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ABSTRACT

A phenomenon that often occurs is that organizations have such good performance
that they can be damaged, either directly or indirectly by various employee
behaviors that are difficult to prevent. One form of this behavior is the desire to
move (turnover intention) which leads to the employee's decision to leave his or her
job. The purpose of this study is to find out burnout, work family conflict and work
environment towards turnover intentionPT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu
(BSI).This type of research is a descriptive quantitative approach. The population
in this study is 42 employees. The data collection techniques in this study are
observation and questionnaires. The data analysis techniques used were multiple
linear regression, determination coefficient, and hypothesis test. It was found that
bornout (X1) had a positive effect on the Turnover Intention (Y) of PT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu. This is proven from the hypothesis test with the t-test obtained t->
ttable (3,058,>1,977). Work Family Conflict (X2) has a positive effect on the Turnover
Intention (Y) of PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu. This is proven from the hypothesis
test with the t-test obtained t-> ttable (-.060>1.977). The Work Environment (X2) has a
positive effect on the Turnover Intention (Y) of PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu.
This is proven from the hypothesis test with the t-test obtained tcal> ttable
(2,908>1,977).Bornout (X1), Work Family Conflict (X2), and Work Environment (X3)
have an effect on consumer Turnover Intention (Y). This can be seen from the hypothesis
test jointly (Simultaneous) Ftable> Fcal (175,214 > 3,940). This is evidenced by the
correlation analysis R =0.949 (94.9%) and is almost close to 1. As well as the determination
coefficient of R2 = 0.949 or around 94.9% while 5.1%
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PENDAHULUAN

Fenomena yang sering kali terjadi yaitu organisasi memiliki kinerja yang
sedemikian bagus dapat dirusak, baik secara langsung maupun tidak langsung oleh
berbagai perilaku karyawan yang sulit dicegah. Salah satu bentuk perilaku tersebut
adalah keinginan berpindah (furnover intention) yang berujung padakeputusan
karyawan untuk keluar meninggalkan pekerjaannya. Turnover intention merupakan
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niat atau keinginan seseorang untuk pergi melepaskan diri dari pekerjaannya
dengan pertimbangan yang serius (Hamid & Ahmad, 2015).Jumlahperputaran
karyawan yang sangat signifikan dapat berpengaruh negatif padakeefektifitasan
organisasi.

Salah satu faktor yang dapat menentukan turnover intention salah
satunyakelelahan kerja (burnout) merupakan tindakan penarikan diri secara
psikologisyang dilakukan sebagai reaksi dari stres dan ketidakpuasan terhadap
situasi kerja yang berlebihan dan berkepanjangan. Ketika kelelahan kerja yang
dialamioleh seorang karyawan baik secara fisik, emosi maupun mental yang
meningkat, makakeinginan karyawan tersebut untuk pindah meninggalkan
organisasi juga cenderung meningkat. Kelelahan kerja (burnout) karyawan
mengarah pada niat seseorang untuk keluar (turnover intention)

Selain itu terdapat juga work family conflict. Work family conflict
merupakan bentuk konflik antar peran dimana terdapat tekanan dari pekerjaan
dengan domain keluarga saling tidak kompetibel yang disebabkan partisipasi dalam
suatu peran menjadi lebih sulit menyeimbangkan dengan peran lainnya (Greenhaus
& Beutell, 2005). Konflik ini membentuk dua arah yang berbeda yaitu gangguan di
tempat kerja dengan keluarga (work family conflict) dan gangguan keluarga dengan
pekerjannya (family workconflict), namun keduanya saling berhubungan. Fokus
penelitian ini hanya pada konflik kerja keluarga (work family conflict), karena
konflik kerja keluarga (workfamily conflict) memiliki hubungan yang lebih kuat
dengan turnover intention sertalebih umum di rasakan dibandingkan dengan
gangguan keluarga dengan pekerjannya (family work conflict) (Kinnunen &
Mauno, 2008).

Terdapat juga faktor lainnya yaitu lingkungan kerja. Lingkungan kerja
adalah merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan produktivitas
karyawan. Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap
karyawan di dalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan
meningkatkan produktivitas organisasi. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan
baik apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman,
dan nyaman

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan oleh peneliti di PT. Bank
Syariah Indonesia Bengkulu (BSI)dimana sering terjadi pergantian karyawan
karena karyawan yang sering melakukan furnover atau berhenti dari pekerjaan
sehingga karyawan yang berhenti diganti dengan karyawan baru. Permasalahan
mengenai burnout adalah dimana karyawan terkadang lelah dan burnoutdengan
pekerjaan yang mereka lakukan sehari-hari

Permasalahan mengenai work conflict family dimana karyawan ada yang
sering datang terlambat. Keterlambatan kerja sering kali disebabkan karena alasan
keterlambatan bangun pagidan tugas rumah yang belum terselesaikan seperti
menyiapkansarapan pagi, menyiapkan diri sebelum berangkat kerja serta
mengantarkan anak sebelum bekerja.

Permasalahan mengenai variabel Y dimana sering terjadi pergantian
karyawan karena karyawan yang sering melakukan turnover atau berhenti dari
pekerjaan sehingga karyawan yang berhenti diganti dengan karyawan baru.
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Permasalahan mengenenai burnout adalah dimana karyawan terkadang
merasa adanya tekanan ketika bekerja sehari-hari

Permasalahan mengenai lingkungan dimana sebagian karyawan merasa
kurangnya penerangan di dalam ruangan setiap karyawan sehingga tidak
mendukung karyawan bekerja dengan cepat dan tepat, ketenangan karyawan yang
sering bekerja masih terganggu karena perusahaan berada tidak jauh dari
pemukiman penduduk, selain itu juga kebersihan lingkungan kerja yang tidak
terjaga yang membuat karyawan tidak nyaman ketika bekerjasehingga
menyebabkan turnover karyawan.

Mengenai work conflict family dimana karyawan ada yang sering datang
terlambat. Keterlambatan kerja sering kali disebabkan karena alasan keterlambatan
bangun pagidan tugas rumah yang belum terselesaikan seperti menyiapkan sarapan
pagi, menyiapkan diri sebelum berangkat kerja serta mengantarkan anak dahulu
sebelum berangkat bekerja.

Berdasarkan latar belakang diatas, maka peneliti tertarik melakukan
penelitian tentang “Pengaruh Burnout, Work Family Conflict dan Lingkungan kerja
Terhadap Turnover intentionPT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu (BSI)”.

METODE
Populasi

Populasi dalam penelitian merupakan hal yang penting untuk
diketahui.Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat
perhatian seorang peneliti, karena itu di pandang sebagai sebuah semesta penelitian
(Ferdinand, 2006).Sedangkan menurut Sugiyono (2013) populasi yaitu wilayah
generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya.Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.
PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu (BSI) berjumlah 42 orang karyawan.

Sampel

Sampel menurut Sugiyono (2019) merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dikarenakan jumlah populasi
kurang dari 100, maka peneliti menjadikan seluruh populasi dijadikan sampel,
maka sampel dalam penelitian ini berjumlah 42 orang karyawan.

Teknik Pengumpulan Data

Dalam melakukan penelitian data yang dikumpulkan akan digunakan untuk
memecahkan masalah yang ada sehingga data-data tersebut harus benar—benar
dapat di percaya dan akurat. Metode pengumpulan data yang di gunakan disini
meliputi 3 macam diantaranya yaitu:

Observasi

Observasi adalah penelitian atau pengamatan secara langsung kelapangan
untuk mendapatkan informasi dan mengetahui permasalahan yang di teliti.
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Observasi menurut kenyataan yang terjadi di lapangan dapat di artikan dengan kata
kata yang cermat dan tepat apa yang di amati, mencatatnya kemudian
mengelolanya dan di teliti sesuai dengan cara ilmiah. Dalam hal ini peneliti akan
mengadakan penelitian dengan cara mengumpulkan data secara langsung, melalui
pengamatan di lapangan terhadap aktivitas yang akan di lakukan untuk mendapat
kan data tertulis yang di anggap relevan.

Kuesioner

Kuesioner atau daftar pertanyaan merupakan teknik pengumpulan data yang
di lakukan dengan cara menyusun pertanyaan-pertanyaan yang sifatnya tertutup dan
harus diisi oleh responden dengan cara memilih salah satu alternative jawaban yang
tersedia. Dalam kuesioner ini terdapat rancangan pertanyaan yang secara logis
berhubungan dengan masalah penelitian dan tiap pertanyaan merupakan jawaban
dengan mempunyai makna dalam menguji hipotesa.

Selanjutnya agar jawaban responden dapat diukur maka jawaban responden
diberi skor.Dalam pemberian skor maka digunakan skala likert (Sugiyono, 2013).
Skala likert merupakan cara pengukuran yang berhubungan dengan pertanyaan
tentang sikap seseorang terhadap sesuatu. Dalam prosedur skala likert yaitu
menentukan skor atas setiappertanyaan dalam kuisioner yang disebarkan, jawaban
responden terdiri dari lima kategori yang bervariasi yaitu:

Tabel 1

Bobot Nilai Setiap Pertanyaan
Alternative Jawaban Bobot nilai
Sangat setuju 5
Setuju 4
Ragu-ragu 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

Sumber: Sugiyono, 2013

Uji Instrumen Penelitian

Sebelum dilakukan penelitian, maka instrument penelitian akan diujikan
terlebuh dahulu validitas dan reliabilitasnya terlebih dahulu.
Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

instrumen dalam hal ini adalah kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan dan kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Untuk mengukur validitas dapat dilakukan dengan
melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau
variabel. Dalam penelitian ini menggunakan content validity yang dapat
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menggambarkan kesesuian sebuah pengukur data dengan apa yang diukur
(Ferdinand, 2006). Adapun kriteria penilaian uji validitas adalah :

a. Apabila rniwng > rrabel, maka dapat dikatakan item kuesioner tersebut valid.

b. Apabila rhiung< rtabel, maka dapat dikatakan item kuesioner tersebut tidak valid.
Uji Realibilitas

Reliabilitas adalah alat yang digunakan untuk mengukur suatu kuesioner
yang merupakan indikator dari suatu variabel.Suatu kuesioner dikatakan reliabel
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu. Menurut Ferdinand (2006) sebuah instrumen dan data yang
dihasilkan disebut reliable atau terpercaya apabila instrumen tersebut secara
konsisten memunculkan hasil yang sama setiap kali dilakukan pengukuran. Adapun
cara yang digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini
adalah menggunakan rumus koefisien Alpha Cronbach, yaitu :

a. Apabila hasil koefisien Alpa > taraf signifikansi 60% atau 0,6 maka kuesioner
tersebut reliable.

b. Apabila hasil koefisien Alpa < taraf signifikansi 60% atau 0,6 maka kuesioner
tersebut tidak reliable.

Teknik Analisis Data
Analisis Deskripsi

Pada metode analisis data agar data yang dikumpulkan dapat dimanfaatkan,
maka data tersebut diolah dan dianalisis terlebih dahulu sehingga nantinya dapat
dijadikan dasar dalam pengambilan keputusan. Data yang diperoleh dalam
penelitian ini akan diolah dengan menggunakan software SPSS 25.Adapun teknik
analisis data menggunakan analisis kuantitatif.

Analisis kuantitatif merupakan metode analisis dengan angka—angka yang
dapat dihitung maupun diukur.Analisis kuantitatif ini dimaksudkan untuk
memperkirakan besarnya pengaruh secara kuantitatif dari perubahan satu atau
seberapa kejadian lainnya dengan menggunakan alat analisis statistik.Penilaian
persepsi responden terhadap variabel-variabel penilaian dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 2
Kriteria Tanggapan Responden

Interval Kategori Penilaian
1.00-1.79 Sangat kurang baik
1.80-2.59 Kurang baik
2.60-3.39 Cukup baik
3.40-4.19 Baik

4.20-5.00 Sangat baik

Sumber: Sugiyono, 2013
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Analisis Regresi Berganda
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi
berganda bertujuan untuk memprediksi berapa besar kekuatan pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Persamaan regresinya adala)Ferdinand,
2006):
Y =a+blXl+b2X2+b3X3+e
Dimana:
Y : Turnover intention
a : Konstanta
b : Koefisien arah regresi
X1 : Burnout
X2 : Work family conflict
X3 :Lingkungan kerja
e :error

Koefisien determinasi (R?)

Koefisien determinasi adalah seberapa besar kemampuan semua variabel
bebas dalam menjelaskan variansdari variabel terikatnya.Koefisien determinasi
(R?) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan
variasi variabel dependen.Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 sampai 1
(0<R?<1).Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel indpenden
dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas.Nilai yang mendekati
satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi
yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.

KD = 1% x 100%

Keterangan:

KD = Koefisien Determinasi
R = Koefiesien Korelasi
Uji Hipotesis

Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t)

Uji t yaitu suatu uji untuk mengetahui signifikasi dari pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial (sendiri-sendiri) dan
menganggap dependen yang lain konstan. Signifikansi pengaruh tersebut dapat
diestimasi dengan membandingkan antara nilai t tabel dengan nilai t hitung. Apabila
nilai t hitung lebih besar daripada t tabel maka variabel independen secara parsial
(sendiri-sendiri) mempengaruhi variabel dependen, sebaliknya jika nilai t hitung
lebih kecil daripada t tabel maka variabel independen secara individual/parsial tidak
mempengaruhi variabel dependen.Uji ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh
variabel independen yang dimasukkan dalam model regresi secara individu
terhadap variabel dependen (Ghozali, 2005:84). Maka uji t dapat dilakukan dengan
rumus sebagai berikut:

B,
t e —
sB;
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Keterangan:

t = Observasi
B, = Koefisien regresi variabel
sB;, = Standar error B

Kriteria Pengujian:

1. Jika thiung< ttabel, maka Ho diterima bila sig > o = 0,05. Artinya tidak terdapat
pengaruh yang signifikan antara variabel independen (X) terhadap variabel
dependen (Y).

2. Jika thitung™ tiabel, maka Ho ditolak bila sig < a.= 0,05. Artinya terdapat pengaruh
yang signifikan antara variabel independen (X) terhadap variabel dependen
(Y).

Uji F

Untuk uji simultan (bersma-sama), digunakan Uji F yang dimaksudkan
untuk menguji signifikansi pengaruh variabel-variabel independen Xi secara
keseluruhan terhadap variabel Y. Uji F ini dilakukan dengan cara membandingkan
antara nilai F yang dihasilkan dari perhitungan Fpiwng dengan nilai Franer. Hipotesis

nol akan diterima atau ditolak ditentukan sebagai berikut (Ferdinand, 2006: 52).

Untuk mengatahui signifikan pengaruh secara simultan dilakukan pengujian

hipotesis secara bersama-sama digunaka alat uji F(Sugiyono: 2003: 154) dengan

rumus:

o RY/k-1)
C(1-R)/(—kK)

Keterangan:
Fh1= koefisien korelasi berganda
k = banyaknya variabel
n = banyak responden
Adapun dengan kriteria sebagai berikut:
a. Apabila Fhitung< Fravel, HO diterima dan Ha ditolak
b. Apabila Fhitung™ Ftabel, HO ditolak dan Ha diterima
Apabila perhitungan dilakukan dengan software SPSS, kesimpulannya adalah:
1) Nilai Sig. < a tolak HO.
2) Nilai Sig. > a HO tidak ditolak.

HASIL PENELITIAN

Tanggapan Responden terhadap Bornout

Tanggapan responden terhadap Bornout PT. Bank Syariah Indonesia
Bengkulu.berdasarkan 4 pertanyaan yang diajukan dalam penyebaran kuesioner
kepada responden. Adapun tanggapan responden terhadap variabel Bornout
berdasarkan persepsi responden adalah berada pada kondisi yang setuju dari tabel
dapat dilihat jabaran tertinggi responden sebesar (3.89) ini menandakan bahwa
rata-rata pertanyaan yang diberikan mengenai Bornout adalah setuju. Dari tabel
dapat dilihat rata-rata jawaban terendah responden sebesar 3.89 ( 3.41-4.20 =
Setuju) untuk pertanyaan (selalu mengalami keluhan fisik lemah dan susah tidur)
Dalam penelitian yang bahwa dalam melakukan kegiatan pada kinerja akan
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mengalami masa yang melelahkan dan menguras fisik., sehingga saudara memiliki
Turnover Intention pada pekerjaan yang saudara lakukan ”, artinya rata-rata
jawaban 3.89adalah setuju.

Tanggapan Responden Terhadap Work Family Conflict

Tanggapan responden terhadap Work Family ConflictPT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu.. berdasarkan 4 pertanyaan yang diajukan dalam penyebaran
kuesioner kepada responden. Adapun tanggapan responden terhadap variabel Work
Family Conflict berdasarkan persepsi responden adalah berada pada kondisi yang
setuju dari tabel dapat dilihat jabaran tertinggi responden sebesar 3.83 (3.41-4.20 =
setuju), untuk pertanyaan ”Work Family Conflict sudah menarikPT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu..”. ini menandakan bahwa rata-rata pertanyaan yang diberikan
mengenai Work Family Conflict adalah sangat setuju. Adapun rata-rata jawaban
yang terendah responden adalah sebesar 3.83 (3.41-4.20 =Setuju). Hal ini
menunjukkan bahwa pemekai membuat karyawan terkadang merasa lebih tapi
mengingat yang tinggi sehingga untuk membeli. Sedangkan rata-rata jawaban
karyawan adalah 3.83 (3.41-4.20=setuju).

Tanggapan Responden Terhadap Lingkungan Kerja

Tanggapan responden terhadap Lingkungan KerjaPT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu.. berdasarkan 4 pertanyaan yang diajukan dalam penyebaran
kuesioner kepada responden. Adapun tanggapan responden terhadap variabel
Lingkungan Kerja berdasarkan persepsi responden adalah berada pada kondisi yang
setuju dari tabel dapat dilihat jabaran tertinggi responden sebesar 3,84 (3.21-4.20 =
setuju), untuk pertanyaan ’bauk diwangin mengurangi bauk tidak sedap diruangan
tempat bekerja PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu.”. ini menandakan bahwa
rata-rata pertanyaan yang diberikan mengenai Lingkungan Kerja adalah sangat
setuju. Adapun rata-rata jawaban yang terendah responden adalah sebesar 3.84
(3.24-3.75 =Setuju). Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan karyawan yang
merasa bahwa pwarnaan dan ada bauk diruangan yang terlalu mengangu, ini
membuat banyak karyawan memberikan pendapat yang laindan rata jawaban
karyawan adalah 3.84 (setuju).

Tanggapan Responden Terhadap Turnover Intention

Tanggapan responden terhadap Turnover IntentionPT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu.. berdasarkan 4 pertanyaan yang diajukan dalam penyebaran
kuesioner kepada responden. Adapun tanggapan responden terhadap variabel
Turnover Intention berdasarkan persepsi responden adalah berada pada kondisi
yang setuju dari tabel dapat dilihat jabaran tertinggi responden sebesar 3,84 (3.41-
4.20 = setuju), untuk pertanyaan “saudara berminat dalam melaukan pembelian
secara langsung dengan tansaksiPT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu.”. ini
menandakan bahwa rata-rata pertanyaan yang diberikan mengenai Turnover
Intention adalah sangat setuju. Adapun rata-rata jawaban yang terendah responden
adalah sebesar 3.84 (3.41-4.20 = sangat Setuju). Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan dengan melihat banyaknya kelemahan dan kekurangan yang dialami akan
menimbulkan suatu penolakan dari karyawan sehingga karyawan banyak yang akan
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keluar, dari hasil penelitian hal ini dikarenakan pekerjaan yang diberikan terlalu
berlebihan dan membuat karyawan stres dan memiliki keinginan untuk berpindah,
tinggi dan jawaban rata-rata karyawan adalah 3.84 (setuju).

Regresi Linier Berganda

Pada analisis ini digunakan regresi berganda yang akan dibahas dalam
penelitian ini sehingga penulis bisa menggambarkan mengenai tanggapan
responden Bornout, Work Family Conflict dan Lingkungan Kerja terhadap Turnover
IntentionPT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu, yaitu :

Tabel 3
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -,585 1,801 -,325 ,748
Bornout ,394 ,129 ,366 3,058 ,005
Work Family Conflict -,007 ,120 -,007 -,060 ,952
Lingkungan Kerja ,600 ,095 ,639 6,316 ,000

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Sumber: Output SPSS 24,0

Dari perhitungan di atas dengan menggunakan program SPSS, maka
daya persamaan adalah sebagai berikut :

Y= -0.585 + 0.394Xi- 0.007 X2 + 0.600 X3+ ei

Sedangkan untuk koefisien regresi dari masing-masing variabel dapat
dijelaskan sebagai berikut :

1. Nilai konstanta sebesar - 0.585 mempunyai arti bahwa apabila Bornout
(X1), Work Family Conflict (Xz2), dan Lingkungan Kerja (X3) sama dengan
0 maka Turnover Intention (Y), PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu.
akan tetap sebesar -0.585 hal ini hanya berlaku saat dilakukan penelitian.
2. B1=0.394

Hal ini berarti bahwa variabel Bornout (X1) mempunyai pengaruh yang
positif terhadap keputusan dalam Turnover Intention (Y), PT. Bank
Syariah Indonesia Bengkulu.. apabila tanggapan terhadap variabel
Turnover Intention naik sebesar satu satuan maka variabel Bornout (X1),
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sama dengan 0 maka Turnover Intention akan dapat meningkat sebesar
0.394 dengan menganggap variabel lain adalah tetap.

3. B>=-0.007

Hal ini berarti bahwa variabel Work Family Conflict (X2) mempunyai
pengaruh yang positif terhadap Turnover Intention (Y) PT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu. apabila tanggapan terhadap variabel kondisi kerja
naik sebesar satu satuan maka variabel Work Family Conflict (X2), sama
dengan 0 maka prestasi kerja karyawanPT. Bank Syariah Indonesia
Bengkulu. akan dapat meningkat sebesar - 0.007 dengan menganggap
variabel lain adalah tetap.

B3 =0.600

Hal ini berarti bahwa variabel Lingkungan Kerja (X2) mempunyai
pengaruh yang positif terhadap Turnover Intention (Y) PT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu. apabila tanggapan terhadap variabel kondisi kerja
naik sebesar satu satuan maka variabel Lingkungan Kerja (Xz), sama
dengan 0 maka prestasi kerja karyawanPT. Bank Syariah Indonesia
Bengkulu.. akan dapat meningkat sebesar 0.600 dengan menganggap
variabel lain adalah tetap.

Dari dua variabel di atas Bornout (X;), Work Family Conflict (Xz),
Lingkungan Kerja (X3)dinyatakan bahwa variabel Lingkungan Kerja yang
paling dominan dalam memberikan sumbangan pada peningkatan Turnover
IntentionPT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu.. hal ini terlihat pada tabel
4.2 di atas variabel (0.394) Bornout (X;), Lingkungan Kerja (X3), dan Work
Family Conflict (X>).

Analisis Koefisien Determinasi

Tabel 4
Analisis Koefisien Determinasi

Model Summary

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 9742 1949 944 93133

a. Predictors: (Constant), Bornout, Work Family Conflict, Lingkungan Kerja

Sumber Penelitian 2024

Berdasarkan pengolahan data primer yang didapat dengan menggunakan
program SPSS (Special for Program Statistik Science) didapat koefisien korelasi
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(R) sebesar 0.949, ini menandakan bahwa hubungan antara Bornout, Work Family
Conflict dan Lingkungan Kerjaterhadap Turnover Intention adalah kuat atau positif.
Koefisien determinasi berganda (R Square) R? = 0,949 atau (94,9%), dimana nilai
koefisien determinasi berganda tersebut mempunyai arti bahwa secara bersama-
sama. Bornout (X;), Work Family Conflict (Xz) dan Lingkungan Kerja (X3)
memberikan sumbangan dalam mempengaruhi Turnover IntentionPT. Bank
Syariah Indonesia Bengkulu. Sedangkan 0.051 atau (5.1%) adalah pengerauh dari
faktor yang lain yang tidak diteliti.

Uji Hipotesis Parsial (uji t)

Tabel 5
Uji Hipotesis Parsial (uji t)
Coefficients
Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -,585 1,801 -,325 ,748
Bornout ,394 ,129 ,366 3,058 ,005
Work Family Conflict -,007 ,120 -,007 -,060 ,952
Lingkungan Kerja ,600 ,095 ,639 6,316 ,000

a. Dependent Variable: Turnover Intention

Sumber: Output SPSS 24,0

Melalui perhitungan yang dilakukan dengan menggunakan program SPSS,

maka perbandingan antara ty;; dengan t,/, (n-k-1) = 55-2-1 = 52 (2.006) setiap
variabel sebagai berikut :

1. Bornout yaitu tpi>t,/, (3.058>2.006) dan (sig @ = 0,005< 0,050), hal

tersebut menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan
Kepercayaan (Xi) terhadap Turnover Intention pada PT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu.

. Berdasarkan uji ty;; untuk variabel Work Family Conflict (X;) yaitu

thic>te2 (-.060>2.006) dan (sig a = 0,027< 0,050), hal tersebut
menyatakan bahwa tidak adanya pengaruh yang signifikan work family
conflict terthadap Turnover Intention pada PT. Bank Syariah Indonesia
Bengkulu.

. Lingkungan Kerja yaitu tpi>t,/, (2,908>2.006) dan (sig @ = 0,000 <

0,050), hal tersebut menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan
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Lingkungan Kerja (Xi) terhadap Turnover Intention pada PT. Bank
Syariah Indonesia Bengkulu.

4. Dari hasil penelitian variable yang dominan adalah Variabel (-.060) Work
Family Conflict (X3), Lingkungan Kerja (X3) dan Bornout (X;).

Pengujian Hipotesis Dengan Uji F (F-Test).

Tabel 6
Pengujian Hipotesis Dengan Uji F
ANOVA
Model Sum of Squares| Df Mean F Sig.
Square
1 Regression 455,932 3 151,977 175,214 ,000°
Residual 24,287 28 ,867
Total 480219] 31

a Predictors: (Constant), Bornout (Xi), Work Family Conflict (X,), dan Lingkungan
Kerja (X3)

b Dependent Variablel Turnover Intention

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS, maka untuk
menguji koefisien secara menyeluruh digunakan uji f dengan menggunakan level of
signifikan 0,05 diperoleh fhiung sebesar 175.214 sedangkan nilai uji fiabel sebesar
3.940 dapat diartikan fhitung™ ftaber hal ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima
dengan demikian secara keseluruhan variabel pengaruh yaitu Bornout (X;), Work
Family Conflict (X3), dan Lingkungan Kerja (X3), mempunyai pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap Turnover Intention (Y) PT. Bank Syariah Indonesia
Bengkulu...

Tingkat signifikan secara keseluruhan sebesar .000* ini menandakan
terdapat hubungan yang sangat signifikan dari uji keseluruhan variabel Bornout
(X1), Work Family Conflict (Xz), dan Lingkungan Kerja (X3)terhadap Turnover
Intention (Y) yang diteliti.

PEMBAHASAN

Berdasarkan penelitian dan perhitungan dengan menggunakan program SPSS
26.00 dari tabel didapat bahwa dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa faktor
Bornout (X1), Work Family Conflict (X2), Lingkungan Kerja (X3) dan Nilai
Sosial(X4) terhadap Turnover Intention pada PT. Bank Syariah Indonesia
Bengkulu. (Y), yaitu sebesar R = 0,949 atau 94.9%. memberikan sumbangan atau
hubungan yang signifikan terhadap Turnover IntentionPT. Bank Syariah Indonesia
Bengkulu.
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Dari variabel Bornout (X;), Work Family Conflict (X3), dan Lingkungan
Kerja (X3) yang paling dominan mempengaruhi terhadap Turnover Intention(Y)
PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu. yaitu dari hasil penelitian yang dilakukan
adalah faktor Bornout dan Work Family Conflict yang memiliki hubungan yang
signifikan sebesar 0.000. Hal ini menandakan bahwa dari variabel Bornout (Xi),
Work Family Conflict (X;), dan Lingkungan Kerja (X3)yang mempengaruhi
Turnover Intention (Y), PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu. memiliki hubungan
yang sangat signifikan.

Hasil penelitian yang dilakukan PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu..
menunjukkan bahwa Turnover Intention dapat ditingkatkan melalui penekanan
yang dilakukan terutama dalam Lingkungan Kerja yang baik dan berkualitas
sehingga karyawan dapat mengikuti pola kerja dan sistem guna meningkatkan
prestasi bagi karyawan terutama dalam membagi waktu pekerjaan dan bagian yang
sesuai dengan kemapuan karyawan pada unit kerja masing-masing serta
pemupukan dalam kerja kelompok dan untuk lebih meningkatkan semua yang akan
dicapai yaitu mencari solusi kepada orang yang berpengalaman dalam mengerjakan
yang akan kita lakukan sehingga menghasilkan minatkaryawan dalam
meningkatkan penjualan produk PT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu.

Pengaruh Burnout Terhadap

Burnout merupakan salah satu faktor yang diindikasikan mempengaruhi
turnover intention. Dalam penelitian Kristiana et al. (2013), burnout berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention. Keadaan ini mengindikasikan
bahwa semakin tinggi tingkat burnout pada karyawan maka akan semakin
meningkatkan furnover intention. Selanjutnya pada penelitian Liu & Lo (2017),
menemukan bahwa burnout berpengaruh positif signifikan terhadap turnover
intention. Namun pada penelitian Rahmawati (2016), menunjukkan bahwa burnout
tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Dari hasil penelitian
ditemukan pengaruh antara variabel burnout terhadap turnover intention. Dalam
penelitian Kristiana et al. (2013), burnout berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention. Keadaan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
tingkat burnout pada karyawan maka akan semakin meningkatkan furnover
intention. Selanjutnya pada penelitian Liu & Lo (2017), menemukan bahwa
burnout berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. Namun pada
penelitian Rahmawati (2016), menunjukkan bahwa burnout tidak berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention. Dari hasil penelitian ditemukan pengaruh
antara variabel burnout terhadap turnover intention

Pengaruh Work Family Conflict Terhadap

Jamadin, Mohamad, dkk (2014), mengatakan bahwa pekerjaan dan keluarga
adalah bagian yang paling penting dalam kehidupan manusia yang tidak mudah
dipisahkan. Ketika mencoba untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan
keluarga, seringberakhir dengan konflik dan dilema dalam memberikan prioritas
kepada kedua peran tersebut. Meskipun terlibat dalam kedua peran tersebut bisa
memiliki efek positif bagi individu, tetapi jika pekerja tidak dapat menyeimbangkan
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tanggung jawab terkait dengan kedua peran, potensi konflik antara peran tersebut
akan meningkat, situasi semacam ini disebut work family conflict (konflik
pekerjaankeluarga). Menurut Frone (2000), workfamily conflict dapat didefinisikan
sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga
secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Hal ini biasanya terjadi
pada saat seseorang berusaha memenuhi tuntutan peran dalam pekerjaan dan usaha
tersebut dipengaruhi oleh kemampuan orang yang bersangkutan untuk memenuhi
tuntutan keluarganya, atau sebaliknya, dimana pemenuhan tuntutan peran dalam
keluarga dipengaruhi oleh kemampuan orang tersebut dalam memenuhi tuntutan
pekerjaannya.

Penelitian Kurnia (2013) bahwa terdapat pengaruh work-family conflict,
kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan wanita
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening (Studi Kasus Pada Bagian
Sewing PT. Ungaran Sari Garments Semarang)”.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap

Nitisemito (2021:183), menyatakan lingkungan kerja itu sendiri adalah
segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Menurut Yuniarsih dan Suwatno
(2019), “Faktor-faktor negatif yang memengaruhi retensi seorang karyawan dalam
sebuah perusahaan adalah seleksi karyawan, pelatihan kerja, lingkungan kerja
hubungan antara pimpinan dan bawahan, sistem penggajian dan
motivasi”.Selanjutnya menurut Bambang (2021), lingkungan kerja merupakan
salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai. Seorang pegawai
yang bekerja di lingkungan kerja yang mendukung dia untuk bekerja secara optimal
akan mengurangi retensi karyawan, sebaliknya jika seorang pegawai bekerja dalam
lingkungan kerja yang tidak memadai dan tidak mendukung untuk bekerja secara
optimal akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi malas, cepat lelah
sehingga kinerja pegawai tersebut akan rendah.

Penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Apriani (2012)
berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Retensi
Karyawan PT. BPR Restu Artha Makmur Kantor Pusat Majapahit 33 Semarang”
terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara kompensasi dan lingkungan kerja
terhadap retensi karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis pengaruh pada variabel Bornout
(X1), dan Work Family Conflict (X2) terhadap Turnover IntentionPT. Bank Syariah
Indonesia Bengkulu. dapat ditarik keimpulan sebagai berikut :

1. Bornout (X1) berpengaruh positif terhadap Turnover Intention (Y) karyawanPT.
Bank Syariah Indonesia Bengkulu. Hal ini dibuktikan dari uji hipotesis dengan
t-tes didapat thitung™ trabel (3.058,>1,977)
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2. Work Family Conflict (X2) berpengaruh positif terhadap Turnover Intention (Y)
karyawanPT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu. Hal ini dibuktikan dari uji
hipotesis dengan t-tes didapat thiwung™ tiabel (-.060>1,977)

3. Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh positif terhadap Turnover Intention (Y)
karyawanPT. Bank Syariah Indonesia Bengkulu. Hal ini dibuktikan dari uji
hipotesis dengan t-tes didapat thitung™ ttabel (2,908>1,977)

4. Bornout (Xi), Work Family Conflict (X3), dan Lingkungan Kerja
(X3)berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y) karyawan. Hal ini dapat
diketahui dari uji hipotesis secara bersama-sama (Simultan) Fiaper™> Fhitung
(175.214 > 3.940). Hal ini dibuktikan dari analisis korelasi R = 0.949 (94.9%)
dan hampir mendekati 1. Serta koefisien determinasi sebesar R? = 0.949 atau
sekitar 94.9% sedangkan 5.1% adalah merupakan sumbangan variabel lain yang
tidak diteliti.
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