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Abstrak 

Tujuan_Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana kondisi Burnout 
dan Turnover Intention karyawan bagian weaving PT. Malakasari Textile dan 
untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Burnout terhadap Turnover 
Intention karyawan bagian weaving PT. Malakasari Textile. 

Desain/Metode_Jenis penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan 
verifikatif, dengan teknik pengambilan sampel menggunakan teknik 
nonprobability sampling, sampling yang digunakan sampling aksidental yang 
merupakan teknik penentuansampel berdasarkan kebetulan ditemui dan cocok 
sebagai sumber data. Jumlah responden 59 dari 143 karyawan. Jenis data yang 
digunakan adalah data primer dan data sekunder dengan teknik pengumpulan 
data melaui wawancara, kusioner dan studi kepustakaan. Data yang diperoleh 
secara kuantitatif dengan menggunakan alat analisis berupa uji kualitas , uji 
validitas, uji reabilitas, uji statistik dan uji hipotesis 

Temuan_Kondisi Burnout pada karyawan bagian weaving PT. Malakasari 
berada pada kategori ‘tinggi’ dan Turnover Intention ‘rendah’. Secara parsial 
pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention berpengaruh positif dan 
signifikan 

Implikasi_untuk mengurangi turnover intention karyawan bagian weaving PT. 
Malakasari Textile ini semoga dapat membantu PT. Malakasari Textile untuk 
bahan evaluasi  perusahaan agar mampu bersaing dengan perusahaan lain 
terkait kebijakan-kebijakan yang dibuat oleh perusahaan terlebih yang 
berhubungan langsung mengenai burnout guna mengurangi turnover intention 
yang tidak diinginkan 

Originalitas_ Penelitian mengenai pengaruh burnout terhadap turnover 
inention karyawan merupakan penelitian pertama yang dilakukan di PT. 
Malakasari Nisshinbo Denim Industry 

Tipe Penelitian_Studi Empiris/Studi Literatur 

Kata Kunci : burnout, turnover intention 
 
 

I. Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting dari perusahaan, dengan pengelolaan sumber 
daya manusia yang baik, maka perusahaan akan terus mencapai perkembangan yang baik pula. Banyak 
faktor yang mempengaruhi perkembangan sumber daya manusia di dalam suatu organisasi, faktor-faktor 
tersebut berbeda dari satu organisasi dengan organisasi lainnya, namun dapat diramalkan dengan 
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faktor-faktor umum yang telah dikemukakan melalui berbagai teori yang dijelaskan oleh ahli ahli 
manajemen sumber daya manusia berdasarkan pengalaman maupun penelitian-penelitian (Ahmad, 
2017). 

SDM yang menganggap pekerjaan sebagai beban dapat dikatakan sebagai sdm yang 
mempunyai etos kerja yang rendah. Perkembangan manajemen sumber daya manusia saat ini dipicu 
dengan adanya tuntutan untuk lebih memperhatikan kebijakan yang diterapkan perusahaan terhadap 
pekerja. Kebijakan yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan berdampak buruk pada sikap kerja 
hingga dapat menjadikan permasalahan organisasi, seperti perilaku untuk berhenti dan berpindah kerja 
atau yang disebut turnover (Muthi’a, 2016) 

Menurut Ahmad (2017) Fenomena yang sering terjadi pada suatu perusahaan yaitu tingginya 
tingkat turnover karyawan, khususnya pada perusahaan-perusahaan swasta. Turnover ini merupakan 
petunjuk kestabilan karyawan. Semakin tinggi turnover, berarti semakin sering terjadi pergantian 
karyawan. Tentu hal ini akan merugikan perusahaan. Sebab, apabila seorang karyawan meninggalkan 
perusahaan akan membawa berbagai biaya seperti:a. Biaya penarikan karyawan. Menyangkut waktu 
dan fasilitas untuk wawancara dalam proses seleksi karyawan, penarikan dan mempelajari penggantian. 
b. Biaya latihan. Menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan karyawan yang dilatih. c. 
Apa yang dikeluarkan buat karyawan lebih kecil dari yang dihasilkan karyawan baru tersebut. d. Tingkat 
kecelakaan para karyawan baru, biasanya cenderung tinggi e. Adanya produksi yang hilang selama 
masa pergantian karyawan. f. Banyak pemborosan karena adanya karyawan baru. g. Perlu melakukan 
kerja lembur, kalau tidak akan mengalami penundaan penyerahan. Turnover yang tinggi pada suatu 
bidang dalam suatu organisasi, menunjukkan bahwa bidang yang bersangkutan perlu diperbaiki kondisi 
kerjanya atau cara pembinaannya. 

.Dalam suasana bekerja pada setiap organisasi, setiap individu pasti memiliki masalah terlepas 
dari jabatan yang dipegangnya. Salah satu masalah yang sedang krusial di dunia kerja saat ini adalah 
burnout. Hal ini karena burnout seringkali menghambat laju kinerja para karyawan yang akhirnya 
merugikan perusahaan. Burnout seringkali muncul di dunia kerja dikarenakan rutinitas serta tekanan 
yang tinggi dalam kesehariaannya. Burnout sebagai suatu proses dimana sikap dan tingkah laku individu 
berubah menjadi negatif dalam merespon pekerjaannya. Proses perubahan tingkah laku ini dimulai pada 
saat adanya ketidak seimbangan antara kemampuan yang dimiliki individu dengan tuntutan yang harus 
dihadapinya. Hal ini menyebabkan kelelahan yang sangat tinggi dalam diri individu. Selanjutnya terjadi 
perubahan tingkah laku individu ke arah yang negatif (Isra, 2019) 

PT. Malakasari Textile  merupakan perusahaan jasa yang memproduksi kain textile dengan 
produktivas perekonomian yang cukup tinggi, selain memiliki beberapa saham perusahaan ini juga sering 
menjual produknya sampai ke penjuru dunia dengan quantity yang cukup banyak setiap bulannya, 
bagian weaving merupakan jantung dari PT. Malakasari Textile ini sendiri karena dalam pengerjaannya 
pun sangatlah menentukan apakah kain layak kirim ataukah tidak layak kirim belum lagi memiliki banyak 
resiko dengan ketelitian tinggi.  

PT. Malakasari Textile menerapkan sistem produksi yang berlangsung selama 24 jam per hari 
secara terus menerus dengan memperkerjakan pekerja secara shift (pola waktu kerja) dalam memenuhi 
target produksi. Penerapan kebijakan kerja Shift pada PT. Malakasari Textile dibagi menjadi tiga shift 
yaitu shift kerja pagi (Shift I) dimulai dari jam 06.00-14.00, Shift kerja siang (Shift II) dimulai dari jam 
14.00-22.00, dan Shift kerja malam (Shift III) dimulai dari jam 22.00-06.00, sehingga dapat dihitung jam 
kerja per-shift adalah 8 jam kerja. Shift kerja yang diterapkan PT. Malakasari Textile sebagai suatu pola 
waktu kerja memiliki dampak cukup besar terhadap kesehatan pekerja. Burnout yang terjadi di tempat 
kerja memberi kontribusi 50% terhadap terjadinya kecelakaan di tempat kerja Shift kerja malam lebih 
berpengaruh negatif terhadap kondisi pekerja dibanding Shift pagi, karena pola siklus hidup manusia 
pada malam hari umumnya digunakan untuk istirahat Namun, karena bekerja pada Shift malam maka 
tubuh dipaksa mengikutinya dimana hal ini cenderung mengakibatkan terjadinya kesalahan kerja. belum 
lagi pada mesin weaving/tenun tiap 1 orang dituntut untuk mengoperasikan 10 mesin 

Berdasarkan fenomena diatas yang menunujukan bahwa tingkat turnover intention karyawan 
PT.Malakasari Textil sedang, dan fenomena yang terjadi di beberapa perusahaan dipengaruhi oleh 



http://stembi.ac.id/page/template-artikel            ISSN : 1693-4482 

 

SMART – Study & Management Research | Vol 18 No. 1 – 2021 31 

 

beberapa aspek dan salah satunya yaitu burnout. Maka, peneliti melakukan pra survey melalui dua aspek 
tersebut dengan responden sejumlah 30 orang karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
bagaimana kondisi Burnout dan Turnover Intention karyawan bagian weaving PT. Malakasari Textile dan 
untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention karyawan bagian 
weaving PT. Malakasari Textile. 

 

II. Kajian Teori 

Burnout 
Menurut Tamini & Kord, dalam Aditya  (2016) burnout adalah salah satu faktor psikologis yang terjadi 
akibat stres di tempat kerja yang berkelanjutan dan berkepanjangan. Burnout merupakan sindrom yang 
terdiri dari tiga dimensi, yaitu kelelahan emosional, depersonalisasi dan rendahnya penghargaan diri 
(Maslach , dalam Eliyana 2015). Menurut Maslach & Michael, dalam Insan dkk., (2019) penyebab 
terjadinya burnout pada seseorang antara lain : 

a. Kelebihan beban kerja 
b. Tidak adanya penghargaan 
c. Ada gangguan dalam kelompok kerja 
d. Tidak diberlakukan secara adil 
e. Terdapat tugas yang tidak sesuai dengan nilai-nilai 

Menurut Maslach, dalam Eliyana (2015) burnout terdiri dari tiga dimensi yaitu : 
1. Kelelahan Emosional (Emotional Exhaustion).  

Kelelahan emosional ditandai dengan perasaan terkurasnya energi yang dimiliki, berkurangnya 
sumber-sumber emosional didalam diri seperti rasa kasih, empati dan juga perhatian yang pada 
akhirnya memunculkan perasaan tidak mampu lagi bekerja dengan baik. Cara yang biasanya 
dilakukan untuk mengatasi sindrom ini adalah mengurangi keterlibatan secara emosional dengan 
hal-hal yang dihadapi karyawan 

2. Depersonalisasi (Depersonalization).  
Depersonalisasi adalah sikap, perasaan maupun pandangan negatif terhadap orang lain. Reaksi 
negatif ini muncul dalam tingkah laku seperti halnya memandang rendah dan meremehkan orang 
lain, bersikap sinis terhadap orang lain. Sindrom ini merupakan akibat lebih lanjut dari adanya 
upaya penarikan diri dari keterlibatan secara emosional dengan orang lain. Penarikan diri di satu 
sisi dirasakan dapat lebih mengurangi ketegangan emosional yang muncul karena keterlibatan 
yang terlalu mendalam dengan orang lain.  

3. Rendahnya Penghargaan Diri (Reduced Personal Accomplishment).  
Dimensi ini pun ditandai dengan kecenderungan memberi evaluasi negatif terhadap diri sendiri, 
terutama berkaitan dengan pekerjaan. Pekerja merasa dirinya tidak kompeten, kurang puas 
dengan apa yang telah dicapai dalam pekerjaan, bahkan perasaan kegagalan dalam 
bekerja.Evaluasi negatif terhadap pencapaian kerja ini berkembang dari munculnya tindakan 
depersonalisasi terhadap orang lain 

Turnover Intention 
Menurut Harnoto dalam Revilia dian et all (2018)   “Turnover Intention adalah kadar atau intensitas 
dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan timbulnya Turnover 
Intention ini dan diantaranya adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan lebih baik”. Turnover 
intention adalah keinginan seseorang untuk berpindah dari perusahaan semula bekerja ke perusahaan 
lain (Mathis dalam Ana Sri Wahyuni et all 2014). Dalam model turnover Price, dalam Farida Elmi 
(2018), ada 5 kategori aspek pokok yang mendukung timbulnya turnover ; 

a. Pay (upah) 
Bahwa faktor terpenting dalam menentukan variasi antar industri dalam voluntary separation 
adalah tingkat upah yang relative 
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b. Integration 
Tingkat keikutsertaan atau keterlibatan karyawan dalam hubungan pokok dalam organisasi. 
Individu diaggap memiliki peranan penting dalam proses organisasi. Hal ini dapat dilihat dari 
penting atau tidaknya keterlibatan karyawan dalam berjalannya program perusahaan. 

c. Instrumental communication 
Instrumental communication berhubungan langsung dengan peran performance, performance 
yang bagus sedikit yang melakukan turnover. 

d. Formal Communication 
Formal Communication berkaitan dengan penyebaran informasi diantara anggota dari suatu 
system social organisasi. Komunikasi formal organisasi merupakan faktor penentu turnover, yang 
dapat dilakukan dalam bentuk feedback terhadap tugas-tugas karyawan yang sering dan langsung, 
serta adanya saluran komunikasi formal yang terpercaya. Manajemen yang mencoba untuk 
meningkatkan arus komunikasi diantara para karyawan menimbulkan konsekuensi positif pada 
organisasi dengan menurunnya turnover. 

e. Centralization 
Centralization merupakan tingkat dimana kekuasaan dipusatkan pada suatu system social. 
Pengalaman organisasi yang sangat terfokus pada pemimpin akan beresiko besar untuk terjadinya 
turnover. 

Menurut Mobley, dalam Indri Ardiyanti (2019) menjelaskan bahwa terdapat empat dimensi yang dapat 
digunakan untuk mengukur turnover intention yaitu:  

1. intention to quit/niat untuk keluar,   
2. Intention to search/niat untuk mencari,  
3. Thinking of quitting/berpikir untuk keluar,  
4. Probability of finding acceptable job/kemungkinan ada pekerjaan lain. 

 
 

III. Metode Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT Malakasari Textile, Desa Malakasari, Kecamatan Baleendah 
Kabupaten Bandung Jawa Barat sebagai perusahaan Textile. Penelitian ini merupakan jenis penelitian  
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif, Penelitian ini menggunakan pengumpulan data angket dengan 
metode nonprobablitity sampling, dimana sampling yang digunakan adalah sampling aksidental yang 
merupakan teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan ditemui itu cocok sebagai sumber data, 
Jumlah Karyawan yang menjadi responden Di PT. Malakasari textile bagian weaving  berjumlah 59 
Orang dari 143 orang karyawan, Sumber data yang digunakan adalah primer dan sekunder. 
 

IV. Hasil Dan Pembahasan 

Uji Validitas Dan Reliabilitas 
1. Pengujian Validitas Data 

Pengujian validitas instrumen penelitian bertujuan untuk mengetahui seberapa banyak item 
kuesioner penelitian yang valid dan yang tidak valid. Uji validitas data dilakukan dengan 
membandingkan angka hasil pengukuran koefisien korelasi (r hitung) dengan angka pembanding 
yang ada pada tabel korelasi yang bersifat konstan (r tabel) dan apabila nilai r hitung lebih besar dari 
nilai r tabel maka dapat disimpulkan bahwa item kuesioner penelitian tersebut dinyatakan valid. 

Berikut adalah hasil uji validitas dari item kuesioner penelitian yang diolah dengan 
menggunakan software SPSS 23.0 dan Microsoft Excel 2010 



http://stembi.ac.id/page/template-artikel            ISSN : 1693-4482 

 

SMART – Study & Management Research | Vol 18 No. 1 – 2021 33 

 

Tabel 4 
Hasil Uji Validitas Data 

Item rhitung rtabel Keterangan  

1 0,398 0,2162 Valid 

2 0,729 0,2162 Valid 

3 0,716 0,2162 Valid 

4 0,667 0,2162 Valid 

5 0,582 0,2162 Valid 

6 0,779 0,2162 Valid 

7 0,708 0,2162 Valid 

8 0,471 0,2162 Valid 

9 0.469 0,2162 Valid 

10 0,425 0,2162 Valid 

Sumber: Data Olahan SPSS 23 

Berdasarkan hasil pengujian validitas data di atas menunjukan bahwa nilai validitas setiap 
indikator atau item dari variabel tingkat stress kerja (r hitung) lebih besar setelah dibandingkan 
dengan nilai r tabel (0,2162) dan dapat ditarik kesimpulan bahwa semua indikator dari variable 
tingkat stress kerja dinyatakan valid. 

2. Pengujian Reliabilitas Data 
Pengujian reliabilitas data untuk mengetahui tingkat ketepatan, keakuratan, kestabilan atau 

konsistensi dari alat pengumpulan data tersebut. 
Berikut adalah hasil pengujian reliabilitas dari item kuesioner penelitian yang diolah dengan 

menggunakan software SPSS 23.0 dan Micrisoft excel 2010. 
Tabel 5 

Hasil Uji Reliabilitas Data 

Variabel 
r hitung 

(split half) 
rtabel Keterangan 

Burnout (X) 0,846 0,2162 Reliabel 
Sumber: Data Olahan SPSS 23 

 
Berdasarkan pengujian reliabilitas pada Tabel 5  di atas, dapat diketahui bahwa variabel burnout 

dinyatakan reliabel, karena hasil pengujian memiliki nilai yang lebih besar dari r tabel dan dapat 
diikutsertakan pada analisis selanjutnya. 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas data di atas setelah membandingkan nilai Cronbach's 
Alpha Based on Standardized Items atau nilai tes reliabilitas tes secara keseluruhan (0,903) dengan 
nilai r tabel (0,443) menunjukan bahwa nilai Cronbach's Alpha Based on Standardized Items atau 
nilai tes reliabilitas tes secara keseluruhan lebih besar dibandingkan nilai r tabel. Sehingga 
kesimpulan seluruh item kuesioner penelitian yang digunakan dinyatakan reliabel. 

 
Rekapitulasi Hasil Penelitian 
Setelah mengetahui variable tersebut valid dan reable maka selanjutnya kami melakukan rekapitulasi 
hasil penelitian dengan posisi keputusan penilaian stres kerja pada tabel 4 

Tabel 6 
Rentang Klasifikasi Item Pernyataan 

No Rentang Klasifikasi X 

1 59 – 106,1 Sangat Rendah 

2 106,2  – 153,3 Rendah 

3 153,4 – 200,5 Sedang 

4 200,6 – 247,7 Tinggi  

5 247,8 – 295 Sangat Tinggi 

Sumber: data hasil olahan 
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Tabel 7 
Rentang Klasifikasi Item Pernyataan 

No Rentang Klasifikasi Y 

1 59 – 103,24 Sangat Rendah 

2 103,25  – 147,4 Rendah 

3 147,5 – 191,74 Tinggi  

4 191,75 – 236 Sangat Tinggi 

Sumber: data hasil olahan 

 
Berdasarkan Tabel  7 diatas, dapat dilihat bahwa total skor terbesar adalah dari indikator  

pertama “Saya merasa pekerjaan saya sangat menguras energy “ yaitu sebesar 262 dengan 
persentase sebesar (44%) yang termasuk dalam kategori ‘sangat tinggi’. Sementara itu, item 
pertanyaan dengan total skor terkecil adalah dari indikator “Saya merasa tidak mampu lagi bekerja 
dengan baik”  yaitu sebesar 184 dengan persentase sebesar (31%) yang termasuk dalam kategori 
‘sedang’ dan pada indikator “Saya merasa tidak kompeten” yaitu sebesar 184 dengan persentase 
sebesar (31%) yang termasuk pada kategori ‘sedang’. Namun, dilihat dari keseluruhan total skor 
yang dirata-ratakan, untuk variabel Burnout (X) sebesar 205,6 termasuk dalam kategori ‘Tinggi’. 

 
Uji Statistik 

1. Analisis Regresi Linier Sederhana 
Tabel 9 

Out Put SPSS Koefisien Determinasi 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .358a .128 .113 5.22426 1.884 

a. Predictors: (Constant), Turnover Intention 

b. Dependent Variable: Burnout 
Sumber: Data Olahan SPSS 23 

 

R2 = 0.128, Errorvar = 0.872 

 
Nilai R yang merupakan simbol dari koefisien. Pada tabel diatas nilai kolerasi adalah 0,128. 

Nilai ini menjelaskan bahwa hubungan kedua variabel penelitian berada pada kategori memiliki 
korelasi yang sedang. Melalui tabel diatas juga diperoleh nilai R Square atau koefisien Determinasi 
(KD) yang menunjukkan seberapa baik model regresi yang dibentuk oleh interaksi variabel bebas 
dan variabel terikat. Nilai KD yang diperoleh adalah 12,8%. Sehingga dapat ditafsirkan bahwa 
variabel bebas X memiliki pengaruh kontribusi sebesar 0,128 atau sebesar 12,8% terhadap 
variabel Y. sisanya dipengaruhi oleh faktor lain sebesar 0.872 atau sebesar 87,2% Di pengaruhi 
oleh faktor lain contohnya seperti sesuai dengan teori yang di kemukakan oleh Ristia (2014) dalam 
jurnal yang berjudul “Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Di 
Indonesia” yang menunjukan faktor lainnya yaitu  Kepuasan kerja, Komitmen organisasi, 
Kepercayaan terhadap organisasi dan Job insecurity. menurut agus (2016) dalam jurnal yang 
berjudul pengaruh stres kerja, kepuasan kerja, dan kepuasan atas gaji terhadap turnover intention 
karyawan Banyak faktor  yang dapat mempengaruhi adanya Turnover Intention pada perushaan 
yang faktor yang sering banyak di jumpai adalah stres kerja,kepuasan kerja dan kepuasan gaji 
karyawan dan faktor-faktor lain. 
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Tabel 10 
Koefisien Regresi Sederhana 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 25.561 1.838  13.906 .000   

Burnout 2.105 .728 .358 2.890 .005 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 
 

Berdasarkan uji regresi linier sederhana burnout terhadap turnover intention diperoleh nilai konstanta 
sebesar 25.561 

 
Y = 25.561+ 2,105X 

 
Berdasarkan persamaan regresi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Konstanta sebesar 25.561  menyatakan bahwa jika variabel bebas adalah 0, maka variabel 
Turnover intention sebesar 25.561  . 

2. Jika Burnout naik sebesar satu satuan maka Turnover intention akan naik sebesar 2,105 satuan 
nilai. 

 
Pengujian Hipotesis Secara Parsial 

Table 11 
Pengujian Secara Parsial 

Variabel t hitung t table Sig. 
Taraf 

Sig. 
Kesimpulan 

(Constant) 13,906  0,000   

Burnout (X) 2,890 1,672 0,005 0,05 Signifikan 

Sumber: Data Olahan SPSS 23 

 
Dari Tabel 11 di atas, maka dapat diketahui bahwa: 
Nilai t hitung dari variabel burnout sebesar 2,890, nilai t tabel sebesar 1,672. Maka dapat disimpulkan 
bahwa nilai t hitung lebih besar dari t tabel yaitu 2,890 ≥ 2,890, kemudian nilai sig. Dari Variabel burnout 
sebesar 0,005 dimana lebih kecil dari taraf signifikan nya sebesar 0,05 berarti H0 ditolak dan H1 diterima 
yang artinya variabel burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel turnover intention 
secara parsial. Artinya semakin tinggi burnout maka semakin tinggi pula turnover intention. 
 
Solusi 
PT Malakasari Textile dalam menanggulangi masalah turnover intention kerja karyawan dapat dikatakan 
belum tepat sasaran, optimal, dan sesuai dengan kondisi karyawannya. Hal ini yang menjadi alasan 
penelitian ini dilakukan, sehingga kami dapat membantu pihak pimpinan untuk menemukan solusi,  PT 
Malakasari Textile  dalam melakukan analisis penharuh burnout terhadap turnover intention yang dialami 
karyawannya, sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Beberapa upaya meminimalisir terjadinya 
peningkatan stress kerja diantaranya sebagai berikut: 

1. Melakukan pendekatan terhadap kepala weaving terkait dengan aja saja problem atau masalah 
yang terjadi pada anggota-anggota di bagian weaving 

2. Memberikan kesejahteraan kepada karyawan berupa kenaikan gaji secara berkala  
3. Menyediakan tempat tinggal sementara (mess) bagi karyawan yang sedang lembur dan pulang 

terlalu malam. 
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4. Mengikutsertakan program pelatihan untuk inovasi produk dan lain-lain kepada karyawan yang 
berprestasi  

5. Memberikan keringanan perijinan bagi karyawan yang memiliki kepentingan tertentu  
6. Menyediakan fasilitas kerja berupa mesin yang memadai guna menciptakan lingkungan kondisi 

kerja dan lingkunga kerja yang kondusif  
7. Memberikan kemudahan karyawan yang membutuhkan bantuan dana dalam industri mendesak 

 

V. Penutup 

Simpulan 

Dengan melihat hasil penelitian yang telah dibahas, maka dapat kita tarik kesimpulan sebagai 
berikut: 

1. Kondisi Burnout dan Turnover Intention Karyawan weaving di PT. Malakasari Textike 
adalah Burnout tinggi dan Turnover intention rendah 

2. Pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention Karyawan weaving di PT. Malakasari 
adalah Burnout mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, 
artinya Semakin tinggi Burnout maka semakin tinggi turnover intention. 

 
Saran 
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan di atas, penulis memberikan saran 
yang bertujuan untuk kebaikan dan kemajuan bagian weaving PT. Malakasari Textile berikut: 

1. Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian ini semoga dapat membantu PT. Malakasari Textile untuk bahan evaluasi  
perusahaan agar mampu bersaing dengan perusahaan lain terkait kebijakan-kebijakan 
yang dibuat oleh perusahaan terlebih yang berhubungan langsung mengenai burnout guna 
mengurangi turnover intention yang tidak diinginkan 

2. Bagi peneliti selanjutnya 
Hendaknya untuk memperluas penelitian sehingga diperoleh informasi yang lebih lengkap 
yang berkaitan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention. 
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