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Abstrak

Mie Mapan adalah jaringan restoran yang sudah berdiri sejak tahun 1992, Mie Mapan kini
sukses menjadi MIE NO.1 DI SURABAY A. Dengan mempertahankan resep kuno dan penggunaan
bahan-bahan berkualitas, Mie Mapan akan terus mempertahankan citarasa produknya. Saat Ini
Mapan Memiliki 11 cabang outlet dan mempekerjakan kurang lebih 300 karyawan. Tujuan umum
dari penelitian ini adalah untuk memberikan sumbangan pemikiran dalam rangka menguruangi
permasalahan turn over intention pada ternaga kerja mileinial CV.Mapanjaya ditinjau dari
variabel budaya perusahaan, kontrak psikologis, Job Insecurity dan Burnout

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa variabel budaya organsisasi dengan nilai
koefisien regresi terstandar 0,052 dan probabilitas 0,612 terhadap burnout, serta nilai koefisien
regresi 0,015 dan probability terhadap turnover intention. hal ini menunjukkan bahwa budaya
organisasiMemiliki pengaruh terhadap Burnout dan Turnover Intention. Variabel Kontrak
Psikologis memiliki nilai koefisien regresi -0,123 dengan probabilitas 0,222 terhadap burnout dan
nilai koefisien regresi -,.231 dengan probability 0,022. hal ini menunjukkan bahwa kontrak
psikologis Berpengaruh tidak terhadap burnout dan turnover intention. Variabel Job Insecurity
Psikologis memiliki nilai koefisien regresi -0,059 dengan probabilitas 0,515 terhadap burnout dan
nilai koefisien regresi -011 dengan probability 0.891. hal ini menunjukkan bahwa kontrak
psikologis Berpengaruh tidak terhadap Turnover IntentionSedangkan Variabel Burnout memiliki
nilai koefisien regreesi 0,315 dengan probability 0,002 yang menunjukkan bahwa variabel
burnout memiliki pengaruh terhadap variabel turnover intention.
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Intention
Pendahuluan peluang pengembangan karir. apabila tenaga
kerja milenial merasa tidak nyaman atau merasa

Generasi milenial memiliki karakteristik tidak berkembang dalam Pekerjaan mereka,
yang berbeda  dengan  generasi-generasi mereka cenderung mudah untuk memutuskan
sebeldfinya. menurut Gallup (2016) didalam meninggalkan pekerjaannya. Banyak Cara yang
buku Statistik gender tematilf): profil generasi bisa dilakukan untuk menanggulangi Turn Over
milenial indonesia yang menyatakan para Intention yang tinggi pada karyawan mileinaal
milenials dalam bekerja memiliki karakteristik antara lain yaitu dengan Menyesuaikan Budaya
yang jauh berbeda dibandingkan dengan generasi- Organisasi yang telah ada dengan karakteristik
generasi sebelumnya, tenaga kerja milenial, selain it dengan

Generasi  milenial @emiliki karakteristik membangun Kontrak Psikologis yang baik serta
yang aktif dan kreatif. Karakteristik generasi menurunkan Job [Insecurity pada Karyawan
milenial yang kreatif menjadi faktor selektifnya mileanial.
mereka dalam memilih pekerjaan, generasi Budaya Organisasi di CV. Mapan telah
milenial akan memilih pekerjaan yang menarik terbentuk sejak awal perusahaan ini di rintis oleh
dan memperoleh hasil yang baik atau memiliki Bapak Jang Hwa Hang dan Ibu Tieng Yek Sin




pada tahun 1990-an. Saat ini CV. Mapan berada
di bawah tanggung jawab generasi ke-dua (anak-
anak Bapak Jang Hwa Hang dan Ibu Tieng Yek
Sin) yang mana saat ini Mie Mapan sudah
memiliki 14 Outlet dan 3 Central Kitchen dengan
jumlah tenaga kerja kurang lebih 400 orang.
Berkembangnya usaha Mapan yang cepat tidak
lepas dari filosofi Bapak Jang Hwa Hang dan Ibu
Tieng Yek Sin tentang nilai Kejujuran, Integritas,
Kerja Keras, Berpikir Visioner dan Prinsip
mencari kemakmuran tanpa melupakan nilai
sosial. Filosofi ini memperkuat Budaya
perusahaan Mapan yang masih kental dengan
budaya tionghoa yang mana Perusahaan Mapan
mengutamakan  tradisi  kekeluargaan  dan
kepercayaan terhadap relasi dalam mencapai
kemakmuran bersama.

Hal ini membangun kontrak psikologis bagi
tenaga k@@a millennial, Sebagaimana diketahui
Milenial tak ingin adanya hubungan kaku satu
arah. Istilahnya bukan lagi bos atau atasan,
melainkan coach yang mana Coach diharapkan
mampu membantu milenial mengembangkan
dirinya, baik sebagai bagian dari organisasi
maupun individu. dari hubfhgan tersebut para
milenial menginginkan akses komunikasi,
koordinasi yang lebih efektif dan ringkas, serta
pemberian feedback langsung kepada atasan
mereka ataupun rekan mereka di tempat kerja.
Proses Penciptaan Good Human Relationsip
Antara bawahan dan atasan dapat dilakukan
dengan menerapkan kontrak psikologis.

sebagaimanaffing diketahui bahwa Budaya
organisasi yang ideal adalah budaya organisasi
yang memiliki nilai (baik formal maupun
informal) dianut secara bersama dan berpengaruh
positif terhadap perilaku dan kinerja pimpinan
dan anggota organisasi sehingga sehat dalam
menghadapi tantangan cksernal dan internal
organisasi. saat ini CV. Mapan jaya tengah
berada di masa transisi, konflik peran seringkali
meningkatkankan Job [nsecurity terjadi pada
individu karyawan. Umumnya Masalah ini sering
timbul pada karyawan yang bekerja di perusahaan
besar atau perusahaan yang sedang berkembang
dari cara lama ke caraZng lebih modern dimana
perusahaan tersebut kurang memiliki struktur
yang jelas. Akibat dari keadaan ini adalah
menimbulkan  ketidak puasan, ketegangan,
menurunnya prestasi kerja, hingga keluarnya
karyawan oleh keinginan mereka sendiri.

Sehingga dalam Penelitian ini, Peneltit
tertarik untuk menjabarkan penelitian dengan
judul : “Pengaruh Budaya Organisasi, Kontrak
Psikologis dan Job Incecurity Terhadap Burnout
dan Turn over Intention Pada Tenaga Kerja
(Filenial di CV. Mapan Jaya Surabaya”

Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin di capai dalam penelitian
ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk menganalisis pengaruh budaya
perusahaan terhadap Burnout pada
karyawan CV. Mapan Jaya Surabaya

2. Untuk menganalisis pengaruh budaya
Perusahaan terhadap Turn Over Intention
pada karyawan CV. Mapan Jaya Surabaya

3. Untuk menganalisis pengaruh kontrak
psikologis terhadap Burnout pada
karyawan CV. Mapan Jaya Surabaya

4. Untuk menganalisis pengaruh kontrak
psikologis terhadap Turn Over Intention
pada karyawan CV. Mapan Jaya Surabaya

5. Untuk menganalisis pengaruh job
insecurity terhadap Burnout pada
karyawan CV. Mapan Jaya Surabaya

6. Untuk menganalisis pengaruh Job
Insecurity terhadap Turn Over Intention
pada karyawan CV. Mapan Jaya Surabaya

7. Untuk menganalisis pengaruh Burnout
terhadap Turn Over Intention pada
karyawan CV. Mapan Jaya Surabaya

Landasan Teori
A. Ejhdaya Organisasi

.menurut  Sutrisno (2010:2)  budaya
organisasi didefinisikan sebagai perangkat sistem
nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan
(beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), atau
norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati
dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi
scbagai pedoman perilaku dan pemecahan
masalah-masalah organisasi. Budaya organisasi
juga disebut sebagai budaya perusahaan, yaitu
seperangkat nilai-nilai atau norma-norma yang
relatif lama berlakunya, dianut bersama oleh para




anggota organisasi (karyawan) sebagai norma
perilaku dalam menyelesaikan masalah- masalah
organisasi (perusahaan).
B. Kontrak Psikologis
Rousseau (1995: 9) mendefinisikan

kontrak psikologis sebagai kepercayaan yang
diyakini oleh karyawan yang terkait dengan
perjanjian hubungan tenaga kerf) antara pihak
karyawan dengan perusahaan. Aspek kontrak
psikologis mengacu pada keyakinan tentang janji-
janji seorang karyawan kepada organisasi dan
hal-hal yang dijanjikan organisasi kepada
karyawannya. Aspek-aspek kontrak psikologis
secara luas merujuk pada persepsi karyawan
tentang kontribusi yang merefh janjikan kepada
agen organisasi. Selain itu kontrak psikologis
mengacu pada keyakinan tentang janji-janji
organisasi kepada karyawannya atas kontribusi
mereka terhadap organisasi. Kontribusi karyawan
terdiri dari berupaya maksimal, memberikan
keterampilan dan pengetahuannya, memberikan
kualitas kerjanya dan flexible. Begitupula timbal
balik yang dijanjikan organisasi, seperti upah,
kesempatan promosi, pelatihan, respect dan
feedEErk.
C. Job Insecurity

Menurut Smithson dan Lewis dalam Novita
(2013) mengartikan hal ini sebagai job insecurity
yaitu kondisi psikologis seorang (karyawan) yang
menunjukan rasa bingung atau merasa tidak aman
dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-
ubah. Job Insecurity adalah sebuah keadaan
dimana tenaga kerja merasa tidak aman atas
pekerjaannya dan berkaitan dengan tidak
berdayaannya dalam  menghadapi  kondisi
lingkungan yang berubah.
D. frnout

Leatz dan Stolar dalam Novita (2013),
burnout adalah kelelahan fisik, mental, dan
emosional sebab stress yang dialami berlangsung
dalam waktu lama dengan situasi yang menuntut
adanya keterlibatan emosi yang tinggi serta
tingginya standar keberhasilan pribadi.
E. Tufhover Intetnion

Menurut Robbins dan Judge (2009:38),

turnover adalah tindakan pengunduran diri secara
permanen yang dilakukan oleh karyawan baik
secara sukarela atau pun tidak secara sukarela.
Turnover dapat berupa pengunduran diri,
perpindahan keluar unit organisasi,
pemberhentian atau kematian anggota organisasi.

Kerangka Konseptual dan Hipotesis Penelitian

Gambar 1.1
Kerangka Konseptual
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Metode Penelitian
Jenis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data kuantitatif (berupa
pendapat responden yang diperoleh dengan
menyebarkan kuesioner) fERar dapat diproses
menggunakan statistic, dalam penelitian ini
Sumber data menggunakan data primer dan
sekunder, untuk teknik pengolahan data dengan
menggunakan aplikasi SEM dengan program
AMOS. yang menjadi populasi adalah semua
karyawan yang bekerja di CV. Mapan Jaya
Surabaya. Adapun pembagian tenaga kerja yang
di bagi oleh CV. Mapan Jaya adalah 338 Tenaga
Kerja yang bekerja di Outlet, 48 Tenaga Kerja
yang bekerja di Head Office dan 42 orang yang
bekerja di Central Kitchen. Pengambilan Sampel
dalam penelitian ini menggunakan
nonprobability  sampling dengan Metode
Purposive Sampling. dalam penelitian ini yang
menjadi sampel adalah karyawan yang memiliki
kriteria sebagai berikut :
1. Karyawan CV. Mapan Jaya
2. Karyawan CV Mapan Jaya yang bekerja di
Outlet
3. Karyawan Outlet CV. Mapan Jaya yang
memiliki usia antara 18-30 Tahun
4. Karyawan Outlet CV Mapan Jaya yang
memiliki usia antara 18-30 tahun dan sudah
bekerja lebih dari 1 tahun




Tabel 1.1
Teknik Pengambilan Sampel dengan Purposive

Sampling

Kriteria Sampel Jumlah

Jumlah Karyawan CV Mapan Jaya 428
Pengurangan Sampel Kriteria 1: 338
Karyawan CV. Mapan Jaya yang
Bekerja Di Qutlet
Pengurangan Sampel Kriteria 2: 203
Karyawan yang memiliki Usia antara
18-30 tahun
Pengurangan Sampel Kriteria 3: 156
Karyawan Outlet CV Mapan Jaya
yang memiliki usia antara 18-30 tahun
dan sudah bekerja lebih dari 1 tahun

Sehingga dalam penelitian ini sampel
responden dalam penelitian ini adalah
orang tenaga kerja pada CV. Mapan Jaya.
Hasil Penelitian dan Pembahasan
Analisis Data

a. Uji Vaflitas

Dari hasil diatas dapat dilihat
bahwa nilai signifikan dari seluruh
pertanyaan lebih kecil dari nilai signifikan
yang telah ditentukan 0,05. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa setiap
pernyataan yang terdapat dalam kuesioner
dapat dimengerti dan disetujui oleh
responden, atau bisa dikatakan data yang
diperoleh valid

b. Uji Reliabil§zs

Dari hasil perhitungan SPPS
terlihat bahwa masing-masing variabel
memberikan nilai alpha cronbach diatas

0.600. Nilai alpha cronbach jelas diatas

batas minimal 0,60, sehingga dapat

disimpulkan skala pengukuran dari
dimensi Budaya Organisasi (X 1), Kontrak
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Psikologis (X2), Job Insecurity (X3),
Burnout (Z2), dan Turnover Intention (Y)
mempunyai reliabilitas yang baik.
¢. Uji Normalitas
Berdasarkan tabel 5.14, diketahui
bahwa data berdistribusi normal. Hal
tersebut dikarenakan nilai “C.R.” dibawah
+2.58. Seluruh variabel menghasilkan
nilai dibawah +2.58 sehingga seluruh data
normal.
goodness of fit test
Hasil kesesuaian model (goodness of fit
test) digunakan untuk melihat apakah model yang

dikembangkan sesuai fit dengan data yang
tersedia.
Tabel 1.2
Teknik Pengambilan Sampel dengan
Indikator Cut of Estimate  Keterangan
value
Chi-square =0,05 1526447 Fir
f’;,%mf'kan“" >0,05 0000 Tidak Fit
CMIN/df <2,00 1,885 Fit
RMSEA <0,08 0.76 Fir
TLI =095 0.680 Tidak Fir
NFI =0,90 0.529 Tidak Fit
GFIL =090 0.692 Tidak Fit
AGFI =090 0,657 Tidak Fit
CFI >095 0,699 Tidak Fit

hasil perhitungan menunjukkan 3 kriteria
kesesuaian model yang memberikan indeks Fir.
Oleh karena itu bisa disimpulkan bahwa model
ini bisa dikatakan baik. Secara keseluruhan dapat
disimpulkan bahwa model struktural telah dapat
menghasilkan tingkat pendugaan yang
diharapkan.




Gambar 1.2
Model Secara Keseluruhan
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Analisis Efek Mediasi
Tabel 1.3
Standardized Regression Weight

Hubungan Variabel Estimate P
Burnour | <-- Buday}a . 0,052| 0,612
Organisasi
Burnout | <-— K{?ntrak_ -0,123( 0222
Psikologis
Burnour |<— | 990 0059 0515
Insecurity
Tumo?’er G, Buday_a _ 0015| 0.881
Intention Organisasi
Turnover Kontrak
Intention | < Psikologis 0231 0022
Turnover Job
Intention | <~ Insecurity -0.011| 6,891
Turnover | | Burnour 0315( 0,002
Intention
Sesuai tabel diatas menunjukkan bahwa
hasil koefisien regresi menunjukkan bahwa

variabel budaya organsisasi dengan nilai koefisien
regresi terstandar 0,052 dan probabilitas 0,612
terhadap burnout, serta nilai koefisien regresi
0,015 dan probability terhadap turnover intention.
hal ini menunjukkan bahwa budaya
organisasiMemiliki pengaruh signifikan terhadap
Burnout dan Turnover Intention.

Variabel Kontrak Psikologis memiliki
nilai koefisien regresi -0,123 dengan probabilitas
0,222 terhadap burnout dan nilai koefisien regresi
-,231 dengan probability 0,022. hal ini

menunjukkan bahwa kontrak psikologis
berpengaruh tidak signifikan terhadap burnout dan
turnover intention.

Variabel Job  Insecurity  Psikologis
memiliki nilai koefisien regresi -0,059 dengan
probabilitas 0,515 terhadap burnout dan nilai
koefisien regresi -,011 dengan probability 0,891.
hal ini menunjukkan bahwa kontrak psikologis
berpengaruh tidak signiifikan terhadap Turnover
Intention

Sedangkan Variabel Burnout memiliki
nilai koefisien regreesi 0,315 dengan probability
0,002 yang menunjukkan bahwa variabel burnout
memiliki pengaruh signifikan terhadap wvariabel
turnover intention.

Analisis Koefisien Determinasi (R2)
Tabel 1.4
Analisis Koefisien Determinasi

Variabel | Square Multiple Keterangan

Correlation
(RY)

Burnout 0,017 Kontribusi pengaruh
Budaya Organisasi,
Kontrak Psikologis dan Job
Insecurity terhadap

Burnout sebesar 1,7 persen

Turnover 0,166

Intention

Kontribusi pengaruh
Budaya Organisasi,
Kontrak Psikologis dan Job
Insecurity terhadap
Turnover Intentin sebesar
16,6 persen




Tabel 1.5
Uji Hipotesis

Estimate | S.E. | C.R. | P | Keterangan
Burnout | <--- | Budaya 074,145 S07 | ,612 Tidak
Organisasi Signifikan
Burnout | <--- | Kontrak =138 113 | -1.222 | 222 Tidak
Psikologis Signifikan
Burnout | <--- | Job =323 496 | -,651].,515 Tidak
Insecurity Signifikan
Turnover | <--- | Budaya 014 | 094 150 | 881 Tidak
Intention Organisasi Signifikan
Turnover | <--- | Kontrak 1771 077 -2,295 | 022 Tidak
Intention Psikologis Signifikan
Turnover | <--- | Job =041 298 | -,137 | .,8901 Tidak
Intention Insecurity Signifikan
Turnover | <--- | Burnout 214 | 068 | 3,149 | 002 Signifikan
Intention
Pembahasan Parameter estimasi hubungan kausal

Budaya Organisasi Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Burnout

Hasil pengujian hipotesis membuktikan
bahwa Budaya Organisiasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap Burnout pada tena kerja
Milenial CV. Mapan Jaya. Parameter estimasi

hubungan kausal kedua variabel tersebut
diperoleh sebesar 0.074. Pengujian
menunjukkan hasil yang tidak signifikan

dengan nilai CR=0.577 tidak memenuhi syarat
>1.96 dengan probabilitas = 0,612 yang tidak
memenuhi syarat pengujian < 0,05. Dengan
demikian hipotesis yang menyatakan Budaya
Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Burnout pada penelitian ini tidak dapat
diterima kebenarannya (ditolak).

Penelitian ini sesuai dengan penelitian
yvang dilakukan Mahdi Kheirandish (2016)
Pada Karyawan Melli Bank di kota Tehran
menjelaskan bahwa dimensi budaya organisasi
memiliki pengaruh negative atau hubungan
terbalik yang signifikan terhadapan Burnout
(r=-0.399 dan p <001).

Budaya Ofinisasi Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Turnover Intention

Hasil pengujian hipotesis membuktikan
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh tidak
signifikan terhadap Turnover Intention pada
tenaga kerja Milenial CV. Mapan Jaya.

kedua variabel tersebut diperoleh sebesar -
0.177.

Pengujian menunjukkan hasil yang
tidak signifikan dengan nilai CR=-0,2295 tidak
memenuhi syarat >1,96 dengan probabilitas = -
0,22 yang tidak memenuhi syarat pengujian <
005. Dengan demikian hipotesis yang
menyatakan Budaya Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention pada

penelitian  ini  tidak  dapat  diterima
kebenarannya (ditolak).
Penelitian ini tidak sesuai denga

penelitian Pada penelitian yang dilakukan
Young-Ran Yeun (2016) kepada perawat Di
Korea Selatan menunjukkan bahwa budaya
organisasi perawat memiliki efek pada niat
berpindah (Turn Over Inteffpon). Hasil dari
penelitian ini menunjuukan innovative culture
(r=0.65, p<0.01), relational culture (r=0.62,
p<0.01), hierarchical culture (r=-0.28, p<0.01)
pada Turn Over Intention,

Temuan ini menjelaskan bahwa budaya
organisasi adalah faktor yang memengaruhi
nilai, keyakinan, dan pola perilaku anggota
organisasi, sehingga membentuk perilaku
kelompok yang positif maupun negatif. Oleh
karena itu, Untuk menekan niat Turn Over
Intention pada tenaga kerja khususnya tenaga
kerja milenial bagi manajer untuk menciptakan
budaya organisasi yang tidak hanya berfokus
pada pencapaian melainkan budaya organisasi




yang nyaman di mana anggota organisasi dapat
berkomunikasi dan bekerja sama dengan baik
satu sama lain.
Kontrak Psikologis Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Burnout

Hasil pengujian hipotesis membuktikan
bahwa Kontrak Psikologis berpengaruh tidak
signifikan terhadap Burnout pada tena kerja
Milenial CV. Mapan Jaya. Parameter estimasi

hubungan kausal kedua variabel tersebut
diperoleh sebesar -0,138. Pengujian
menunjukkan hasil yang tidak signifikan

dengan nilai CR=-1,222 tidak memenuhi syarat
>1,96 dengan probabilitas = 0,22 yang tidak
memenuhi syarat pengujian < 0,05. Dengan
demikian hipotesis yang menyatakan Kontrak
Psikologis berpengaruh signifikan terhadap
Burnout pada penelitian ini tidak  dapat
diterima kebenarannya (ditolak).

Penelitian ini tidak sesuai dengan
penelitian Pada penelitian yang dilakukan oleh
Muhammad Ali (2019) menunjukkan hasil
standardized regression coefficient pada
variabel psychological contract pada job
burnout sebesar 0.171 yang mana tingkat t =
3162, p < 0.05. hal ini menunjukkan
menunjukkan bahwa ada hubungan positif
antara intimidasi di tempat kerja dan
pelanggaran kontrak psikologis serta terdapat
hubungan positif antara pelanggaran kontrak
psikologis dan Burnout.

Kontrak Hfkologis Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Turnover Intention
Hasil pengujian hipotesis membuktikan
bahwa Kontrak Psikologis berpengaruh tidak
signifikan terhadap Turnover Intention pada
tenaga kerja Milenial CV. Mapan (laya.
Parameter estimasi hubungan kausal kedua

variabel tersebut diperoleh sebesar -323.
Pengujian menunjukkan hasil yang tidak
signifikan dengan nilai CR=-0,651 tidak

memenuhi syarat >1,96 dengan probabilitas = -
@391 yang tidak memenuhi syarat pengujian <
005. Dengan demikian hipotesis yang
menyatakan Kontrak Psikologis berpengaruh
signifikan terhadap rturnover intention pada
penclitian  ini  tidak  dapat  diterima
kebenarannya (ditolak).

Penelitian ini sesuai dengan Penelitian
yang dilakukan oleh Catur Widayati dan
Yolanda Yunia (2016) pada karyawan di
perusahaan PT Hadico Persada dengan usaha
bergerak di bidang outsource yang berlokasi di
Jakarta Pusat menunjukkan budaya organisasi
berpengaruh negatif dan signifikan
terhadaprurnover intentionpada PT Hadico
Persada.

Job Insecurity Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Burnout

Hasil pengujian hipotesis membuktikan
bahwa Job Insecurity berpengaruh tidak
signifikan terhadap Burnoout pada tenaga kerja
Milenial CV. Mapaiffflaya. Parameter estimasi

hubungan kausal kedua variabel tersebut
diperoleh sebesar -3,23. Pengujian
menunjukkan hasil yang tidak signifikan

dengan nilai CR=-0150 tidak memenuhi syarat
>196 dengan probabilitas = -.8%) yang tidak
memenuhi syarat pengujian < 0,05. Dengan
demikian hipotesis yang menyatakan Job
Insecurity berpengaruh signifikan terhadap
Burnout pada penelitian ini tidak dapat
diterima kebenarannya (ditolak).

Penclitian ini tidak sesuai dengan
peneltitian yang dilakukan Pada penelitian
yang dilakukan oleh Muhammad Ali (2019)

yang mana dalam penelitian tersebut
menunjukkan hasil standardized regression
coefficient pada variabel psychological

contract pada job burnout sebesar 0.171 yang
mana tingkat t = 3.162, p < 005. hal ini
menunjukkan  menunjukkan bahwa ada
hubungan positif antara intimidasi di tempat
kerja dan pelanggaran kontrak psikologis serta
terdapat hubungan positif antara pelanggaran
EBntrak psikologis dan Burnout.
Job Insecurity Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Turnover Intention
Hasil pengujian hipotesis membuktikan
bahwa Job Insecurity berpengaruh tidak
signifikan terhadap Turnover Intention pada
tenaga keff} Milenial CV. Mapan Jaya.
Parameter estimasi hubungan kausal kedua
variabel tersebut diperoleh sebesar -0214.
Pengujian menunjukkan hasil yang tidak
signifikan dengan nilai CR=-0,137 tidak




memenuhi syarat >1,96 dengan probabilitas = -
@15 yang tidak memenuhi syarat pengujian <
005. Dengan demikian hipotesis yang
menyatakan Job  Insecurity berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention pada
penelitian  ini  tidak  dapat  diterima
kebenarannya (ditolak).

Hal ini tidak ff@suai dengan penelitian
yang dilakukan Pada penelitian yang dilakukan
oleh Novita Dian Iva Prestiana dan Trias
Xandria Andari Putri (2013) pada Guru
Honorer SD gENegeri di Bekasi Selatan
menunjukkan Variabel job insecurity terbukti
mempunyai hubungan yang signifikan dengan
burnout.
Burnout Berpengaruh Signifikan Terhadap
Turnover Intention

Hasil pengujian hipotesis membuktikan
bahwa Burnout berpengaruh tidak signifikan
terhadap Turnover Intention pada tena@h kerja
Milenial CV. Mapan Jaya. Parameter estimasi

hubungan kausal kedua variabel tersebut
diperoleh sebesar 0214. Pengujian
menunjukkan hasil yang tidak signifikan

dengan nilai CR=3,149 tidak memenuhi syarat
>1,96 dengan probabilitas = -0 yang tidak
memenuhi syarat pengujian < 0,05. Dengan
demikian hipotesis yang menyatakan Burnout
berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention pada penelitian ini dapat diterima
kebenarannya.
Penelitian ini sesuai dengan penelitian
yang dilakukan Pada Penelitian yang di lakukan
oleh menunjukkan Tofan Pizky Anggraita

(2017) menunjukkan Hasil korelasi
menggunakan analisis rank spearman antara
variabel burnout dengan intensi turnover

diperoleh nilai koefisien korelasi (rxy)= 0,511
Ekngan sig= 0,00 (p<l), yang artinya terdapat
hubungan positif yang signifikan antara Burnout
dan Turnover Intention. hal ini berarti semakin
tinggi tingl@lt Burnout Karyawan pada suatu
perusahaan maka semakin tinggi pula keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan tersebut.
SimfZllan
Berdasarkan rumusan masalah, telaah
pustaka, hasil penelitian dan pembahasan yang
telah diuraikan pada bab-bab sebelumnya,

maka hasil penelitian ini dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1. Budaya Organisasi Berpengaruh
Signifikan Terhadap Burnout Penelitian ini
sesuai dengan penclitian yang dilakukan
Mahdi Kheirandish (2016) Pada Karyawan
Melli Bank di kota Tehran menjelaskan
bahwa dimensi budaya  organisasi
memiliki pengaruh negative atau hubungan
terbalik yang signifikan terhadapan
Burnout

2. Budaya Organisasi Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Turnover Intention
Penelitian ini tidak sesuai denga penelitian
Pada penelitian yang dilakukan Young-
Ran Yeun (2016) kepada perawat Di
Korea Selatan menunjukkan bahwa budaya
organisasi perawat memiliki efek pada niat
berpindah (Turn Over Intention).

3. Kontrak Psikologis Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Burnout Penelitian ini
tidak sesuai dengan penelitian Pada
penelitian yang dilakukan oleh
Muhammad Ali (2019) menunjukkan
bahwa ada hubungan positif antara
intimidasi di tempat kerja dan pelanggaran
kontrak psikologis serta terdapat hubungan
positif  antara  pelanggaran  kontrak
psikologis dan Burnout.

4. Kontrak Psikologis Berpengaruh tidak
Signifikan Terhadap Turnover Intention
Penelitian ini sesuai dengan Penelitian
yang dilakukan oleh Catur Widayati dan
Yolanda Yunia (2016) pada karyawan di
perusahaan PT Hadico Persada dengan
usaha bergerak di bidangoutsource yang
berlokasi di Jakarta Pusat menunjukkan
budaya organisasi berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention pada
PT Hadico Persada.

5. Job  Insecurity  Berpengaruh  tidak
Signifikan Terhadap Burnout Penelitian ini
tidak sesuai dengan peneltitian yang
dilakukan Pada penelitian yang dilakukan
oleh Muhammad Ali (2019) yang
menunjukkan menunjukkan bahwa ada
hubungan positif antara intimidasi di
tempat kerja dan pelanggaran kontrak




psikologis serta terdapat hubungan positif
antara pelanggaran kontrak psikologis dan

Ernout.
6. Job  Insecurity  Berpengaruh  tidak

Signifikan Terhadap Turnover Intention
Hal ini tidak sesfff dengan penelitian yang
dilakukan Pada penelitian yang dilakukan
oleh Novita Dian Iva Prestiana dan Trias
Xandria Andari Putri (2013) pada Guru
Honorer SD Ngfjeri di Bekasi Selatan
menunjukkan Variabel job insecurity
terbukti mempunyai hubungan yang
signifikan dengan burnout.

7. Burnout Berpengaruh Signifikan Terhadap
Turnover Intention penelitian ini sesuai
dengan penelitian yang dilakukan Pada

Penelitian yang di lakukan oleh
menunjukkan Tofan Rigky Anggraita
(2017)  menunjukkan Hasil korelasi
menggunakan analisis rank spearman

antara variabel burnout dengan intensi
turnover diperoleh nilai koefisien korelasi
(rxy)= 0,511 deng@ sig= 0,00 (p<1), yang
artinya terdapat hubungan positif yang
signifikan antara Burnout dan Turnover
Intention. hal ini berarti semakin tinggi
tingkat Burf@ut Karyawan pada suatu
perusahaan maka semakin tinggi pula
keinginan karyawan untuk keluar dari
perusahaan tersebut.
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