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 ABSTRACT  

This study examines the impact of Work Demands (WD) on 

Turnover Intention (TI), considering the mediation of Burnout (BO) 

and Work-Family Conflict (WFC) among employees in the private 

banking sector residing in the Jakarta area. This research is 

motivated by the high Turnover Intention among Generation Z 

employees due to work pressure and role imbalance. This study 

aims to analyse the effect of WD on TI and to examine the mediating 

roles of BO and WFC in that relationship. This quantitative 

research involved 240 respondents selected thru purposive 

sampling and analysed using Partial Least Squares-Structural 

Equation Modelling (PLS-SEM). The results show that WD has a 

positive and significant effect on BO (β=0.501) and WFC 

(β=0.392). BO has a positive and significant effect on TI (β=0.698), 

while WFC does not have a significant effect on TI (β=0.103). 

Indirectly, WD has a significant effect on TI thru BO (β=0.350), but 

not thru WFC (β=0.040). The implications of this research 

emphasize the need for a more realistic evaluation of workload and 

work targets, adjustment of the number of clients or daily targets 

for front liners, provision of counselling services and employee 

assistance programs (EAP), stress management training, as well as 

monitoring burnout thru periodic internal surveys to reduce 

turnover intention and achieve a more balanced work schedule. 

ABSTRAK 

Studi ini menguji dampak Work Demands (WD) terhadap Turnover 

Intention (TI), dengan mempertimbangkan mediasi Burnout (BO) 

dan Work-Family Conflict (WFC) di kalangan karyawan sektor 

perbankan swasta yang berdomisili di wilayah Jakarta. Penelitian 

ini dilatarbelakangi oleh tingginya Turnover Intention pada 

karyawan Generasi Z akibat tekanan kerja dan ketidakseimbangan 

peran. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh WD terhadap 

TI serta menguji peran mediasi BO dan WFC dalam hubungan 
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tersebut. Penelitian kuantitatif ini melibatkan 240 responden yang 

dipilih melalui purposive sampling dan dianalisis menggunakan 

Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

Hasil menunjukkan WD berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap BO (β=0.501) dan WFC (β=0.392). BO berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap TI (β=0.698), sedangkan WFC tidak 

signifikan terhadap TI (β=0.103). Secara tidak langsung, WD 

berpengaruh signifikan terhadap TI melalui BO (β=0.350), namun 

tidak melalui WFC (β=0.040). Implikasi penelitian ini menekankan 

perlunya evaluasi beban dan target kerja yang lebih realistis, 

penyesuaian jumlah nasabah atau target harian frontliner, 

penyediaan layanan konseling dan employee assistance program 

(EAP), pelatihan manajemen stres, serta monitoring Burnout 

melalui survei internal berkala guna menekan Turnover Intention 

dan pengaturan jam kerja yang lebih seimbang. 

PENDAHULUAN 

Di wilayah perkotaan seperti Jakarta, di mana dinamika pekerjaan yang semakin 

rumit, beban kerja yang berat, dan kendala sosial dan ekonomi meningkatkan karyawan 

merasakan stres yang berkepanjangan, yang memengaruhi keputusan mereka untuk 

berhenti kerja (Wahyuni et al. 2023). Turnover Intention tidak hanya mencerminkan rasa 

ketidakpuasan saja, tetapi juga menjadi pertanda awal dari terjadinya pergantian 

karyawan yang dapat berdampak terhadap efektivitas kerja organisasi (Pahlevan et al., 

2021). Sebuah studi dari GoodStats (2024) menunjukkan bahwa 69% pekerja Generasi Z 

di Indonesia berencana untuk meninggalkan pekerjaan mereka saat ini, temuan ini 

menunjukkan adanya tingkat turnover yang signifikan di kalangan Generasi Z, yang 

menunjukan bahwa sebagian besar dari mereka masih mencari lingkungan kerja yang 

lebih sesuai dengan nilai-nilai mereka, keseimbangan kerja-hidup yang lebih baik, dan 

peluang karier yang lebih baik daripada pekerjaan mereka saat ini. Oleh sebab itu, 

mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi Turnover Intention dalam mengantisipasi 

potensi kehilangan karyawan yang berkualitas serta menyusun langkah-langkah retensi 

yang lebih tepat dan efektif.  

Turnover Intention sering kali menjadi indikator akhir dari ketidakseimbangan 

psikologis dan sosial pada karyawan, terutama yang disebabkan oleh Work Demands, 

Work-Family Conflict, serta Burnout. Work Demands yang tinggi, yang disebabkan oleh 

beban kerja yang berlebihan, tekanan waktu, dan tuntutan peran yang kompleks, 

menuntut upaya fisik dan mental yang signifikan dari karyawan, sehingga meningkatkan 

risiko stres dan kelelahan terkait dengan pekerjaan (Tavassoli & Sunyer, 2025). Work 

Demands yang semakin meningkat seringkali menyebabkan Work-Family Conflict 

(WFC), di mana tuntutan pekerjaan memengaruhi kehidupan keluarga atau sebaliknya, 
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sehingga menimbulkan tekanan dalam menjalankan tanggung jawab dan menurunkan 

kesejahteraan individu (Masdupi et al., 2023). Konflik WFC yang terus-menerus dapat 

menyebabkan kelelahan emosional, yang dapat berujung pada Burnout, yang ditandai 

dengan kelelahan dan penurunan motivasi untuk bekerja (Angellia & Simanjorang, 

2024). Selain itu, kondisi Burnout ini menjadi faktor kuat dalam meningkatkan Turnover 

Intention, karena karyawan tidak lagi merasa mampu untuk terus bekerja dalam 

lingkungan kerja yang ditandai oleh tekanan tinggi dan ketidakseimbangan antara 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka (Maulida & Bernarto, 2024). 

Berdasarkan penelitian empiris terdahulu, Work Demands memiliki pengaruh 

positif dengan Burnout, dikarenakan Work Demands yang berat mengharuskan karyawan 

untuk menghabiskan banyak energi fisik dan mental dalam pekerjaan mereka, yang 

mengakibatkan timbulnya kelelahan yang lebih cepat, hal ini yg menyebabkan Burnout 

juga semakin meningkat (Edú‐valsania et al., 2022). Selain memengaruhi Burnout, Work 

Demands juga dapat memicu WFC. Dalam konteks tersebut, Work Demands memiliki 

pengaruh positif dengan WFC, dikarenakan karyawan harus membagi sebagian besar 

waktu dan energi mereka untuk menyelesaikan tuntutan pekerjaan hal ini menyebabkan 

waktu yang tersedia untuk memenuhi tanggung jawab keluarga semakin berkurang 

(Rhéaume, 2022). Burnout terbukti memiliki pengaruh dengan Turnover Intention. 

Penelitian yg dilakukan Chen et al. (2024)  menyatakan Burnout memiliki pengaruh 

positif dengan Turnover Intention hal ini terjadi ketika seseorang mengalami Burnout 

dalam jangka waktu yang lama, kemampuan emosional dan mentalnya untuk 

melanjutkan pekerjaannya akan berkurang, yang pada akhirnya meningkatkan 

kemungkinan untuk mengundurkan diri dari pekerjaannya sebagai cara untuk 

menghindari tekanan yang berlebihan yang pada akhirnya meningkatnya Turnover 

Intention. WFC memiliki pengaruh positif dengan Turnover Intention karena seiring 

dengan meningkatnya WFC dalam menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan keluarga, 

peluang untuk Turnover Intention semakin besar (Wen et al., 2023). Selanjutnya, Work 

Demands memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention melalui Burnout, yang 

ditandai dengan tekanan kerja yang tinggi, tekanan waktu, dan stres emosional, hal ini 

menyebabkan karyawan kehilangan energi dan mengalami penurunan kesejahteraan 

mental, yang pada akhirnya mengakibatkan peningkatan Turnover Intention (Wong et al., 

2024). Selain itu, Work Demands memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention 

melalui WFC akibat tuntutan pekerjaan yang menimbulkan tekanan psikologis untuk 

terus memenuhi tanggung jawab pekerjaan, karyawan cenderung mengabaikan 

kebutuhan dan peran keluarga pada akhirnya karyawan akan merasa bahwa pekerjaannya 

menjadi permasalahan dan hal ini mengakibatkan meningkatnya Turnover Intention 

(Ganewatta & Hiroshima, 2023). 

Perbedaan utama penelitian ini dengan penelitian terdahulu Tavassoli & Sunyer 
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(2025) terletak pada pemilihan variabel, wilayah penelitian dan objek penelitian. Jika 

sebelumnya penelitian dilakukan di Iran dan Spanyol dengan melibatkan pekerja penuh 

waktu (full-time employees) dari berbagai sektor dan terdapat tujuh variabel, yaitu Work 

Demands, WFC, FWC, Burnout (emotional exhaustion dan cynicism), job satisfaction, 

life satisfaction, dan Turnover Intention, sementara itu penelitian ini menghilangkan dua 

variabel dependen, yaitu job satisfaction dan life satisfaction, karena fokus utamanya 

diarahkan pada Turnover Intention. Selain itu, pada penelitian ini menghilangkan dimensi 

dari Burnout dan memilih salah satu dimensi dari conflict yaitu WFC. Kemudian 

penelitian ini secara khusus mengumpulkan data responden dari karyawan perbankan di 

bank swasta terutama pada bagian frontliner seperti teller, customer service, dan sales 

officer untuk generasi Z yang bekerja minimal setidaknya 35 jam perminggu (United 

States Department of  Labor, 2024) dengan minimal kerja > 2 tahun dan berdomisili di 

wilayah Jakarta. Fokus penelitian ini adalah sektor perbankan, karena sektor ini memiliki 

fungsi penting bagi perekonomian nasional, dan dikenal memiliki beban kerja yang 

tinggi, jam kerja yang panjang, dan target yang ketat. Kondisi ini sering kali membuat 

karyawan rentan terhadap WFC serta Burnout, yang pada akhirnya berujung pada 

meningkatnya Turnover Intention (Ahsani et al., 2020). 

Dengan demikian, Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak Work 

Demands terhadap Turnover Intention, dengan mempertimbangkan peran mediasi dari 

Burnout dan WFC pada karyawan perbankan swasta yang berdomisili di wilayah Jakarta. 

Temuan dari studi ini diharapkan dapat memberikan kontribusi akademik dalam 

pengembangan teori terkait stres kerja, serta menjadi landasan praktis bagi perusahaan 

dalam merumuskan strategi retensi karyawan yang lebih adaptif terhadap tekanan 

pekerjaan dan dinamika keseimbangan antara kehidupan kerja dan keluarga. 

Work Demands merupakan semua unsur yang berkaitan dengan kondisi psikologis, 

fisik, dan mental seseorang, kondisi sosial atau hubungan antarpersonal, serta etika 

internal dalam pekerjaan yang memerlukan upaya yang harus dikeluarkan oleh individu 

(Barkhowa & Widodo, 2020). Work Demands adalah kondisi yang menunujukkan 

kesulitan yang dihadapi karyawan di tempat kerja dan memberikan tantangan yang harus 

diatasi selama bekerja (Reinaldo et al., 2020). Mandala et al., (2020) juga menyatakan 

bahwa Work Demands merupakan unsur-unsur dari suatu pekerjaan yang berpotensi 

menimbulkan tekanan kerja jika hal tersebut melebihi kemampuan seorang karyawan. 

Work Demands didefinisikan juga sebagai upaya mental dan fisik yang diperlukan untuk 

menyelesaikan tugas-tugas dalam suatu pekerjaan yang biasanya ditandai dengan durasi 

jam kerja yang panjang (Jeon & Kim, 2022). Work Demands dapat mencakup tekanan 

kerja, tekanan waktu, dan tuntutan perhatian yang menguras energi (DeHaan et al., 2024). 

Sementara itu, menurut Demerouti et al. (2001) dalam model Job Demands-Resources 

(JD-R), Work Demands meliputi tekanan kerja, beban kerja berat, serta interaksi 
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emosional yang memerlukan jerih payah fisik dan psikologis yang seimbang.  

Work-Family Conflict; WFC merupakan konflik peran antara dua bidang utama, 

bidang-bidang tersebut meliputi kehidupan keluarga dan kehidupan profesional, WFC 

timbul dari peran ganda yang ditanggung jawabkan seseorang sebagai karyawan di 

tempat kerja dan sebagai pasangan atau orang tua dalam keluarga (Chang et al., 2017). 

WFC muncul sebagai konflik antarperan ketika tuntutan pekerjaan seperti waktu dan 

energi yang dibutuhkan, stres yang dialami, dan perilaku yang diharapkan membuat 

karyawan sulit memenuhi kewajiban peran keluarga mereka (Choi, 2024; Gunaprasida & 

Wibowo, 2019). WFC didefinisikan ketika tuntutan pekerjaan membutuhkan sumber 

daya pribadi (seperti waktu dan energi mental atau fisik), sehingga sedikit atau tidak ada 

sumber daya yang tersedia untuk memenuhi tuntutan peran keluarga, dan sebaliknya 

ketika tuntutan keluarga mempengaruhi peran pekerjaan (Ali et al., 2024). WFC adalah 

jenis konflik peran di mana tekanan pekerjaan dan tanggung jawab keluarga saling 

bertabrakan, yang mempengaruhi kesehatan emosional karyawan, kepuasan kerja 

mereka, dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan (Yang et al., 2024). Konflik ini timbul 

ketika aktivitas yang berkaitan dengan pekerjaan menghalangi pelaksanaan tugas-tugas 

keluarga, seperti pekerjaan yang memakan waktu berjam-jam yang menghalangi 

pelaksanaan tugas-tugas rumah tangga (Jahan Priyanka et al., 2024). Dari definisi-

definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa WFC timbul karena waktu, energi dan 

perhatian yang diberikan untuk pekerjaan mengurangi kemampuan seseorang dalam 

memenuhi kewajiban atau peran dalam keluarga. 

Burnout adalah kondisi psikologis yang muncul akibat stres berkepanjangan di 

tempat kerja, yang ditandai dengan tiga hal utama seperti merasa sangat lelah, bersikap 

sinis dan kehilangan minat pada pekerjaan, serta merasa kurang berprestasi (Maslach & 

Leiter, 2016). Kondisi ini dapat memerlukan tekanan fisik, emosional, dan psikologis 

yang berkelanjutan, yang jika tidak ditangani dengan baik, dapat menyebabkan 

penumpukan beban dan memicu perasaan tekanan, stres, serta kelelahan (Hu et al., 2011; 

Maddock, 2023). Burnout tidak cuma menurunkan kinerja di tempat kerja, tetapi juga 

memengaruhi kesejahteraan dan keseimbangan hidup seseorang secara keseluruhan 

(Shanafelt et al., 2019). Burnout adalah kondisi yang timbul akibat paparan jangka 

panjang terhadap pekerjaan dan stres mental pada karyawan, yang menyebabkan gejala 

fisik, emosional, dan mental (Nodoushan et al., 2021). Dalam hal ini, seseorang akan 

bekerja keras untuk fokus sepenuhnya pada pekerjaannya, yang mengakibatkan 

kurangnya waktu untuk dirinya sendiri (Winata & Nurhasanah, 2022). Beban kerja yang 

tinggi yang tidak sesuai dengan kemampuan dan keterampilan karyawan dapat 

menyebabkan Burnout pada karyawan (Afrianty & Dewi 2022). Selain itu, Burnout 

adalah kondisi ketegangan emosional dan penurunan motivasi yang dialami seseorang 

akibat meningkatnya tuntutan pekerjaan, yang berdampak negatif pada kemampuannya 
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untuk melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif (Lianti & Syah, 2021). 

Gan et al. (2020) menyatakan bahwa Turnover Intention merupakan proses dimana 

karyawan mempertimbangkan, merencanakan, dan akhirnya memutuskan untuk 

meninggalkan perusahaan karena ketidakpuasan atau kurangnya keterlibatan dalam 

pekerjaan mereka. Selanjutnya, Turnover Intention juga dapat didefinisikan sebagai 

tingkat atau intensitas kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan yang 

didorong oleh beragam faktor, salah satunya adalah aspirasi untuk memperoleh 

kedudukan atau jabatan yang lebih tinggi (Iskandar & Rahadi, 2021). Lebih lanjut, 

Salimah (2021) mendefinisikan Turnover Intention adalah keinginan atau tujuan 

karyawan dengan sukarela meninggalkan perusahaan guna mencari posisi yang lebih baik 

dan menjanjikan di masa depan. Oleh karena itu, tingkat Turnover Intention karyawan 

yang tinggi perlu mendapatkan perhatian manajemen karena hal tersebut merupakan 

cerminan loyalitas karyawan yang rendah sehingga akan berdampak terhadap kualitas 

pelayanan (Pahlevan et al., 2021). Wahyuni et al. (2023) menyatakan bahwa Turnover 

Intention adalah kecenderungan kerja atau niat karyawan untuk meninggalkan posisi 

mereka. Senada dengan hal tersebut, Latifa & Rojuaniah (2022) Turnover Intention 

digambarkan sebagai sejauh mana seorang karyawan ingin meninggalkan pekerjaannya 

atau perusahaannya untuk mencari pekerjaan lain. Turnover Intention juga secara umum 

dipahami sebagai keinginan individu untuk meninggalkan pekerjaannya, baik dalam 

jangka pendek maupun panjang (Yinglong & Tat, 2025). 

Hubungan antara Work Demands dengan Burnout; Job Demands-Resources (JD-

R) model menjelaskan bahwa tuntutan kerja yang tinggi dan ketidakseimbangan antara 

tuntutan dan sumber daya yang tersedia akan mendorong proses health impairment, yaitu 

penurunan energi dan meningkatnya kelelahan emosional, yang menjadi komponen 

utama Burnout (Bakker et al., 2023). Burnout sendiri dipahami sebagai sindrom akibat 

stres kerja kronis yang ditandai oleh kelelahan emosional, sinisme terhadap pekerjaan, 

dan penurunan efektivitas profesional (Ali et al., 2025). Selain itu, kajian teorItis terbaru 

menegaskan bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan kerja dan sumber daya yang 

tersedia akan mempercepat proses kelelahan psikologis, sehingga secara konseptual 

semakin tinggi Work Demands, semakin besar risiko individu mengalami Burnout 

(Lesener et al., 2019). 

Work Demands memiliki pengaruh positif dengan Burnout, dikarenakan Work 

Demands yang berat mengharuskan karyawan untuk menghabiskan banyak energi fisik 

dan mental dalam pekerjaan mereka, yang mengakibatkan timbulnya kelelahan yang 

lebih cepat, hal ini yg menyebabkan Burnout juga semakin meningkat (Edú‐valsania et 

al., 2022). Golu et al. (2022) dalam penelitiannya juga mengatakan bahwa Work 

Demands memiliki pengaruh positif dengan Burnout karena Work Demands yang terus 

menerus dapat memengaruhi kemampuan seseorang untuk mengendalikan diri dan 
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menyebabkan stres kronis, yang pada akhirnya mengakibatkan Burnout terkait pekerjaan. 

Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Zeng & Hu (2024), Work Demands memiliki 

pengaruh positif terhadap Burnout hal ini disebabkan ketika karyawan menghadapi 

tekanan kerja yang tinggi, tekanan kerja yang berlebihan, dan tekanan waktu yang cepat, 

energi dan sumber daya psikologis mereka menjadi terkuras, yang mengakibatkan 

Burnout dan penurunan motivasi mereka terhadap pekerjaan.  

Hipotesa pertama dalam penelitian ini adalah: 

H1: Work Demands memiliki pengaruh positif dengan Burnout  

Hubungan Work Demands terhadap WFC; Meningkatnya Work Demands akan 

memperbesar tekanan peran karena tuntutan pekerjaan mengharuskan individu 

mengalokasikan lebih banyak waktu, energi, dan keterlibatan psikologis pada domain 

kerja. Dalam kerangka Job Demands–Resources (JD-R) Theory, akumulasi tuntutan kerja 

yang tinggi dapat menguras sumber daya personal sehingga mengurangi kemampuan 

individu dalam menyeimbangkan tanggung jawab di luar pekerjaan (Bakker et al., 2023). 

Ketika kapasitas individu untuk mengelola berbagai peran menjadi terbatas, potensi 

terjadinya ketegangan antarperan akan meningkat. Perspektif konflik peran modern juga 

menegaskan bahwa tekanan yang intens pada domain pekerjaan cenderung memperluas 

gangguan terhadap domain keluarga karena keterbatasan waktu dan energi bersifat tidak 

elastis (Shockley et al., 2021). Selain itu, juga menegaskan bahwa kondisi kerja dengan 

beban tinggi dan intensitas kerja berkelanjutan memperkuat ketegangan antarperan 

melalui mekanisme stres kronis dan kelelahan psikologis (Vaziri et al., 2020).  

Work Demands memilki pengaruh positif dengan WFC, dikarenakan karyawan 

harus membagi sebagian besar waktu dan energi mereka untuk menyelesaikan tuntutan 

pekerjaan hal ini menyebabkan waktu yang tersedia untuk memenuhi tanggung jawab 

keluarga semakin berkurang (Rhéaume, 2022). Work Demands yang tinggi juga 

mempunyai korelasi yang positif terhadap WFC, karena ketika seseorang dihadapkan 

pada dua tuntutan yang tidak dapat dipenuhi secara bersamaan, maka timbul WFC, seperti 

pekerjaan menuntut lembur untuk menyelesaikan target, sementara keluarga 

membutuhkan kehadiran individu untuk menghadiri acara penting (Zhang et al., 2023). 

Lalu, Hussein et al. (2025) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa Work Demands 

memiliki pengaruh positif dengan WFC karena Work Demands yang berlebihan 

menyebabkan karyawan menghabiskan lebih banyak waktu, energi, dan perhatian pada 

pekerjaan mereka, yang mengakibatkan Work Demands yang lebih tinggi dan pada 

akhirnya membatasi tanggung jawab mereka terhadap keluarga.  

Dari pembahasan ini, hipotesa kedua yang diajukan adalah: 

H2:  Work Demands memiliki pengaruh positif dengan WFC 
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Hubungan Burnout terhadap Turnover Intention; Ketika karyawan mengalami 

tekanan kerja yang berkepanjangan dan tidak mampu memulihkan sumber daya 

psikologisnya, mereka cenderung mencari alternatif pekerjaan sebagai bentuk 

mekanisme pelarian dari kondisi yang menekan. sehingga kondisi Burnout yang tinggi 

akan menurunkan komitmen dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya memperkuat 

Turnover Intention (Fajriawan et al., 2025). Temusan lain menunujukkan bahwa Burnout 

berperan sebagai faktor pendorong munculnya evaluasi negatif terhadap lingkungan 

kerja, sehingga karyawan lebih mempertimbangkan keputusan untuk resign (Wardani et 

al., 2025). Selain itu, Burnout yang berkelanjutan dapat memperbesar persepsi bahwa 

organisasi tidak lagi mampu memenuhi kebutuhan psikologis individu, yang selanjutnya 

meningkatkan kecenderungan Turnover Intention (Kirani et al., 2025). 

Iswanto & Setyaningrum (2025) menunjukkan bahwa Burnout memiliki pengaruh 

positif dengan Turnover Intention karena kelelahan emosional, kelelahan mental, dan 

berkurangnya rasa kepuasan membuat karyawan lebih sulit menanggung beban kerja, 

yang mendorong mereka untuk mencari lingkungan kerja baru yang dianggap lebih 

mendukung. Selanjutnya, penelitian Gonzales et al. (2025) menyatakan juga bahwa 

bahwa Burnout memiliki pengaruh positif dengan Turnover Intention hal ini menunjukan 

ketika karyawan mengalami Burnout yg ditandai dengan kelelahan, emosional dan 

penurunan efektivitas maka Turnover Intention juga meningkat secara signifikan. Selain 

itu, Chen et al. (2024)  menyatakan Burnout memiliki pengaruh positif dengan Turnover 

Intention hal ini terjadi ketika seseorang mengalami Burnout dalam jangka waktu yang 

lama, kemampuan emosional dan mentalnya untuk melanjutkan pekerjaannya akan 

berkurang, yang pada akhirnya meningkatkan kemungkinan untuk mengundurkan diri 

dari pekerjaannya sebagai cara untuk menghindari tekanan yang berlebihan yang pada 

akhirnya meningkatnya Turnover Intention. 

Hipotesa ketiga dalam penelitian ini adalah: 

H3: Burnout memiliki pengaruh positif dengan Turnover Intention. 

Hubungan WFC terhadap Turnover Intention; Literatur organisasi menunjukkan 

bahwa WFC yang tinggi berhubungan dengan meningkatnya Turnover Intention karena 

karyawan berusaha mencari pekerjaan yang memungkinkan keseimbangan peran yang 

lebih baik (Juli et al., 2025). Selain itu, WFC yang berlangsung secara terus-menerus dan 

tidak tertangani secara efektif dapat melemahkan komitmen organisasi serta menurunkan 

keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya, yang pada akhirnya memperbesar Turnover 

Intention (Lestari & Prahiawan, 2022). Lalu, yg lain menguatkan bahwa konflik yang 

terus-menerus antara tanggung jawab kerja dan keluarga menjadi faktor signifikan yang 

meningkatkan keinginan karyawan untuk resign (Sari & Handayani, 2022). 

Penelitian oleh Wen et al. (2023) menunjukan bahwa WFC memiliki pengaruh 

positif dengan Turnover Intention karena seiring dengan meningkatnya WFC dalam 
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menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan keluarga mereka, peluang untuk Turnover 

Intention juga semakin besar. Selanjutnya, penelitian oleh Li et al. (2022) menemukan 

WFC memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention hal ini disebakan ketika 

seseorang merasa bahwa pekerjaan mereka menghabiskan terlalu banyak waktu dan 

energi, yang mengganggu peran keluarga mereka, mereka akan mengalami tekanan 

psikologis dan stres berkepanjangan, yang akan mengakibatkan kesediaan yang lebih 

besar untuk pindah pekerjaan. Selain itu, March (2025) menemukan juga WFC memilki 

pengaruh positif terhadap Turnover Intention karena ketika karyawan mengalami 

ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan mereka dan kewajiban keluarga, mereka 

sering menunjukkan tingkat ketidakpuasan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan mereka, 

yang pada gilirannya meningkatkan Turnover Intention.  

Hipotesa keempat dalam penelitian ini adalah: 

H4: WFC memiliki pengaruh positif dengan Turnover Intention. 

Hubungan Work Demands terhadap Turnover Intention melalui Burnout 

Dalam kerangka Job Demands-Resources (JD-R) Theory, tuntutan kerja yang 

berlebihan memicu proses energy depletion, yaitu terkurasnya sumber daya fisik dan 

emosional individu, yang kemudian berkembang menjadi Burnout (Bakker et al., 2023). 

Ketika burnout meningkat, keterikatan dan komitmen karyawan terhadap organisasi 

cenderung menurun, sehingga individu mulai mempertimbangkan untuk meninggalkan 

pekerjaannya sebagai bentuk upaya menghindari tekanan kerja yang berkelanjutan. Lalu  

Burnout berperan sebagai mediator yang menjelaskan bagaimana tekanan kerja dapat 

berujung pada meningkatnya niat keluar dari organisasi (Ignatia et al., 2025). Selain itu, 

menegaskan bahwa tuntutan kerja yang tinggi tidak secara langsung mendorong Turnover 

Intention, tetapi melalui kelelahan emosional dan stres kerja yang terakumulasi sebagai 

bentuk Burnout (Iswanto & Setyaningrum, 2025). 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Esthi & Panjaitan (2023) didapati sebuah 

hasil bahwa Work Demands dapat memengaruhi Turnover Intention karena adanya 

mediasi dari Burnout hal ini disebabkan ketika karyawan dihadapkan pada tuntutan 

pekerjaan yang terus-menerus sehingga dapat mengalami kelelahan emosional, mereka 

cenderung ingin keluar dari pekerjaan dan merasa tidak mampu beradaptasi dengan 

lingkungan kerja. Work Demands memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention 

melalui Burnout, yang ditandai dengan tekanan kerja yang tinggi, tekanan waktu, dan 

stres emosional, hal ini menyebabkan karyawan kehilangan energi dan mengalami 

penurunan kesejahteraan mental, yang pada akhirnya mengakibatkan peningkatan 

Turnover Intention (Wong et al., 2024). Selanjutnya, penelitian Indra & Warsindah 

(2024) menyatakan juga bahwa Work Demands memiliki pengaruh positif terhadap 

Turnover Intention akibat Burnout karena Work Demands yang tinggi akan memicu 

kelelahan kerja dan berujung pada keputusan untuk berpindah kerja jika kondisi tersebut 
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berlangsung lama tanpa dukungan perusahaan yang cukup. 

Hipotesa kelima dalam penelitian ini adalah: 

H5: Work Demands memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention melalui 

Burnout 

Hubungan Work Demands terhadap Turnover Intention melalui WFC; Peningkatan 

Work Demands seperti beban waktu dan tekanan peran akan menyerap energi individu 

sehingga mengganggu keseimbangan antara peran pekerjaan dan keluarga (Amstad & 

Meier, 2021). Ketidakseimbangan tersebut memunculkan Work-Family Conflict karena 

tuntutan dari domain pekerjaan menjadi tidak selaras dengan ekspektasi dalam domain 

keluarga (Greenhaus & Allen, 2020). Individu yang berusaha mempertahankan dan 

melindungi sumber daya dimiliki, seperti waktu, energi, dan kondisi psikologis ketika 

tuntutan kerja menguras sumber daya tersebut, mereka akan mengalami stres dan 

mengakibatkan Bunout (Hobfoll, 2020). 

Penelitian yang dilakukan oleh Dodanwala et al. (2023) menemukan bahwa Work 

Demands memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention melalui WFC karena 

karyawan yang menghadapi tekanan kerja tinggi seringkali kesulitan menemukan 

keseimbangan antara tanggung jawab mereka dan keluarga, yang dapat menyebabkan 

konflik yang berpotensi meningkatkan Turnover Intention. Selanjutnya, Hong et al. 

(2021) juga menunjukan bahwa Work Demands memiliki pengaruh positif terhadap 

Turnover Intention melalui WFC hal ini disebabkan oleh ketidakmampuan karyawan 

untuk menyeimbangkan tuntutan kerja dan keluarga secara optimal, sehingga 

menyebabkan konflik yang menimbulkan stres dan pada akhirnya meningkatkan 

Turnover Intention. Work Demands memiliki pengaruh positif terhadap Turnover 

Intention melalui WFC akibat tuntutan pekerjaan yang menimbulkan tekanan psikologis 

untuk terus memenuhi tanggung jawab pekerjaan, karyawan cenderung mengabaikan 

kebutuhan dan peran keluarga pada akhirnya karyawan akan merasa bahwa pekerjaannya 

menjadi permasalahan dan hal ini mengakibatkan meningkatnya Turnover Intention 

(Ganewatta & Hiroshima, 2023) 

Hipotesa keenam dalam penelitian ini adalah: 

H6: Work Demands memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention melalui 

WFC 

Berdasarkan kerangka hipotesis di atas, maka model penelitian dapat digambarkan 

sebagai berikut: 
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Gambar 1. Model Penelitian 

METODE 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan pendekatan kausal 

(sebab-akibat). Variabel penelitian terdiri dari variabel bebas yaitu Work Demands (X), 

variabel mediasi yaitu Burnout (Z1) dan WFC (Z2) dan variabel terikat yaitu Turnover 

Intention (Y). Pengumpulan data menggunakan metode survey dengan menyebarkan 

kuesioner online melalui G-form. Pengukuran atas variabel-variabelyang digunakan 

dalam penelitian ini menggunakan skala Likert dengan skala 1 – 5 (1 = sangat tidak setuju; 

5 = sangat setuju). 

Operasionalisasi dimensi variabel Turnover Intention diadopsi dari Ike et al. (2023) 

yang terdiri dari 6 butir pernyataan; Burnout diadopsi dari Maslach et al. (1996) yang 

terdiri dari 6 butir pernyataan; WFC diadopsi dari Carlson et al. (2000) yang terdiri dari 

6 butir pernyataan; Work Demands diadopsi dari Bakker & Demerouti (2014) yang terdiri 

dari 6  butir pernyataan. Dengan demikian, total pernyataan kuesioner yang akan 

digunakan untuk mengukur kelima variabel terdiri dari 24 (dua puluh empat) butir 

pernyataan yang akan dilampirkan pada Lampiran 2 sedangkan detail kuesioner 

dilampirkan pada Lampiran 3. 

Populasi dari penelitian ini ialah karyawan yang bekerja pada sektor perbankan 

swasta di Jakarta terutama pada bagian frontliner seperti teller, customer service, dan 

sales officer. Teknik pengambilan sampel yang digunakan, adalah purposive sampling 

yaitu pemilihan responden berdasarkan kriteria tertentu yang relevan. Kriteria responden 

dalam penelitian ini yaitu mereka generasi Z yang berusia antara 19 tahun-28 tahun dan 

bekerja setidaknya minimal 35 jam per minggu dengan minimal kerja > 2 tahun. 

Penelitian ini secara khusus menargetkan generasi Z (berusia 19-28 tahun) yang bekerja 

di sektor perbankan, karena generasi ini memiliki prioritas kerja yang unik seperti 

fleksibilitas, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta makna dari 

pekerjaan, mereka cenderung lebih terbuka untuk beralih pekerjaan jika tuntutan tersebut 

tidak terpenuhi (Sidiq & Poerwita, 2025). Hal ini membuat mereka menjadi kelompok 

yang sangat rentan terhadap Work-Family Conflict dan Burnout, yang pada akhirnya bisa 
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meningkatkan Turnover Intention. Penelitian ini memilki jumlah sampel sebanyak 10 kali 

jumlah indikator atau pernyataan (Hair, 2022) yaitu sebanyak 240 (24x10) responden. 

Metode analisa yang digunakan digunakan adalah Metode Partial Least Squares-

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yaitu strategi kuantitatif yang digunakan 

dalam studi ini untuk menganalisis korelasi antara variabel dalam model penelitian. 

Karena metode ini mampu menangani model kompleks dengan banyak indikator dan 

cocok untuk penelitian eksploratif maupun prediktif dengan ukuran sampel yang relatif 

moderat, PLS-SEM dipilih (Hair, 2022). Chin & Newsted (1998) menyatakan bahwa 

karena metode PLS-SEM berfokus pada prediksi variabel dependen dan evaluasi 

kompleksitas interaksi dalam model, metode ini ideal untuk pengembangan teori di 

bidang manajemen dan sumber daya manusia. Oleh karena itu, metode ini dianggap 

cocok untuk menjawab pertanyaan penelitian dan menguji hipotesis yang diajukan dalam 

studi ini. Sebelum pengolahan data utama dilakukan, peneliti melakukan uji pretest 

terhadap 30 responden untuk menguji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Uji 

validitas dilakukan menggunakan IBM SPSS dengan menggunakan Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) Measure of Sampling Adequacy dan Bartlett’s Test of Sphericity dengan batas 

ambang > 0.50 maka item pernyataan tersebut valid (Sugiyono, 2019). Sementara itu, uji 

reliabilitas dilakukan untuk menentukan sejauh mana instrumen penelitian mampu 

menghasilkan hasil yang konsisten ketika diukur kembali pada waktu yang berbeda. 

Menurut Ghozali (2021), suatu instrumen dikatakan reliabel apabila memiliki 

Cronbach’s Alpha > 0.60 dianggap cukup dapat diterima untuk penelitian. Berdasarkan 

hasil pretest, seluruh item pernyataan dalam kuesioner dinyatakan valid dan reliabel, 

sehingga instrumen tersebut dapat digunakan untuk pengumpulan data pada tahap 

penelitian selanjutnya.  

Analisis utama dalam penelitian ini dilakukan melalui dua tahap utama, yaitu outer 

model dan inner model. Pada tahap outer model, dilakukan pengujian validitas dan 

reliabilitas untuk memastikan bahwa setiap indikator dapat merepresentasikan konstruk 

laten dengan baik. Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor 

dan Average Variance Extracted (AVE), di mana indikator dinyatakan valid apabila 

memiliki nilai loading factor > 0.70 dan nilai AVE > 0.50 (Hair, 2022). Validitas 

diskriminan diuji menggunakan metode Cross Loading, Fornell-Larcker Criterion dan 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dengan ketentuan nilai HTMT < 0.90 yang 

menunjukkan bahwa konstruk satu dengan lainnya memiliki perbedaan yang jelas 

(Henseler et al., 2015). Selanjutnya, uji reliabilitas dilakukan untuk menilai konsistensi 

internal antar indikator dalam satu konstruk dengan menggunakan nilai Cronbach’s 

Alpha dan Composite Reliability (CR). Konstruk dinyatakan reliabel apabila memiliki 

nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability > 0.70 (Hair, 2022). 

Tahap kedua adalah inner model, yang bertujuan untuk mengevaluasi pengaruh 
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antar konstruk laten berdasarkan hipotesis yang diajukan. Pengujian dilakukan dengan 

melihat nilai Path Coefficient untuk menentukan arah dan kekuatan pengaruh antar 

variabel, serta nilai p-value untuk menilai signifikansi pengaruh tersebut, di mana 

pengaruh dianggap signifikan jika p-values < 0.05 atau t-statistic > 1.96 pada tingkat 

signifikansi 5% (Hair, 2022). Nilai Coefficient of Determination (R²) digunakan untuk 

melihat seberapa besar variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen, 

dengan kategori > 0.75 (kuat), 0.50-0.74 (sedang), 0.25-0.49 (lemah) dan < 0.25 (sangat 

lemah). Sementara itu, nilai Predictive Relevance (Q²) digunakan untuk menilai 

kemampuan prediksi model, dan dinyatakan memiliki relevansi prediktif apabila Q² > 0 

(Hair, 2022).  Selain itu, dilakukan pula pengujian Effect Size (f²) untuk melihat besarnya 

pengaruh setiap konstruk independen terhadap dependen, dengan kriteria 0.02-0.14 

(kecil), 0.15-0.34 (sedang), dan > 0.35 (besar) (Cohen, 2013). Terakhir, uji Indirect Effect 

atau mediasi dilakukan untuk menilai apakah variabel Burnout dan Work-Family Conflict 

berperan sebagai mediasi dalam pengaruh antara Work Demands dan Turnover Intention. 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Hasil Pretest 

Berdasarkan hasil uji pretest menggunakan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Measure 

of Sampling Adequacy dan Bartlett’s Test of Sphericity, diperoleh nilai KMO pada 

variabel Turnover Intention sebesar 0,575 dengan nilai signifikansi 0,066 (> 0,05). 

Meskipun nilai KMO telah memenuhi batas ambang minimum ≥ 0,50 yang berarti sampel 

memadai, nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa korelasi antar 

item belum signifikan. Pada variabel Burnout diperoleh nilai KMO sebesar 0,555 dengan 

signifikansi < 0,001 (< 0,05), sehingga instrumen dinyatakan layak untuk dianalisis lebih 

lanjut. Selanjutnya, variabel Work Demands memiliki nilai KMO sebesar 0,685 dengan 

signifikansi < 0,001, yang menunjukkan kecukupan sampel berada pada kategori cukup 

dan terdapat korelasi signifikan antar item. Sementara itu, variabel Work-Family Conflict 

(WFC) memperoleh nilai KMO sebesar 0,774 dengan signifikansi < 0,001, yang 

termasuk kategori baik dan menunjukkan bahwa instrumen sangat layak untuk dilakukan 

analisis faktor. Selanjutnya, untuk uji realibiltas menggunakan cronbach’s alpha semua 

pernyataan sudah mencukup batas ambang minimum > 0.60. 

Hasil Uji Outerloadings 

Hasil uji Outer Model Analysis yang meliputi uji validitas konvergen dan validitas 

diskriminan, serta reliabilitas konstruk diukur dengan nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability. Validitas konvergen dievaluasi berdasarkan nilai outer loading, 

dimana nilai harus > 0.70 untuk dianggap kuat dalam memvalidasi indikator. Selain itu, 

dalam penelitian ini nilai Average Variance Extracted (AVE) juga digunakan untuk 

mengukur seberapa baik indikator-indikator mampu menjelaskan varians dari variabel 
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laten (konstruk) yang ingin diukur, dengan nilai harus > 0.50 untuk dianggap memadai. 

Uji Validitas 

Pada tahap pengujian outer model, validitas konvergen dilihat dengan 

memperhatikan nilai   outer loading dan nilai Average Variance Extracted (AVE). 

Hasilnya menunjukan bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer loading > 0.70 dan 

nilai AVE > 0.50. Hal ini menunjukan bahwa masing-masing konstruk dalam model 

penelitian telah memenuhi kriteria validitas konvergen. (Tabel 1). nilai HTMT antar 

konstruk berada di bawah ambang batas 0.90, yang berarti tidak terdapat korelasi 

berlebihan antar konstruk yang berbeda (Tabel 2). nilai akar kuadrat Fornell-Larcker 

pada masing-masing konstruk lebih tinggi dibandingkan korelasi antar konstruk lainnya, 

yang menandakan bahwa setiap konstruk mampu menjelaskan variabelnya sendiri secara 

lebih baik daripada konstruk lainnya (Tabel 3). seluruh indikator dalam Cross Loading 

memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk yang diukurnya. menunjukkan bahwa tidak 

terjadi tumpang tindih antar indikator konstruk (Tabel 4).  

Uji Reabilitas 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, seluruh konstruk dalam penelitian ini meunjukan 

hasil yang sangat baik pada uji reliabilitas, berdasarkan table 3 dengan nilai Cronbach’s 

Alpha berkisar antara 0.848-0.889 dan Composite Reliability antara 0.887-0.915. Nilai-

nilai ini telah melampui ambang batas minimum sebesar 0.70, sebagaimana 

dikekemukakan oleh Hair et al. (2022), yang menyatakan bahwa konstruk dinyatakan 

reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability > 0.70 karena 

mencerminkan konsistensi internal yang memadai dalam pengukuran konstruk. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap indikator dalam konstruk dapat mengukur variabel yang 

dinginkan dengan konsisten. Hasil dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria 

reliabilitas yang ditetapkan dan dapat dinyatakan layak digunakan dalam analisis lebih 

lanjut di Lampiran (Tabel 5). 

R-Square 

Nilai R-Square merupakan indikator yang menunjukan seberapa variabel 

independen mampu menjelaskan variabel dependen dalam model struktural. Berdasarkan 

tabel 4, variabel Turnover Intention memiliki nilai R-Square 0.549 dan R-Square 

Adjusted sebesar 0.545, yang dikategorikan moderate (sedang). Artinya, sekitar 54,9% 

variasi Turnover Intention dapat dijelaskan oleh Burnout dan Work-Family Conflict. 

Sedangkan, Burnout R-Square 0.251 dan R-Square Adjusted 0.248, Work-Family 

Conflict R-Square 0.153 dan R-Square Adjusted 0.150 berada dalam kategori lemah dan 

sangat lemah menurut skema interpretasi Hair et al., (2022) , yakni > 0.75 (kuat), 0.50-

0.74 (sedang), 0.25-0.49 (lemah) dan < 0.25 (sangat lemah). Meskipun nilai R-Square 

dan R-Square Adjusted beberapa konstruk tergolong lemah dan sangat lemah, hal ini 
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masih dapat diterima dalam penelitian sosial. Hal ini disebabkan karena kedua variabel 

tersebut hanya dipengaruhi oleh satu variabel independen utama, yakni Work Demands, 

yang menjadi fokus utama dalam model penelitian ini. Model yang sederhana namun 

fokus ini tetap relevan dan sah secara teoritis. Sebuah studi dari Ozili (2023) menegaskan 

bahwa dalam konteks ilmu sosial, R-Square rendah ( > 0.10) masih layak asalkan 

sebagian besar prediktor menunjukan efek yang signifikan. Oleh karena itu, hasil uji R-

Square dan R-Square Adjusted dalam penelitian ini tetap menunjukkan bahwa model 

yang digunakan memiliki kemampuan penjelasan yang memadai terhadap fenomena 

yang diteliti, khususnya terkait dampak Work Demands terhadap Turnover Intention 

melalui Burnout dan Work-Family Conflict pada Karyawan di Sektor Perbankan. 

Pembahasan 

Pada Hipotesis pertama Work Demands berpengaruh positif terhadap Burnout. 

Tuntutan pekerjaan yang tinggi secara terus-menerus (seperti beban kerja berat dan 

tenggat waktu ketat) membuat karyawan kehabisan energi, kehilangan motivasi, dan 

mengalami kelelahan emosional (burnout). 

Hipotesis kedua Work Demands berpengaruh positif terhadap Work-Family 

Conflict (WFC). Tingginya tuntutan kerja menyita lebih banyak waktu, tenaga, dan fokus 

karyawan. Hal ini memicu ketidakseimbangan dan konflik karena waktu untuk 

menjalankan peran di keluarga menjadi jauh berkurang. 

Hipotesis ketiga Burnout berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. 

Karyawan Gen Z sangat menghargai keseimbangan kerja-hidup (work-life balance). 

Ketika mereka mengalami burnout yang tidak teratasi, komitmen menurun, dan 

keinginan untuk resign demi menjaga kesehatan mental menjadi semakin tinggi. 

Hipotesis keempat Work-Family Conflict berpengaruh negatif terhadap Turnover 

Intention. Ini adalah temuan yang menarik: meskipun karyawan mengalami konflik 

antara pekerjaan dan keluarga, hal ini tidak mendorong mereka untuk resign. Sebaliknya, 

mereka memilih bertahan karena himpitan tanggung jawab finansial keluarga dan 

kebutuhan akan stabilitas penghasilan. 

Hipotesis kelima Work Demands berpengaruh positif terhadap Turnover Intention 

melalui Burnout. Tuntutan kerja dan lingkungan yang penuh tekanan (termasuk stres 

komuter di Jakarta) menyebabkan burnout. Kelelahan akut inilah yang akhirnya 

mendorong karyawan mencari lingkungan kerja baru yang lebih sehat, sehingga niat 

untuk resign meningkat. 

Hipotesis keenam Work Demands berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention 

melalui Work-Family Conflict. Karyawan memandang konflik pekerjaan-keluarga 

(WFC) sebagai risiko yang wajar atau tak terhindarkan dari dinamika kerja di Jakarta. 

Karena mereka sangat membutuhkan pekerjaan tersebut untuk menafkahi keluarga, WFC 
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justru berfungsi sebagai penahan; alih-alih keluar, karyawan memilih bertahan 

menanggung tekanan demi keamanan finansial keluarganya. 

Lampiran 

 

Gambar  1. Hasil Uji Outer Model 

 

Tabel 1. Uji Validitas Konvergen (Loading Factor) 

 
Work 

Demands 
Burnout 

Work-Family 

Conflict 

Turnover 

Intention 

WD1 0.752    

WD2 0.769    

WD3 0.785    

WD4 0.727    

WD5 0.766    

WD6 0.754    

BO1  0.761   

BO2  0.780   

BO3  0.814   
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Work 

Demands 
Burnout 

Work-Family 

Conflict 

Turnover 

Intention 

BO4  0.812   

BO5  0.807   

BO6  0.809   

WFC1   0.725  

WFC2   0.823  

WFC3   0.792  

WFC4   0.822  

WFC5   0.829  

WFC6   0.816  

TI1    0.775 

TI2    0.755 

TI3    0.723 

TI4    0.787 

TI5    0.745 

TI6    0.728 

 

Tabel 2. Uji Validitas Diskriminan (HTMT) 

 BO TI WD WFC 

BO     

TI 0.829    

WD 0.562 0.600   

WFC 0.387 0.396 0.425  
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Tabel 3. Uji Validitas Diskriminan (Fornell-Larcker) 

 BO TI WD WFC 

BO 0.797    

TI 0.734 0.752   

WD 0.501 0.509 0.759  

WFC 0.354 0.350 0.392 0.802 

 

Tabel 4. Uji Validitas Diskriminan (Cross loading) 

 BO TI WD WFC 

BO1 0.761 0.593 0.325 0.303 

BO2 0.780 0.650 0.335 0.278 

BO3 0.814 0.624 0.417 0.332 

BO4 0.812 0.604 0.347 0.208 

BO5 0.807 0.533 0.484 0.264 

BO6 0.809 0.507 0.488 0.307 

TI1 0.465 0.775 0.395 0.237 

TI2 0.515 0.755 0.407 0.263 

TI3 0.461 0.723 0.415 0.271 

TI4 0.532 0.787 0.373 0.276 

TI5 0.674 0.745 0.343 0.290 

TI6 0.603 0.728 0.378 0.234 

WD1 0.445 0.379 0.752 0.339 

WD2 0.337 0.414 0.769 0.284 

WD3 0.332 0.418 0.785 0.279 

WD4 0.299 0.358 0.727 0.214 

WD5 0.385 0.395 0.766 0.286 
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 BO TI WD WFC 

WD6 0.438 0.359 0.754 0.345 

WFC1 0.393 0.269 0.446 0.725 

WFC2 0.255 0.260 0.279 0.823 

WFC3 0.197 0.254 0.280 0.792 

WFC4 0.267 0.300 0.315 0.822 

WFC5 0.294 0.346 0.257 0.829 

WFC6 0.247 0.233 0.249 0.816 

 

Tabel 5. Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 
rho_A 

Composite 

R 

eliability 

Average variance 

extracted 

(AVE) 

  

Work Demands 0.855 0.860 0.891 0.576   

Burnout 0.885 0.886 0.913 0.636   

Work-Family 

Conflict 
0.889 0.893 0.915 0.643 

  

Turnover 

Intention 
0.848 0.852 0.887 0.566 

  

 

Tabel 6. Hasil Uji R-Square 

 R-square R-square 

adjusted 

Interpretasi 

(Hair et al., 2022) 

Burnout 0.251 0.248 Lemah 

(Weak) 

Turnover Intention 0.549 0.545 Sedang 

(Moderate) 
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 R-square R-square 

adjusted 

Interpretasi 

(Hair et al., 2022) 

Work-Family Conflict 0.153 0.150 Sangat lemah 

(Very Weak) 

 

Tabel 7. Hasil Data Uji Hipotesis Direct 

Hipotesis 
Pernyataan 

Hipotesis 

Original 

sample (O) 

T-

Statistics 

P-

Values 
Keterangan 

H1 

Work 

Demands 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

Burnout 

0.501 10.607 0.000 Diterima 

H2 

Work 

Demands 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

Work-Family 

Conflict 

0.392 5.810 0.000 Diterima 

H3 

Burnout 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

Turnover 

Intention 

0.698 20.349 0.000 Diterima 

H4 

Work-Family 

Conflict 

berpengaruh 

negatif 

terhadap 

Turnover 

Intention 

0.103 1.728 0.084 Ditolak 
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Hipotesis 
Pernyataan 

Hipotesis 

Original 

sample (O) 

T-

Statistics 

P-

Values 
Keterangan 

H5 

Work 

Demands 

memiliki 

pengaruh 

positif 

terhadap 

Turnover 

Intention 

melalui 

Burnout 

0.350 8.871 0.000 Diterima 

 

Tabel 8. Hasil Olah Data R Square 

 R-square R-square adjusted 

BO 0,251 0,248 

TI 0,549 0,545 

WFC 0,153 0,150 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa tingginya tuntutan pekerjaan (Work Demands) 

pada karyawan Generasi Z di sektor perbankan swasta Jakarta secara signifikan memicu 

kelelahan emosional (Burnout) dan konflik antara pekerjaan dengan kehidupan keluarga 

(Work-Family Conflict). Tuntutan seperti target yang ketat dan jam kerja yang panjang 

membuat karyawan rentan mengalami stres. Dalam dinamika ini, burnout terbukti 

menjadi faktor utama sekaligus mediator terkuat yang memicu niat karyawan untuk 

mengundurkan diri (Turnover Intention) demi mencari lingkungan kerja yang lebih 

memprioritaskan kesejahteraan mental mereka. 

Namun, temuan menarik dari penelitian ini menunjukkan bahwa Work-Family 

Conflict ternyata tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap niat karyawan untuk 

resign. Meskipun mengalami benturan antara kewajiban kerja dan waktu bersama 

keluarga, karyawan cenderung memilih untuk tetap bertahan. Keputusan ini sangat 

dipengaruhi oleh tuntutan ekonomi, peran mereka sebagai tulang punggung keluarga, 

serta kebutuhan akan stabilitas finansial. Sebagai implikasinya, jika perusahaan 

perbankan ingin mempertahankan talenta Generasi Z yang berkualitas, fokus utama 
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mereka harus diarahkan pada pengelolaan beban kerja dan program manajemen stres 

untuk mencegah burnout, mengingat konflik keluarga bukanlah pemicu utama turnover 

di lingkungan ini. 

Keterbatasan 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama, 

penelitian ini hanya melibatkan responden dari karyawan Generasi Z yang bekerja pada 

bagian frontliner di sektor perbankan swasta di Jakarta, oleh karena itu, hasilnya tidak 

dapat diperbandingkan pada karyawan bank di wilayah lain, generasi lain, atau posisi 

non-frontliner karena memiliki tuntutan dan perbedaan kerja yang berbeda. Kedua, model 

penelitian ini hanya menggunakan satu variabel indepeden (Work Demands), dua variabel 

mediasi (Burnout dan Work-Family Conflict) serta satu variabel dependen (Turnover 

Intention). Hal ini membuat penelitian belum mempertimbangkan variabel lain seperti 

Job Satisfaction, Job Embeddedness, lingkungan kerja atau dukungan organisasi yang 

secara teoritis juga dapat mempengaruhi Burnout dan Turnover Intention. Ketiga, data 

penelitian dikumpulkan dalam waktu singkat, yang berarti bahwa data tersebut hanya 

menggambarkan situasi responden pada saat survei dilakukan. Oleh karena itu, perubahan 

kondisi kerja atau situasi pribadi karyawan pada waktu mendatang tidak tercakup dalam 

hasil penelitian. Dengan demikian, diperlukan penelitian lanjutan yang 

mempertimbangkan faktor-faktor tersebut agar pemahaman mengenai Turnover Intention 

dapat diperoleh secara lebih utuh.  

Saran 

Berdasarkan tingginya kontribusi Burnout dan Work-Family Conflict terhadap niat 

resign karyawan, pihak manajemen perbankan disarankan untuk sangat memprioritaskan 

strategi pengelolaan stres kerja. Langkah pencegahan burnout ini dapat diwujudkan 

melalui pengaturan beban kerja yang lebih seimbang, evaluasi target agar realistis, 

penyediaan program kesejahteraan karyawan, serta fasilitas konseling dan pelatihan 

manajemen stres. Di samping itu, untuk menekan konflik peran antara pekerjaan dan 

keluarga, perusahaan perlu memberikan fleksibilitas jadwal kerja, kebijakan cuti yang 

memadai, serta membangun lingkungan yang komunikatif dengan dukungan penuh dari 

atasan. Lebih lanjut, karena tuntutan pekerjaan (Work Demands) terbukti bukan satu-

satunya pemicu utama kelelahan dan konflik peran, organisasi juga disarankan untuk 

membenahi faktor internal lainnya secara komprehensif, seperti gaya kepemimpinan, 

kejelasan peran, dukungan organisasi, dan penerapan budaya kerja yang benar-benar 

mendukung work-life balance. 
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