahami perasaan rekan kerja saya,
sebanyak 32 orang (53,3%) responden memilih tidak setuju.

. Saya tidak mampu mengurus masalah rekan kerja saya dengan efektif,
sebanyak 35 orang (58,3%) responden memilih tidak setuju.

Dalam bekerja saya tidak mampu mengendalikan emosi dengan

tenang, sebanyak 34 orang (56,7%) responden memilih tidak setuju.
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Melalui pekerjaan, saya merasa tidak dapat memberikan pengaruh

positif kepada orang lain, sebanyak 35 orang (58,3%) responden

memilih tidak setuju.

4.1.3.3 Variabel Organizational Culture

Tabel 4.8
Distribusi Jawaban Responden Variabel (X3)
Keterangan
No | Sangat Setui Ragu- Tidak Sqr&git TOTAL | Rata-
Item | Setuju etuju ragu Setuju Ti a rata
Setuju

fl| % | f| % | f| % | f| % [f| % | f | %
1 8 [13,3/38|633|10|16,7| 3 | 50 |1]| 1,7 |60|100| 3,82
2 |20(333(32(533|7|11,7| 0|00 |1| 17 |60]|100| 4,17
3 7 [11,7]26|433|13|21,7|12]20,0|2| 3,3 |60 |100| 3,40
4 121|350(33|550|6 [100| 0| 00 |0]| 0,0 |60 100| 4,25
5 |16|26,7|37|617| 7 |11,7| 0 | 0,0 |0| 0,0 | 60 | 100 | 4,15
6 |[18]30,0(34|567|8 133|000 |0]| 0,0 |60]|100| 4,17
7 |17]1283(34|56,7| 9 |150| 0| 0,0 |0] 0,0 |60]|100| 4,13
8 120|333(29|483/11/183| 0| 0,0 |0| 0,0 |60|100| 4,15
9 |15]|250(38|633| 7 11,7 0| 0,0 |0] 0,0 | 60|100| 4,13
10 |22]36,7|31|51,7|6 |100] 1| 17 |[0| 0,0 |60]|100| 4,23
11 |21]350(35(583|4 |67 |0]|00|0|00|60]100| 4,28
12 |20|333|34|56,7| 6 |100] 0| 0,0 [O| 0,0 | 60 | 100 | 4,23
Sumber: Data primer diolah, 2023

Dari tabel diatas disimpulkan:

a. Saya dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan

organisasi, sebanyak 38 orang (63,3%) responden memilih

setuju.

Saya memiliki kebebasan dalam mengungkapkan pendapat,

sebanyak 32 orang (53,3%) responden memilih setuju.

Saya dilibatkan dalam proses pemilihan pemimpin perusahaan,

sebanyak 26 orang (43,3%) responden memilih setuju.
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Dalam bertindak, saya berpegang teguh pada nilai-nilai
organisasi, sebanyak 33 orang (55,0%) responden memilih
setuju.

Saya mengemukakan pikiran berdasarkan nilai-nilai inti
organisasi, sebanyak 37 orang (61,7%) responden memilih
setuju.

Saya dapat menjalankan kebijakan organisasi dengan disiplin,
sebanyak 34 orang (56,7%) responden memilih setuju.
Perusahaan mampu merespon perubahan yang terjadi di
lingkungan eksternal, sebanyak 34 orang (56,7%) responden
memilih setuju.

Perusahaan memberikan sosialisasi terhadap karyawan pada
setiap perubahan yang terjadi di dalam internal perusahaan,
sebanyak 29 orang (48,3%) responden memilih setuju.
Perusahaan mampu menginterpretasikan perubahan dari
lingkungan eksternal menjadi suatu usaha untuk mendorong
inovasi, sebanyak 38 orang (63,3%) responden memilih setuju.
Perusahaan mengarahkan saya untuk bekerja sesuai dengan
tujuan perusahaan, sebanyak 31 orang (51,7%) responden
memilih setuju.

. Saya memahami tugas saya di dalam perusahaan, sebanyak 35

orang (58,3%) responden memilih setuju.
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I. Saya paham dengan hal-hal yang ingin dicapai oleh perusahaan,

sebanyak 34 orang (56,7%) responden memilih setuju.

4.1.3.4 Variabel Turnover Intention

Tabel 4.9
Distribusi Jawaban Responden Variabel ()
Keterangan

No | Sangat Setui Ragu- Tidak Sqr&git TOTAL | Rata-
Item | Setuju etuju ragu Setuju Ti a rata

Setuju

fl % [f] % || % | T | % f |l % || %

1 16|/100|0| 0,0 |13|21,7| 23 |38,3| 18 |30,0|60|100 | 2,22
2 |1/17]|0]00 |2 |33 |25|41,7|32|533|60|100| 1,55
3 |1/17|0]00 |1 |17 |30|500/| 28 |46,7|60|100| 1,60
4 | 711,74 6,7 |13 (21,7 |21 |350| 15 |250|60|100| 2,45
5 |5/83|9|150|10|16,7| 20 |33,3| 16 | 26,7 |60 | 100 | 2,45
6 [6/100|0| 00 | 5| 83|29 (48320 |333|60]|100| 2,05
7 |1/17]0]00| 3|50 )|34]|567]|22|36,7|60]|100| 1,73
8 |6/100|0] 0,0 |10|16,7| 25 |41,7| 19 |31,7|60|100| 2,15

Sumber: Data primer diolah, 2023

Dari tabel diatas disimpulkan:

a. Saya memiliki keinginan untuk keluar dari BTN Syariah,

sebanyak 23 orang (38,3%) responden memilih tidak setuju.

b. Saya tidak rajin datang ke kantor untuk bekerja, sebanyak 32

orang (53,3%) responden memilih sangat tidak setuju.

c. Saya sering izin untuk tidak bekerja, sebanyak 30 orang

(50,0%) responden memilih tidak setuju.

d. Saya berniat untuk mencari pekerjaan lain diluar pekerjaan saya

saat ini, sebanyak 21 orang (35,0%) responden memilih tidak

setuju.
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e. Saat ini saya telah memiliki tambahan penghasilan diluar

penghasilan utama, sebanyak 20 orang (33,3%) responden

memilih tidak setuju.

f. Saya ingin mengambil keputusan untuk keluar dari BTN

Syariah, sebanyak 29 orang (48,3%) responden memilih tidak

setuju.

g. Saya tidak mempertimbangkan yang harus dihadapi apabila

berencana untuk keluar dari BTN Syariah, sebanyak 34 orang

(56,7%) responden memilih tidak setuju.

h. Saya memikirkan untuk keluar dari BTN Syariah, sebanyak 25

orang (41,7%) responden memilih tidak setuju.

4.1.4 Uji Instrument Penelitian

4.1.4.1 Uji Validitas

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas
. Butir .
No Variabel r-Hitung | r-Tabel | Keterangan
Pernyataan

1 | Career Development (X1) X1.1 0,665 0,254 Valid
2 X1.2 0,687 0,254 Valid
3 X1.3 0,684 0,254 Valid
4 X1.4 0,707 0,254 Valid
5 X1.5 0,741 0,254 Valid
6 X1.6 0,703 0,254 Valid
7 X1.7 0,730 0,254 Valid
8 X1.8 0,817 0,254 Valid
9 X1.9 0,802 0,254 Valid
10 X1.10 0,779 0,254 Valid
11 X1.11 0,831 0,254 Valid
12 X1.12 0,825 0,254 Valid
13 X1.13 0,840 0,254 Valid
14 | Burnout (X2) X2.1 0,798 0,254 Valid
15 X2.2 0,573 0,254 Valid
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Butir

No Variabel r-Hitung | r-Tabel | Keterangan
Pernyataan
16 X2.3 0,795 0,254 Valid
17 X2.4 0,840 0,254 Valid
18 X2.5 0,797 0,254 Valid
19 X2.6 0,836 0,254 Valid
20 X2.7 0,792 0,254 Valid
21 X2.8 0,683 0,254 Valid
22 X2.9 0,824 0,254 Valid
23 X2.10 0,728 0,254 Valid
24 X2.11 0,682 0,254 Valid
25 X2.12 0,813 0,254 Valid
26 X2.13 0,752 0,254 Valid
27 X2.14 0,683 0,254 Valid
28 X2.15 0,837 0,254 Valid
29 X2.16 0,677 0,254 Valid
30 X2.17 0,682 0,254 Valid
31 X2.18 0,788 0,254 Valid
32 X2.19 0,765 0,254 Valid
33 | Organizational Culture (X3) X3.1 0,710 0,254 Valid
34 X3.2 0,728 0,254 Valid
35 X3.3 0,477 0,254 Valid
36 X3.4 0,804 0,254 Valid
37 X3.5 0,855 0,254 Valid
38 X3.6 0,820 0,254 Valid
39 X3.7 0,820 0,254 Valid
40 X3.8 0,743 0,254 Valid
41 X3.9 0,875 0,254 Valid
42 X3.10 0,559 0,254 Valid
43 X3.11 0,729 0,254 Valid
44 X3.12 0,521 0,254 Valid
45 | Turnover Intention (YY) Y.l 0,887 0,254 Valid
46 Y.2 0,446 0,254 Valid
47 Y.3 0,426 0,254 Valid
48 Y.4 0,859 0,254 Valid
49 Y.5 0,762 0,254 Valid
50 Y.6 0,852 0,254 Valid
51 Y.7 0,501 0,254 Valid
52 Y.8 0,853 0,254 Valid

Sumber: Data primer diolah, 2023
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Dari tabel diatas, variabel-variabel dalam kuesioner dinyatakan

valid karena r hitung > r tabel pada variabel career development

(X1), burnout (X2), organizational culture (X3), dan turnover

intention ().

4.1.4.2 Uji Reliabilitas

Tabel 4.11
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cr%‘gﬁ;h S :\tle?]i Keterangan
Career Development (X1) 0,937 13 Reliabel
Burnout (X2) 0,956 19 Reliabel
Organizational Culture (X3) 0,903 12 Reliabel
Turnover Intention (YY) 0,868 8 Reliabel

Sumber: Data primer diolah, 2023

Dari tabel diatas, indikator yang digunakan variabel career

development (X1), burnout (X2), dan organizational culture (X3)

dapat diandalkan untuk mengukur variabel turnover intention ()

karena memiliki nilai Crobach’s Alpha diatas 0,60.

4.15 Uji Asumsi Klasik

4.1.5.1 Uji Normalitas

Tabel 4.12
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 60
Normal Parameters®” Mean 0,0000000
Std. Deviation 3,36666019

Most Extreme Differences | Absolute 0,104
Positive 0,104

Negative -0,064

Test Statistic 0,104
Asymp. Sig. (2-tailed) ,170°

a. Test distribution is Normal.
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

| Unstandardized Residual

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data primer diolah, 2023

Dari tabel diatas, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,170,

menunjukkan 0,170 > 0,05 sehingga data dianggap berdistribusi

normal.

4.1.5.2 Uji Multikolinieritas

Tabel 4.13

Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients

Unstandardized | Standardized i si Collinearity
Coefficients Coefficients g Statistics
Model St
B ' Beta Tolerance | VIF
Error
1| (Constant) 21,781 | 6,430 3,388 | 0,001
Career 0,012 | 0,105 0,012 | 0,113 | 0,910 0,508 | 1,970
Development
Burnout 0,263 | 0,049 0,578 | 5,411 | 0,000 0,482 | 2,075
Organizational | -0,341 | 0,140 -0,331 | -2,430 | 0,018 0,296 | 3,374
Culture

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Sumber: Data primer diolah, 2023

Dari tabel diatas, menunjukkan sudah memenuhi dan tidak ada

multikolinieritas karena tidak ada variabel independen dengan nilai

tolerance < 0,10. Hasil perhitungan nilai VIF juga tidak ada variabel

independen dengan VIF > 10,00.

4.1.5.3 Uji Heteroskedastisitas

Gambar 4.1
Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Scatterplot

Dependent Variable: Turnover Intention

Regression Studentized Residual
o

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data primer diolah, 2023
Dari gambar diatas, tidak ada heteroskedastisitas karena pola yang
jelas ditunjukkan oleh titik yang tersebar di atas dan di bawah angka

0 pada sumbu Y.

4.1.6 Regresi Linier Berganda

Tabel 4.14
Hasil Regresi Linier Berganda
Coefficients
Unstandardized Standardized t Sig
Model Coefficients Coefficients '
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 21,781 6,430 3,388 | 0,001
Career Development 0,012 0,105 0,012 | 0,113 | 0,910
Burnout 0,263 0,049 0,578 | 5,411 | 0,000
Organizational Culture -0,341 0,140 -0,331 | -2,430 | 0,018

Sumber: Data primer diolah, 2023

Persamaan regresi linier berganda:

Y =a+biXi+b2X2+ bsXs+e

Y =21,781 + 0,012X1 + 0,263X2 — 0,341X3 + e

keterangan:

a. Nilai konstanta (a) adalah 21,781 dan bertanda positif,
burnout, dan

menunjukkan variabel career development,
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organizational culture diasumsikan nol (0), nilai turnover
intention adalah 21,781.

b. Koefisien regresi variabel career development (X1) memiliki
nilai yang positif sebesar 0,012 menunjukkan career
development memiliki hubungan yang positif dengan turnover
intention. Dengan asumsi variabel lain tetap, career
development dapat meningkatkan turnover intention sebesar
0,012.

c. Koefisien regresi variabel burnout (X2) memiliki nilai yang
positif sebesar 0,263 menunjukkan burnout memiliki hubungan
yang positif dengan turnover intention. Dengan asumsi variabel
lain tetap, burnout dapat meningkatkan turnover intention
sebesar 0,263.

d. Koefisien regresi variabel organizational culture (X3) memiliki
nilai yang negatif sebesar -0,341 menunjukkan organizational
culture memiliki hubungan yang negatif dengan turnover
intention. Dengan asumsi variabel lain tetap, organizational
culture dapat mengurangi turnover intention sebesar -0,341.

4.1.7 Uji Hipotesis

4.1.7.1Ujit
Tabel 4.15
Hasil Uji t
Coefficients
Unstandardized Standardized ¢ Sig
Model Coefficients Coefficients '
B | Std. Error Beta
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1 | (Constant) 21,781 6,430 3,388 | 0,001
Career Development 0,012 0,105 0,012 | 0,113 | 0,910
Burnout 0,263 0,049 0,578 | 5,411 | 0,000
Organizational Culture -0,341 0,140 -0,331 | -2,430 | 0,018

Sumber: Data primer diolah, 2023

1. Pengujian Hipotesis Pertama (H1)
Nilai t hitung 0,113 < t tabel 2,003, dan nilai sig. 0,910 >
0,05 untuk variabel career development. Dapat disimpulkan
variabel career development tidak mempengaruhi turnover
intention atau H1 ditolak.
2. Pengujian Hipotesis Kedua (H2)
Nilai t hitung 5,411 > t tabel 2,003, dan nilai sig. 0,000 <
0,05 untuk variabel burnout. Dapat disimpulkan variabel
burnout mempengaruhi turnover intention atau H2 diterima.
3. Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)
Nilai t hitung -2,430 > t tabel 2,003, dan nilai sig. 0,018 <
0,05 untuk variabel organizational culture. Dapat disimpulkan
variabel organizational culture mempengaruhi turnover

intention atau H3 diterima.

4172 UjiF
Tabel 4.16
Hasil Uji F
ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 | Regression 1500,870 3 500,290 | 41,895 ,000°
Residual 668,730 56 11,942
Total 2169,600 59

a. Dependent Variable: Turnover Intention

b. Predictors: (Constant), Organizational Culture, Career Development, Burnout

Sumber: Data primer diolah, 2023
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Nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 dan F hitung 41,895 > F tabel
2,77. Dengan demikian, dapat disimpulkan pengaruh career
development, burnout, dan organizational culture secara simultan

mempengaruhi turnover intention.

4.1.7.3 Uji Koefisien Determinasi

Tabel 4.17
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,8322 0,692 0,675 3,456

a. Predictors: (Constant), Organizational Culture, Career
Development, Burnout
Sumber: Data primer diolah, 2023

Nilai R Square 0,692 ditunjukkan oleh hasil uji koefisien
determinasi, sehingga variabel career development, burnout, dan
organizational culture dapat menjelaskan variabel turnover intention
sebesar 69,2% sisa 30,8% dipengaruhi variabel lain.

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Career Development terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan variabel career development tidak
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan BTN Syariah
Malang. Hasil penelitian dibuktikan t-hitung 0,113 <t tabel 2,003 dan nilai
sig. 0,910 > 0,05. Dugaan hipotesis terdapat pengaruh career development
terhadap turnover intention ditolak. Jawaban responden pada indikator
prestasi kerja memiliki nilai rata-rata tertinggi. Hal tersebut menunjukkan

karyawan BTN Syariah diberikan kesempatan mengembangkan karir di
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perusahaan sesuai dengan performance karyawan. Hal ini tentunya perlu
dimanfaatkan dengan baik oleh para karyawan tidak terkecuali bagi karyawan
kontrak untuk bisa mengembangkan karir mereka di perusahaan. Jika career
development dikembangkan dengan cepat oleh karyawan, semakin rendah
keinginannya meninggalkan perusahaan.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian Rahmawati &
Wahyuningsih (2021) menyatakan career development tidak berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Hal itu menunjukkan semakin cepat
career development seseorang semakin rendah intensi turnover, dan semakin
lambat career development seseorang intensi turnover semakin tinggi.

Rukmini & Hendriani, (2017) berpendapat career development adalah
proses meningkatkan kemampuan kerja pribadi seseorang untuk mencapai
tujuan karir. Terdapat proses career development diantaranya, bagaimana
seseorang merencanakan dan mewujudkan tujuan karir sendiri dan bagaimana
perusahaan merancang dan mewujudkan program pengembangan Karir
(Bibowo & Masdupi, 2015). Dalam hal ini, jika perusahaan sudah
memberikan program career development kepada karyawan maka seorang
karyawan diharapkan mampu memanfaatkannya dengan baik. Jika seorang
karyawan dapat mengembangkan karir mereka dengan cepat, maka kecil
kemungkinannya karyawan tersebut untuk meninggalkan perusahaan.

Dalam perspektif islam, upaya mewujudkan masa depan pada tujuan
pengembangan Karir, karyawan harus terarah dan fokus diri dalam pekerjaan

agar mereka memiliki karir sesuai dengan rencana. Seperti Rasulullah SAW,
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ketika bekerja beliau memikirkan masa depan sehingga semua pekerjaannya

terarah dan terfokus. Firman Allah Q.S Al-Hasyr:18 berbunyi:
Al &) Al iy T wa &aB G g ki A B ke 3 G

skt
Artinya: “Wahai orang-orang yang beriman! Bertakwalah kepada Allah dan
hendaklah setiap orang memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk
hari esok (akhirat), dan bertakwalah kepada Allah. Sungguh, Allah Maha
Mengetahui terhadap apa yang kamu kerjakan.”

Avyat diatas menunjukkan bahwa karyawan harus bersungguh-sungguh
dalam melakukan pekerjaan mereka. Jika ini berkaitan dengan career
development, perusahaan harus memberikan umpan balik upaya karyawan
untuk perusahaan. Setiap karyawan berhak atas haknya sebagai karyawan.
Perusahaan berkewajiban memenuhi kebutuhan karyawannya melalui career
development. Akan sangat sedikit kemungkinan karyawan meninggalkan
perusahaan jika kebutuhan karyawan dipenuhi.

4.2.2 Pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan variabel burnout berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention karyawan BTN Syariah Malang.
Hasil penelitian dibuktikan t-hitung 5,411 > t tabel 2,003 dan nilai sig. 0,000
< 0,05. Dugaan hipotesis terdapat pengaruh burnout terhadap turnover
intention diterima. Jawaban responden pada indikator emotional exhaustion
memiliki nilai rata-rata tertinggi. Karyawan BTN Syariah Malang merasa

bosan dan putus asa dengan pekerjaan mereka. Mereka juga mengalami
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burnout karena harus menghadapi persoalan nasabah setiap hari yang
mengurangi semangat kerja. Jika burnout pada karyawan tinggi berdampak
pada peningkatan turnover intention.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian Kardiawan & Budiono,
(2018) menyatakan burnout berpengaruh positif signifikan terhadap turnover
intention. Ekel dkk., (2019) menunjukkan burnout secara parsial berpengaruh
positif signifikan terhadap turnover intention. Paramita & Hendratmoko,
(2021) menunjukkan burnout berpengaruh positif signifikan terhadap
turnover intention. Budhiarti & Riyanto (2022) juga menunjukkan burnout
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Burnout menurut Rocky & Setiawan, (2018) merupakan keadaan lelah
fisik, emosional, dan mental oleh stres terus menerus. Jika stres dibiarkan
terlalu lama maka akan menyebabkan kelelahan, yang kemudian akan
menyebabkan turnover intention (Kristiana dkk., 2016). Hal ini berarti
semakin sering seorang karyawan mengalami burnout maka akan semakin
besar kemungkinannya mereka akan meninggalkan perusahaan.

Dalam perspektif islam, setiap orang harus tetap tenang terutama
ketika menghadapi masalah seperti stres yang berlebihan (burnout). Orang
yang tenang dapat menerima banyak informasi sehingga dapat lebih
memahami dan mengendalikan situasi. Sedangkan orang emosional tidak
dapat mengendalikan situasi, sehingga akan merespon seenaknya saja.

Rasulullah SAW bersabda pada hadis riwayat Al-Baihagy:
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i e 3480 sl e A Lo an B35 06 106 s 3 e 52
Artinya: Dari sahabat Sahl bin Sa’ad, Rasulullah SAW bersabda, ‘“sikap
tenang datangnya dari Allah, dan sikap tergesa-gesa itu datangnya dari
setan. ” (HR Al-Baihaqy).

Hadis tersebut menjelaskan bahwa jika seseorang merasa panik dan
tergesa-gesa diharapkan mampu mengendalikan kondisi tersebut dengan rasa
tenang. Jika seorang karyawan tidak bisa mengendalikan rasa lelah secara
fisik, mental, dan emosional maka tingkat burnout yang dialaminya akan
semakin tinggi sehingga akan menyebabkan karyawan keluar dari
perusahaan.

4.2.3 Pengaruh Organizational Culture terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian menunjukkan variabel organizational culture
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan
BTN Syariah Malang. Hasil penelitian dibuktikan t hitung -2,430 > t tabel
2,003 dan nilai sig. 0,018 < 0,05. Dugaan hipotesis terdapat pengaruh
organizational culture terhadap turnover intention diterima. Jawaban
responden pada indikator involvement memiliki nilai rata-rata terendah. Hal
tersebut menunjukkan karyawan BTN Syariah belum sepenuhnya diberikan
kesempatan oleh perusahaan untuk terlibat di dalam suatu proses
pengambilan keputusan. Adanya organizational culture di BTN Syariah

Malang harus ditingkatkan agar karyawan menumbuhkan komitmen yang
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besar terhadap perusahaan. Jika organizational culture yang dimiliki
karyawan tinggi, akan mengurangi tingkat turnover intention.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian Widayati & Yunia (2016)
menyatakan organizational culture mempunyai pengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Salvador et al., (2022) menunjukkan
organizational culture memiliki hubungan negatif dan signifikan dengan
turnover intention. Penelitian Khalid dkk., (2022) menunjukkan
organizational culture mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention.

Organizational culture menurut Khalid dkk., (2022) merupakan
pengetahuan sosial suatu organisasi mencakup norma, aturan, dan nilai sikap
perilaku karyawan. Organizational culture yang baik akan ditanamkan oleh
seluruh  karyawan. Semakin banyak karyawan menerima nilai-nilai
organizational culture dan berkomitmen, semakin kuat organizational
culture. Hal tersebut berarti organizational culture akan membuat karyawan
tetap setia pada perusahaan, mengurangi keinginan karyawan untuk keluar
perusahaan.

Dalam pandangan islam, hadis riwayat Imam Thabrani:

G 618 80T e 9 L s B AV Dy

Artinya: “Sesungguhnya Allah sangat mencintai orang yang jika melakukan
sesuatu pekerjaan, dilakukan secara Itqan (tepat, terarah, jelas, dan tuntas.”

(HR Thabrani).
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Hadis diatas menjelaskan segala sesuatu harus dilakukan dengan
Itgan. Jika dikaitkan dengan organizational culture maka sebaiknya sebagai
seorang karyawan dalam melakukan organizational culture yang ada di
perusahaan tidak boleh asal-asalan atau bahkan bertentangan dengan budaya
yang ada. Hal ini merupakan prinsip utama didalam perusahaan agar
karyawan mematuhi apa yang menjadi ciri khas perusahaan. Selain itu, Q.S
Al-Bagarah: 30 yang berbunyi:
s Aokt o o el e o G o5 3 ets o) Kelall 8l 6
S34085 Y e gl o) J6 < 81 s S, ind 1205 STl i
Artinya: “Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat,
“Aku hendak menjadikan khalifah di bumi.” Mereka berkata, “Apakah
Engkau hendak menjadikan orang yang merusak dan menumpahkan darah
disana, sedangkan kami bertasbih memuji-Mu dan menyucikan nama-Mu?”
Dia berfirman, “Sungguh, Aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.”
Ayat diatas menjelaskan bahwa manusia hendaknya jangan membuat
kerusakan di dunia. Hal tersebut jika dikaitkan dalam sebuah organisasi,
hendaknya karyawan tidak melanggar organizational culture yang ada di
perusahaan. Karyawan diharapkan memiliki organizational culture yang

tinggi terhadap perusahaan dan perusahaan seharusnya bisa mempertahankan

karyawan agar karyawan tidak meninggalkan perusahaan.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan:

1. Career development tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention karyawan BTN Syariah Malang. Karyawan BTN Syariah
diberikan kesempatan oleh perusahaan untuk mengembangkan Kkarir
mereka sesuai dengan performance karyawan tidak terkecuali bagi
karyawan kontrak. Jika career development dikembangkan dengan cepat
oleh seorang karyawan maka semakin rendah keinginan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan.

2. Burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan BTN Syariah Malang. Karyawan BTN Syariah Malang juga
tidak lepas dari rasa burnout dalam melakukan pekerjaan karena harus
menghadapi persoalan nasabah setiap harinya sehingga akan memicu
karyawan kehilangan semangat kerja. Jika burnout yang terjadi pada
karyawan tinggi maka akan berdampak pada peningkatan turnover
intention.

3. Organizational culture berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention karyawan BTN Syariah Malang. Adanya organizational
culture di BTN Syariah Malang harus ditingkatkan agar karyawan

menumbuhkan komitmen vyang besar terhadap perusahaan. Jika
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organizational culture yang dimiliki karyawan tinggi maka akan

mengurangi tingkat turnover intention.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan dalam penelitian ini, terdapat beberapa saran dari
peneliti sebagai perbaikan penelitian di masa mendatang. Diantaranya:
1. Bagi BTN Syariah Malang
Perusahaan diharapkan memperhatikan kembali hal-hal yang terkait
turnover intention karyawan agar tingkat turnover intention di perusahaan
dapat berkurang. Kelelahan saat bekerja setiap hari memang wajar terjadi
pada seorang karyawan. Namun, jika hal tersebut dianggap bukan suatu hal
yang serius maka dapat berakibat fatal bagi perusahaan. Selain itu, kondisi
organizational culture perlu ditingkatkan lagi terutama terkait keterlibatan
karyawan agar karyawan merasa dihargai oleh perusahaan.
2. Bagi peneliti selanjutnya
Peneliti selanjutnya diharapkan menggunakan sampel penelitian yang lebih
besar dengan Kkarakteristik responden lebih beragam. Selanjutnya
diharapkan dapat menambahkan variabel seperti work life balance yang

mungkin mempengaruhi tingkat turnover intention karyawan.
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1. Profil Responden
(Pilih salah satu sesuai jawaban responden)

Jenis Kelamin:

[ Laki-laki ] Perempuan
Usia: Pendidikan Terakhir:
[] 21 —30tahun ] SMA/K [ Sarjana
[] 3140 tahun [] D3 ] Magister
] 41 - 50 tahun ] b4 [] Doktoral
] >50 tahun
Status Perkawinan: Masa Bekerja:
] Menikah ] 1-5tahun
] Belum Menikah ] 610 tahun

] 11— 15 tahun

] >15tahun
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1)

2)
3)

Petunjuk Pengisian Kuesioner:

Dimohon untuk memberikan tanda (v) pada jawaban yang sesuai dengan

pilihan Bapak/lbu/Saudara/i
Setiap pertanyaan membutuhkan satu jawaban

Dimohon dapat memberikan jawaban sesuai dengan kondisi yang

sebenarnya dengan penuh tanggung jawab dan bersifat rahasia

Kuisioner
(Pilih salah satu sesuai jawaban responden)
CAREER DEVELOPMENT (X1)

NO | PERNYATAAN | SS|S|R|TS|sSTS
Prestasi Kerja
1 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
2 | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan efisien
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan melebihi target yang
3 . i
ditetapkan dengan baik
4 Saya berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai standar
yang ditetapkan
Exposure
5 | Saya dikenal baik dengan atasan
6 | Saya berusaha membina hubungan baik dengan atasan
7 Saya merasa dihargai oleh atasan atas kemampuan yang
saya miliki
Kesetiaan pada Organisasi
8 | Saya puas bekerja di perusahaan ini
9 | Saya bangga menjadi bagian dari perusahaan
10 | Saya mengikuti aturan yang ditetapkan oleh perusahaan
Kesempatan untuk Bertumbuh
Perusahaan membuka akses kepada karyawan untuk
11 mengembangkan karirnya
12 Perusahaan memberikan karyawan peluang untuk tumbuh
melalui program pelatihan
13 Perusahaan memberikan kesempatan untuk meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan terkait pekerjaan
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BURNOUT (X2)

NO | PERNYATAAN | SS |[S|R | TS|STS
Emotional exhaustion (kelelahan emosional)
1 | Saya merasa pekerjaan ini menguras emosi
2 Bekerja dengan orang lain sepanjang hari membutuhkan
usaha yang besar
3 | Saya merasa pekerjaan ini membuat lelah secara fisik
4 | Saya merasa frustasi dengan pekerjaan ini
5 | Saya merasa terlalu keras dalam bekerja
5 Terlalu banyak bekerja dengan orang secara langsung
membuat saya tertekan
7 | Saya merasa putus asa dengan pekerjaan
Depersonalization
Saya merasa menyelesaikan pekerjaan dengan semena-
8 | mena
9 Saya merasa setiap pagi lelah karena harus menghadapi
hari untuk bekerja
Saya mempunyai kesan bahwa beberapa rekan kerja
10 | membuat saya merasa bertanggung jawab terhadap
masalah yang terjadi
11 Saya sungguh tidak peduli dengan apa yang terjadi dengan
rekan kerja saya
12 Saya menjadi tidak sensitif kepada orang lain ketika saya
bekerja
13 Saya takut pekerjaan ini membuat saya menjadi tidak
peduli
Personal accomplishment (kemunduran kepribadian)
14 Saya tidak mampu menyelesaikan banyak hal penting
dalam pekerjaan
15 Saya merasa tidak bersemangat dalam melakukan
pekerjaan
16 Saya tidak mudah dapat memahami perasaan rekan kerja
saya
Saya tidak mampu mengurus masalah rekan kerja saya
17 :
dengan efektif
18 Dalam bekerja saya tidak mampu mengendalikan emosi
dengan tenang
19 Melalui pekerjaan, saya merasa tidak dapat memberikan
pengaruh positif kepada orang lain
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ORGANIZATIONAL CULTURE (X3)

NO | PERNYATAAN | SS[S|R|TS|[STS
Involvement
1 Saya dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan
organisasi
2 | Saya memiliki kebebasan dalam mengungkapkan pendapat
3 Saya dilibatkan dalam proses pemilihan pemimpin
perusahaan
Consistency
Dalam bertindak, saya berpegang teguh pada nilai-nilai
4 organisasi
5 Saya mengemukakan pikiran berdasarkan nilai-nilai inti
organisasi
5 Saya dapat menjalankan kebijakan organisasi dengan
disiplin
Adaptability
7 Perusahaan mampu merespon perubahan yang terjadi di
lingkungan eksternal
Perusahaan memberikan sosialisasi terhadap karyawan
8 | pada setiap perubahan yang terjadi di dalam internal
perusahaan
Perusahaan mampu menginterpretasikan perubahan dari
9 | lingkungan eksternal menjadi suatu usaha untuk
mendorong inovasi
Mission
10 Perusahaan mengarahkan saya untuk bekerja sesuai dengan
tujuan perusahaan
11 | Saya memahami tugas saya di dalam perusahaan
12 Saya paham dengan hal-hal yang ingin dicapai oleh
perusahaan
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TURNOVER INTENTION (Y)

NO | PERNYATAAN | SS|S|R]| TS | STS
Thinking of quitting
1 | Saya memiliki keinginan untuk keluar dari BTN Syariah
2 | Saya tidak rajin datang ke kantor untuk bekerja
3 | Saya sering izin untuk tidak bekerja
Intention to search for alternatives
4 Saya berniat untuk mencari pekerjaan lain diluar pekerjaan
saya saat ini
Saat ini saya telah memiliki tambahan penghasilan diluar
5 penghasilan utama
Intention to quit
Saya ingin mengambil keputusan untuk keluar dari BTN
6 | syariah
v Saya tidak mempertimbangkan yang harus dihadapi apabila
berencana untuk keluar dari BTN Syariah
8 | Saya memikirkan untuk keluar dari BTN Syariah
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LAMPIRAN 4

DISTRIBUSI FREKUENSI
1. Karakteristik Responden

Jenis Kelamin

Persentase (%)

No Jenis Kelamin Jumlah Responden
1 Laki-laki 33 55,0%
2 Perempuan 27 45,0%
Jumlah 60 100%
Usia
No Usia Jumlah Responden Persentase (%)
1 21 - 30 tahun 24 40,0%
2 31 - 40 tahun 31 51,7%
3 41 - 50 tahun 4 6,7%
4 >50 tahun 1 1,7%
Jumlah 60 100%
Status Perkawinan
No Status Perkawinan Jumlah Responden Persentase (%)
1 Menikah 42 70,0%
2 Belum menikah 18 30,0%
Jumlah 60 100%
Pendidikan Terakhir
No Pendidikan Terakhir | Jumlah Responden | Persentase (%)
1 SMA/K 2 3,3%
2 D3 1 1,7%
3 D4 3 5,0%
4 Sarjana 46 76,7%
5 Magister 7 11,7%
6 Doktoral 1 1,7%
Jumlah 60 100%
Masa Bekerja
No Masa Bekerja Jumlah Responden Persentase (%)
1 1-5 tahun 24 40,0%
2 6 - 10 tahun 21 35,0%
3 11 - 15 tahun 11 18,3%
4 >15 tahun 4 6,7%
Jumlah 60 100%

2. Jawaban Responden
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Career Development (X1)

Keterangan TOTAL
No Sangat Setui Ragu- | Tidak ngg?(t Rata-
Item | Setuju etuju ragu Setuju ;_ da rata
etuju
fl| % [f] % |[f| % [f| % |[fT| % | T | %

1 2236736 |600|2|33[0]00|0|00]|60]| 100 | 4,33

2 |28]46,7]129|483|3| 50 0/00|0]|0,0|60]| 100 | 442

3 18 | 30,0 |34 |56,7 8133|0000/ 00|60]| 100 | 4,17

4 130|500 |28|46,7|2| 33 |0]|00|0]|0,0]|60]| 100 | 447

5 19 131,736 |600|5| 83 |0]00|0|00|60]| 100 | 4,23

6 27450291483 |4] 67 |0]/00|0]|0,0|60]| 100 | 4,38

7 18 | 30,0 | 36 | 60,0 |6 | 10,0 0|00 | 0| 0,0 |60]| 100 | 4,20

8 120|333 |34|567|6|100|0|00(|0]|0,0|60]| 100 | 4,23

9 |28|46,7|29]|483 3|50 0[00|0]|0,0|60]| 100 | 442

10 [25/141,7(32|533|2| 33 [1|17]0]0,0 |60/ 100 | 4,35

11 | 2135032533 |7|11,7{0{00|0|0,0|60] 100 | 4,23

12 |24 ,140,0|30|500|6]100(0|00]0]| 0,0 |60 100 | 4,30

13 |21 350(33|550[6]100(0|00]0]| 0,0 |60/ 100 | 4,25

Burnout (X2)
Keterangan
No | Sangat . Ragu- Tidak Sqngat TOTAL | Rata-
Item | Setuju Setuju ragu Setuju T'dafk rata
Setuju
fl % || % | f] % | f| % || % f %

1 /6|/100| 4 | 6,7 |11|183|35|583| 4| 6,7 | 60 | 100 | 2,55
2 |7|11,7(11)1183| 7 |11,7 |28 |46,7| 7 |11,7| 60 | 100 | 2,72
3 [5/83|8]133|10|16,7|26|43,3|11|183| 60 |100| 2,50
4 |3]50|1|17 |10|16,7|32|533|14|233| 60 |100| 2,12
5 |3|50|6|100|15|250|24|40,0|12|20,0| 60 | 100 | 2,40
6 |4|67 2| 33|12|200|28|46,7|14|233| 60 |100| 2,23
7 |3/50|0)]00]10]|16,7|32|533|15|250]| 60 | 100 | 2,07
8 |1|17 (1|17 |9 |150|32(533|17|283| 60 |100| 1,95
9 |2(33 2|33 |7 |117|32|533|17|28,3| 60 |100| 2,00
10 |2 33| 3|50 (11]183|33|550|11|183| 60 | 100 | 2,20
11 |1(17 0|00 |5 |83 |31|51,7|23|383| 60 |100| 1,75
12 2|33 |1 |17 |10|16,7|29|48,3|18|30,0| 60 | 100 | 2,00
13 |3 50117 |5)]83/|35|583]|16|26,7| 60 | 100 | 2,00
14 (1|17 |1 |17 |5)|83|34|56,7|19|31,7| 60 | 100 | 1,85
15 2133|000 |7 ]11,7|30|50,0|21|350| 60 |100| 1,87
16 (1|17 |2 |33 |9 |150|32|533|16]|26,7| 60 | 100 | 2,00
17 1|17 |0 | 00 |10|16,7|35|58,3|14|233| 60 | 100 | 1,98
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18

-

1,7

5| 83

34 | 56,7

18 1 30,0

60 | 100

1,92

19

0100

5|83

35

58,3

19

31,7

60 | 100

1,82

Organizational Culture (X3)

No
Item

Keterangan

Sangat
Setuju

Setuju

Ragu-
ragu

Tidak
Setuju

Sangat
Tidak
Setuju

TOTAL

fl| %

%

fl| %

-

%

Rata-
rata

8 | 13,3

38

63,3

16,7

3 150

1,7

60 | 100

3,82

20 | 33,3

32

53,3

11,7

o

0,0

1,7

60 | 100

4,17

7 | 11,7

26

43,3

21,7

[EEN
N

20,0

3,3

60 | 100

3,40

21 | 35,0

33

55,0

10,0

0,0

0,0

60 | 100

4,25

16 | 26,7

37

61,7

11,7

0,0

0,0

60 | 100

4,15

18 1 30,0

34

56,7

13,3

0,0

0,0

60 | 100

4,17

17 | 28,3

34

56,7

15,0

0,0

0,0

60 | 100

4,13

20 | 33,3

29

48,3

18,3

0,0

0,0

60 | 100

4,15

15| 25,0

38

63,3

11,7

0,0

0,0

60 | 100

4,13

22 | 36,7

31

01,7

10,0

1,7

0,0

60 | 100

4,23

21 |1 35,0

35

58,3

6,7

0,0

0,0

60 | 100

4,28

Il
SlE|Blo|o~N|o|o|sw|rf-

20 | 33,3

34

56,7

= = =
I ENFo Y EN] a1 [ I RN Pd ENIP=g P

10,0

OO, IO0O|0O|0|0|O

0,0

OO0 |IOI0O|0|I0OIO0O|O|INFF

0,0

60 | 100

4,23

Turnover Intention (YY)

No
Item

Keterangan

Sangat
Setuju

Setuju

Ragu-
ragu

Tidak
Setuju

Sangat
Tidak
Setuju

TOTAL

%

%

fl %

f | %

Rata-
rata

10,0

0,0

13| 21,7

23 | 38,3

18 | 30,0

60 | 100

2,22

1,7

0,0

2 | 33

25 | 41,7

32 | 53,3

60 | 100

1,55

1,7

0,0

1|17

30 | 50,0

28 | 46,7

60 | 100

1,60

11,7

6,7

13| 21,7

21 | 350

15 | 25,0

60 | 100

2,45

8,3

15,0

10 | 16,7

20 | 33,3

16 | 26,7

60 | 100

2,45

10,0

0,0

5|83

29 | 48,3

20 | 33,3

60 | 100

2,05

1,7

0,0

3|50

34 | 56,7

22 | 36,7

60 | 100

1,73

OINOO|OIPDWIN|F-

olk|lolu|N|F |k o=,

10,0

OO0V~ |lO|O|O|=—

0,0

10 | 16,7

25 | 41,7

19 | 31,7

60 | 100

2,15
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LAMPIRAN 5

HASIL UJI PENELITIAN

Uji Validitas

Variabel Butir Pernyataan Person Correlation

X1.1 0,665

X1.2 0,687

X1.3 0,684

X1.4 0,707

X1.5 0,741

X1.6 0,703

Career Development (X1) X1.7 0,730

X1.8 0,817

X1.9 0,802

X1.10 0,779

X1.11 0,831

X1.12 0,825

X1.13 0,840

X2.1 0,798

X2.2 0,573

X2.3 0,795

X2.4 0,840

X2.5 0,797

X2.6 0,836

X2.7 0,792

X2.8 0,683

X2.9 0,824

Burnout (X2) X2.10 0,728

X2.11 0,682

X2.12 0,813

X2.13 0,752

X2.14 0,683

X2.15 0,837

X2.16 0,677

X2.17 0,682

X2.18 0,788

X2.19 0,765

X3.1 0,710

Organizational Culture (X3) X3.2 0,728

X3.3 0,477
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Variabel Butir Pernyataan Person Correlation

X3.4 0,804

X3.5 0,855

X3.6 0,820

X3.7 0,820

X3.8 0,743

X3.9 0,875

X3.10 0,559

X3.11 0,729

X3.12 0,521

Y.l 0,887

Y.2 0,446

Y.3 0,426

. Y.4 0,859

Turnover Intention (Y) Y5 0,762

Y.6 0,852

Y.7 0,501

Y.8 0,853

Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha N of Item

Career Development (X1) 0,937 13
Burnout (X2) 0,956 19
Organizational Culture (X3) 0,903 12
Turnover Intention (Y) 0,868 8

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 60
Normal Parameters®? Mean 0,0000000
Std. Deviation 3,36666019
Most Extreme Differences Absolute 0,104
Positive 0,104
Negative -0,064
Test Statistic 0,104
Asymp. Sig. (2-tailed) ,170°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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Uji Multikolinieritas

Coefficients

Unstandardized | Standardized t si Collinearity
Coefficients Coefficients g Statistics
Model St
B ' Beta Tolerance VIF
Error
1| (Constant) 21,781 | 6,430 3,388 | 0,001
Career 0,012 | 0,105 0,012 | 0,113 | 0,910 0,508 | 1,970
Development
Burnout 0,263 | 0,049 0,578 | 5,411 | 0,000 0,482 | 2,075
Organizational | -0,341 | 0,140 -0,331 | -2,430 | 0,018 0,296 | 3,374
Culture
a. Dependent Variable: Turnover Intention
Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Turnover Intention
@
% 2 ° ° e © °
"E ® e o0° °
g o 0%’ % . °
n o e % ...~. ® g
.g .s O:.. @ .:..O:
@ °
oD @ @
e -2 @
[ ]
Regression Standardized Predicted Value
Uji t
Coefficients
Unstandardized Standardized i si
Model Coefficients Coefficients g
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 21,781 6,430 3,388 | 0,001
Career Development 0,012 0,105 0,012 | 0,113 | 0,910
Burnout 0,263 0,049 0,578 | 5,411 | 0,000
Organizational Culture -0,341 0,140 -0,331 | -2,430 | 0,018
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Uji F

ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 | Regression 1500,870 3 500,290 | 41,895 ,000°
Residual 668,730 56 11,942
Total 2169,600 59

a. Dependent Variable: Turnover Intention

b. Predictors: (Constant), Organizational Culture, Career Development, Burnout

Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 8328 0,692 0,675 3.456

a. Predictors: (Constant), Organizational Culture, Career Development, Burnout
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LAMPIRAN 6

DOKUMENTASI
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