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Abstract	

This	study	aims	to	analyze	the	effect	of	Job	Demand,	Workplace	Ostracism	on	Turnover	Intention	mediated	
by	Burnout	Among	Employees	of	KCP	Bank	Mandiri	 in	South	 Jakarta.	This	 research	was	conducted	by	
testing	 hipptesis	 and	 collecting	 data	 cross	 sectionally.	 This	 research	 was	 conducted	 quantitatively	 by	
distributing	 questionnaires	which	 resulted	 in	 180	 respondents	with	 purposive	 sampling	method.	 Data	
processing	techniques	performed	include	validity	testing,	reliability	testing,	and	structural	equation	model	
(SEM)	using	SPSS	software	version	22	and	AMOS	version	22.	The	results	showed	that	Job	Demand	has	a	
positive	 influence	 on	Turnover	 Intention,	 Job	Demand	has	 a	 positive	 influence	 on	Burnout,	Workplace	
Ostracism	has	a	positive	influence	on	Burnout,	Workplace	Ostracism	has	a	positive	influence	on	Turnover	
Intention,	and	Burnout	has	a	positive	influence	on	Turnover	Intention.	As	for	the	indirect	effect,	Burnout	
can	mediate	 the	 effect	 of	 Job	 Demand	 on	 Turnover	 Intention,	 and	 Burnout	 can	mediate	 the	 effect	 of	
Workplace	 Ostracism	 on	 Turnover	 Intention.	 The	 managerial	 implications	 in	 this	 study	 include	 that	
companies	should	focus	on	optimizing	policies,	training,	and	internal	communication,	as	well	as	improving	
social	security	policies,	salaries,	benefits,	and	career	development	for	the	welfare	of	employees,	so	as	to	
create	a	more	supportive	work	environment	for	employees.	
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Abstrak	
Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	 menganalisis	 pengaruh	 Job	 Demand,	 Workplace	 Ostracism	 terhadap	
Turnover	Intention	yang	dimediasi	oleh	Burnout	pada	karyawan	KCP	Bank	Mandiri	di	Jakarta	Selatan.	
Pada	penelitian	ini	dilakukan	secara	pengujian	hipotesis	dan	pengumpulan	data	secara	cross	sectional.	
Penelitian	ini	dilakukan	secara	kuantitatif	dengan	membagikan	kuesioner	yang	menghasilkan	sebanyak	
180	responden	dengan	metode	purposive	sampling.	Teknik	pengolahaan	data	yang	dilakukan	meliputi	
uji	validitas,	uji	reliabilitas,	serta	structural	equation	model	(SEM)	mengguankan	software	SPSS	versi	22	
dan	 AMOS	 versi	 22.	 Hasil	 penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 Job	 Demand	 memiliki	 pengaruh	 positif	
terhadap	 Turnover	 Intention,	 Job	 Demand	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 Burnout,	 Workplace	
Ostracism	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Burnout,	Workplace	Ostracism	memiliki	pengaruh	positif	
terhadap	 Turnover	 Intention,	 dan	 Burnout	memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 Turnover	 Intention.	
Sedangkan	untuk	pengaruh	tidak	langsung,	Burnout	dapat	memediasi	pengaruh	Job	Demand	terhadap	
Turnover	Intention,	dan	Burnout	dapat	memediasi	pengaruh	Workplace	Ostracism	terhadap	Turnover	
Intention.	 Implikasi	 manajerial	 dalam	 penelitian	 ini	 antara	 lain	 perusahaan	 harus	 fokus	 pada	
pengoptimalan	kebijakan,	pelatihan,	dan	komunikasi	internal,	serta	meningkatkan	kebijakan	jaminan	
sosial,	 gaji,	 tunjangan,	 dan	 pengembangan	 karir	 demi	 kesejahteraan	 karyawan,	 sehingga	 dapat	
menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 lebih	 mendukung	 dan	 meningkatkan	 kepuasan	 serta	 kinerja	
karyawan.	
	
Kata	kunci:	Job	Demand,	Workplace	Ostracism,	Burnout,	Turnover	Intention.	
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1. Pendahuluan	
Industri	jasa	keuangan,	terutama	perbankan,	merupakan	salah	satu	sektor	yang	

sangat	 vital	 dalam	 perekonomian,	 baik	 di	 tingkat	 nasional	 maupun	 global.	 Di	
Indonesia,	 sektor	 perbankan	 berfungsi	 sebagai	 pilar	 utama	 yang	 mendukung	
perkembangan	 ekonomi,	memberikan	 akses	 keuangan	kepada	 individu,	 bisnis,	 dan	
pemerintah	 untuk	 berbagai	 keperluan	 investasi,	 konsumsi,	 dan	 kegiatan	 ekonomi	
lainnya	 (Sija,	 2021).	 Sektor	 ini	 berperan	 dalam	 memfasilitasi	 aliran	 modal,	
pengelolaan	 dana,	 serta	 penyediaan	 berbagai	 produk	 dan	 layanan	 finansial	 yang	
esensial	 bagi	 perekonomian	 negara	 (Jamal	 et	 al.,	 2024).	 Perbankan	 juga	 menjadi	
sektor	yang	sangat	bergantung	pada	sumber	daya	manusia	yang	terampil,	mengingat	
karyawan	 yang	 kompeten	 dan	 berpengalaman	 memainkan	 peran	 penting	 dalam	
menjaga	 stabilitas	 dan	 kinerja	 perusahaan	 (Ting,	 2014).	 Namun,	 seiring	 dengan	
pentingnya	 sektor	 ini,	 industri	 jasa	 keuangan,	 khususnya	 perbankan,	 menghadapi	
tantangan	besar	terkait	Turnover	intention	atau	niat	untuk	keluar	dari	pekerjaan	oleh	
karyawan.	Turnover	intention	yang	tinggi	dapat	berdampak	negatif	pada	perusahaan,	
mengurangi	 produktivitas,	 meningkatkan	 biaya	 rekrutmen,	 dan	 mengganggu	
kontinuitas	pelayanan	kepada	nasabah	(Mobina	et	al.,	2021).	

Di	tingkat	regional,	sebuah	studi	oleh	mercer	pada	tahun	2021	mengungkapkan	
bahwa	 55%	 pengusaha	 di	 asia	 tenggara	 melaporkan	 tingkat	 Turnover	 yang	 lebih	
tinggi,	 terutama	 di	 tingkat	 karier	 menengah,	 dibandingkan	 dengan	 tahun-tahun	
sebelumnya.	Faktor	utama	yang	mempengaruhi	adalah	ketidakpuasan	terhadap	gaji,	
kurangnya	 kesempatan	 promosi,	 dan	 manfaat	 yang	 lebih	 baik	 di	 perusahaan	 lain	
(Gunawan	&	Thoha,	2023).		Di	Indonesia,	tingkat	Turnover	pada	tahun	2022	tercatat	
sebesar	 15,9%,	 sedikit	 menurun	 menjadi	 15,1%	 pada	 tahun	 2023,	 namun	 tetap	
menunjukkan	tantangan	dalam	mempertahankan	karyawan	(Pulungan	&	Tiarapuspa,	
2024).	 Meskipun	 angka	 turnover	 karyawan	 secara	 nasional	 menunjukkan	 tren	
penurunan,	hal	tersebut	belum	sepenuhnya	mencerminkan	kondisi	kerja	yang	ideal	di	
sektor	perbankan.		

Di	balik	stabilitas	struktural	dan	capaian	kinerja	finansial	yang	tinggi,	terdapat	
tekanan	kerja	yang	terus	meningkat,	terutama	di	perusahaan	perbankan	milik	negara	
yang	memegang	peranan	penting	dalam	perekonomian	nasional.	 Tekanan	 tersebut	
tercermin	dari	ekspektasi	yang	tinggi	terhadap	produktivitas,	kecepatan	layanan,	dan	
ketepatan	operasional	yang	menjadi	bagian	dari	target	institusional.	Penelitian	oleh	
Aisyah	&	Firmansyah,	(2021)	menunjukkan	bahwa	target	kinerja	yang	tinggi	dalam	
industri	perbankan	berdampak	langsung	pada	peningkatan	beban	kerja	karyawan	dan	
memicu	kelelahan	 emosional.	 Selain	 itu,	 studi	 oleh	Lestari	&	Prasetyo,	 (2022)	 juga	
mengungkapkan	bahwa	 tekanan	untuk	memenuhi	 indikator	 kinerja	 utama	di	 bank	
BUMN	mendorong	stres	kerja	dan	menurunkan	kepuasan	kerja	yang	menjadi	salah	
satu	pemicu	turnover	intention.	Dalam	konteks	ini,	performa	keuangan	yang	menonjol	
dari	bank-bank	BUMN	bukan	hanya	mencerminkan	keberhasilan	perusahaan,	tetapi	
juga	 dapat	 menjadi	 indikator	 dari	 tekanan	 internal	 yang	 signifikan,	 sebagaimana	
dialami	 oleh	 Bank	 Mandiri	 sebagai	 salah	 satu	 bank	 dengan	 capaian	 dividen	 dan	
profitabilitas	tertinggi	di	Indonesia.	
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Gambar	1.	Nilai	Dividen	Tunai	per	Saham	Bank	BUMN	Indonesia	

Sumber:	(Katadata	Media	Network,	2025)	
	
Berdasarkan	Gambar	1	memperlihatkan	nilai	dividen	tunai	per	saham	dari	bank-

bank	BUMN	di	 Indonesia,	 di	mana	Bank	Mandiri	menempati	 posisi	 teratas	 dengan	
capaian	dividen	yang	konsisten	tinggi.	Keunggulan	kinerja	finansial	ini	mencerminkan	
efektivitas	 operasional	 dan	 produktivitas	 yang	 tinggi	 dari	 bank	 tersebut,	 namun	
sekaligus	 menjadi	 cerminan	 tingginya	 tuntutan	 kerja	 yang	 harus	 dipenuhi	 oleh	
karyawan.	Penelitian	oleh	Demerouti	et	al.,	(2019)	menegaskan	bahwa	tingginya	job	
demand,	 seperti	 target	 kinerja	 yang	 ketat	 dan	 tekanan	 penyelesaian	 tugas	 dalam	
waktu	 singkat,	 dapat	 memicu	 kelelahan	 emosional	 dan	 burnout	 pada	 karyawan.	
Kondisi	burnout	 ini	selanjutnya	menjadi	prediktor	kuat	terhadap	turnover	intention,	
sebagaimana	dijelaskan	oleh	Maslach	&	Leiter,	(2016)	dalam	studinya	yang	menyoroti	
hubungan	antara	beban	kerja	yang	berlebihan	dan	niat	karyawan	untuk	keluar	dari	
perusahaan.	Lebih	jauh,	Kurniawaty	et	al.,	(2021)	menemukan	bahwa	di	lingkungan	
perbankan	 Indonesia,	khususnya	di	Bank	Mandiri,	 tekanan	untuk	memenuhi	 target	
finansial	 dan	 pelayanan	menyebabkan	 stres	 kerja	 yang	 berdampak	 langsung	 pada	
meningkatnya	turnover	intention.	

Turnover	 intention	 menjadi	 isu	 yang	 sangat	 penting	 di	 berbagai	 negara,	
khususnya	di	sektor	perbankan	yang	sangat	kompetitif	dan	menuntut	efisiensi	tinggi.	
Penelitian	oleh	Sadia	et	al.,	(2024)	di	sektor	perbankan	Pakistan	menunjukkan	bahwa	
Workplace	 Ostracism	memiliki	 pengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 Turnover	
intention,	 di	 mana	 karyawan	 yang	 merasa	 diabaikan	 atau	 dikucilkan	 memiliki	
kecenderungan	 lebih	besar	untuk	meninggalkan	perusahaan.	Dalam	 studi	 lain	oleh	
Scanlan	&	Still	 (2019)	di	Australia,	ditemukan	bahwa	burnout,	 terutama	akibat	 	 Job	
Demand	 yang	 tinggi	 dan	 kurangnya	 sumber	 daya	 kerja,	 berkorelasi	 erat	 dengan	
keinginan	 karyawan	 untuk	 keluar	 dari	 perusahaan.	 Burnout,	 dalam	 konteks	 ini,	
bertindak	 sebagai	 penghubung	 antara	 beban	 kerja	 yang	 tinggi	 dan	 rendahnya	
kepuasan	kerja	 yang	mengarah	pada	 turnover.	 Sementara	 itu,	 studi	 oleh	Vui-Yee	&	
Yen-Hwa	 (2019)	mengkonfirmasi	bahwa	Workplace	Ostracism	 dapat	meningkatkan	
stres	kerja	yang	pada	akhirnya	memicu	Turnover	intention,	 terutama	jika	karyawan	
memiliki	tingkat	otonomi	kerja	yang	rendah.		

Penelitian	oleh	Wahana	et	al.,	(2024)	pada	bank	syariah	di	wilayah	jabodetabek	
menunjukkan	bahwa	 intensitas	 turnover	 intention	berkorelasi	kuat	dengan	tekanan	
kerja	 dan	 burnout,	 serta	 berdampak	 langsung	 terhadap	 penurunan	 produktivitas	
karyawan	dan	efisiensi	perusahaan.	Salah	satu	faktor	utama	yang	turut	mendorong	
turnover	intention	adalah	 	 	 job	demand	atau	beban	kerja	yang	tinggi.	Dalam	konteks	
perbankan,	tuntutan	pelayanan	yang	cepat	dan	akurat	terhadap	nasabah	serta	target	
yang	 tinggi	 kerap	menjadi	 pemicu	 stres	 kerja.	 Studi	 yang	 sama	 juga	menunjukkan	
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bahwa	 beban	 kerja	 memiliki	 pengaruh	 signifikan	 terhadap	 niat	 karyawan	 untuk	
keluar,	baik	secara	langsung	maupun	melalui	peningkatan	stres	dan	kelelahan	kerja.	

Burnout	memiliki	peran	penting	sebagai	mediator	dalam	hubungan	antara	beban	
kerja	 dengan	 Turnover	 Intention.	 Burnout	 terjadi	 ketika	 tekanan	 pekerjaan	
berlangsung	terus-menerus	dan	tidak	 tertangani,	 sehingga	menyebabkan	karyawan	
mengalami	 kelelahan	 emosional,	 depersonalisasi,	 dan	 penurunan	 pencapaian	 diri.	
Dalam	konteks	 industri	 jasa,	burnout	 terbukti	memperburuk	niat	untuk	keluar	dari	
pekerjaan	(Russell,	2023).	Selain	 itu,	Workplace	Ostracism	atau	pengucilan	sosial	di	
tempat	kerja	juga	menjadi	variabel	penting	yang	tidak	boleh	diabaikan,	yang	berarti	
semakin	 tinggi	 tingkat	 pengucilan	 yang	 dialami	 karyawan,	 semakin	 besar	 pula	
kecenderungan	karyawan	untuk	keluar	dari	perusahaan	(Mobina	et	al.,	2021).		

Meskipun	 telah	banyak	penelitian	membahas	hubungan	antara	 	 	 Job	Demand,	
Burnout,	Workplace	Ostracism,	 dan	Turnover	 intention,	masih	 terdapat	 gap	 penting	
yang	belum	banyak	dieksplorasi.	Studi	terdahulu	dilakukan	di	luar	Indonesia,	seperti	
penelitian	 oleh	 Jamal	 et	 al.,	 (2024)	 di	 India	 dan	Mobina	 et	 al.,	 (2021)	 di	 Pakistan,	
dengan	 fokus	 dan	 konteks	 kerja	 yang	 berbeda.	 Belum	 ada	 penelitian	 yang	 secara	
simultan	menguji	keempat	variabel	tersebut	dalam	satu	model	pada	lingkungan	kerja	
konvensional	seperti	kantor	cabang	bank.	Perbedaan	lokasi,	karakteristik	responden,	
dan	 metode	 analisis	 menunjukkan	 perlunya	 penelitian	 lanjutan	 yang	 lebih	
kontekstual.	 Oleh	 karena	 itu,	 penelitian	 ini	 dilakukan	 di	 KCP	Bank	Mandiri	 jakarta	
selatan	 dengan	 judul	 “Pengaruh	 Job	 Demand,	Workplace	 Ostracism	 Terhadap	
Turnover	 Intention	 yang	 dimediasi	 oleh	 Burnout	 pada	 Karyawan	 KCP	 Bank	
Mandiri	di	Jakarta	Selatan.”	
	
2. Tinjauan	Pustaka		
Job	Demand	

Job	 demand	 didefinisikan	 sebagai	 aspek-aspek	 pekerjaan	 yang	 memerlukan	
upaya	fisik	dan/atau	psikologis	yang	berkelanjutan	(misalnya,	tekanan	kerja,	tuntutan	
kognitif)	 dan	 dikaitkan	 dengan	 biaya	 fisiologis	 dan/atau	 psikologis	 (Demerouti	 &	
Bakker,	2023).	Job	demand	dapat	mempengaruhi	kesejahteraan	karyawan	baik	secara	
psikologis	 maupun	 fisik	 (Scanlan	 &	 Still,	 2019).	 Job	 Demand	 adalah	 faktor	 yang	
berkontribusi	 besar	 terhadap	 munculnya	 burnout,	 yang	 sering	 kali	 dihadapi	 oleh	
karyawan	dengan	beban	kerja	yang	berlebihan	dan	tekanan	tinggi	(Baru,	2014).		

	
Workplace	Ostracism		

Workplace	Ostracism	 adalah	pengucilan	 sosial	 yang	 terjadi	di	 tempat	kerja,	di	
mana	seorang	karyawan	merasa	diabaikan	atau	dikucilkan	oleh	rekan-rekannya,	yang	
dapat	mengarah	pada	perasaan	terisolasi	dan	terpinggirkan	(Singh	et	al.,	2024).	Ferris	
et	al.,	 (2019)	mendefinisikan	Workplace	Ostracism	 sebagai	 tingkat	di	mana	seorang	
karyawan	merasa	diabaikan	atau	dikeluarkan	dari	interaksi	sosial	di	tempat	kerja.		
	
Burnout		

Burnout	 merupakan	 sindrom	 psikologis	 yang	 terjadi	 akibat	 tekanan	 yang	
berkepanjangan	 di	 tempat	 kerja,	 yang	 dapat	 menyebabkan	 kelelahan	 emosional,	
depersonalisasi,	dan	penurunan	pencapaian	pribadi	(Schaufeli	et	al.,	2020).	Menurut	
Maslach	 &	 Leiter	 (2016)	 Burnout	 adalah	 kelelahan	 akibat	 stress	 kerja	 yang	
berkepanjangan	dan	kronis.	Penelitian	yang	dilakukan	oleh	Dyrbye	et	al.,	(2009)	juga	
menggarisbawahi	 pentingnya	 emotional	 exhaustion	 dan	 depersonalization	 sebagai	
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gejala	utama	dari	burnout	 yang	dapat	menyebabkan	penurunan	kualitas	hidup	dan	
kesejahteraan	psikologis.		
	
Turnover	Intention		

Pieters	 (2017)	mendefinisikan	Turnover	 Intention	 sebagai	keinginan	atau	niat	
karyawan	untuk	meninggalkan	perusahaan	dalam	waktu	yang	dekat.	Gyensare	et	al.,	
(2015)	menyatakan	bahwa	Turnover	intention	merupakan	refleksi	dari	ketidakpuasan	
terhadap	 pekerjaan	 atau	 kondisi	 perusahaan	 yang	 mendorong	 karyawan	 untuk	
berpikir	 tentang	 pengunduran	 diri.	 Cohen	 et	 al.,	 (2016)	 menambahkan	 bahwa	
Turnover	 intention	 sering	 kali	 menjadi	 sinyal	 awal	 yang	 berguna	 bagi	 perusahaan	
untuk	memprediksi	 kehilangan	 karyawan,	 dan	 ini	 dapat	mempengaruhi	 keputusan	
manajerial	dalam	strategi	retensi	
	
Kerangka	Konseptual	

Turnover	 Intention	 menjadi	 isu	 yang	 sangat	 penting	 di	 berbagai	 negara,	
khususnya	di	sektor	perbankan	yang	sangat	kompetitif	dan	menuntut	efisiensi	tinggi.	
Penelitian	oleh	Sadia	et	al.,	(2024)	di	sektor	perbankan	Pakistan	menunjukkan	bahwa	
Workplace	 Ostracism	memiliki	 pengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 terhadap	 turnover	
intention,	 di	 mana	 karyawan	 yang	 merasa	 diabaikan	 atau	 dikucilkan	 memiliki	
kecenderungan	 lebih	besar	untuk	meninggalkan	perusahaan.	Dalam	 studi	 lain	oleh	
Scanlan	&	Still	 (2019)	di	Australia,	ditemukan	bahwa	burnout,	 terutama	akibat	 	 Job	
Demand	 yang	 tinggi	 dan	 kurangnya	 sumber	 daya	 kerja,	 berkorelasi	 erat	 dengan	
keinginan	 karyawan	 untuk	 keluar	 dari	 perusahaan.	 Burnout,	 dalam	 konteks	 ini,	
bertindak	 sebagai	 penghubung	 antara	 beban	 kerja	 yang	 tinggi	 dan	 rendahnya	
kepuasan	kerja	 yang	mengarah	pada	 turnover.	 Sementara	 itu,	 studi	 oleh	Vui-Yee	&	
Yen-Hwa,	(2019)	mengkonfirmasi	bahwa	Workplace	Ostracism	dapat	meningkatkan	
stres	kerja	yang	pada	akhirnya	memicu	Turnover	Intention,	 terutama	jika	karyawan	
memiliki	 tingkat	 otonomi	 kerja	 yang	 rendah.	 Turnover	 Intention	 berkorelasi	 kuat	
dengan	tekanan	kerja	dan	Burnout,	serta	berdampak	langsung	terhadap	penurunan	
produktivitas	karyawan	dan	efisiensi	perusahaan.	Salah	satu	faktor	utama	yang	turut	
mendorong	Turnover	 Intention	 adalah	 	 	 Job	 Demand	 atau	 beban	 kerja	 yang	 tinggi.	
Penelitian	oleh	Singh	et	al.,	(2024)	menunjukkan	bahwa	Workplace	Ostracism	dapat	
memicu	kelelahan	emosional	dan	depersonalisasi,	yang	merupakan	indikator	utama	
Burnout.	Fokus	utama	dari	penelitian	ini	adalah	untuk	mengeksplorasi	faktor-faktor	
yang	mempengaruhi	Turnover	Intention	pada	Karyawan	KCP	Bank	Mandiri	di	Jakarta	
Selatan.	Dari	penjelasan	di	atas,	dapat	digambarkan	pengaruh	Job	Demand,	Workplace	
Ostracism	 terhadap	 Turnover	 Intention	 yang	 dimediasi	 oleh	 Burnout	 yang	
digambarkan	dalam	rerangka	konseptual	dibawah	ini,	yaitu	sebagai	berikut:		

	
Gambar	2.	Rerangka	Konseptual	

Sumber:	(Jamal	et	al.,	2024;	Mobina	et	al.,	2021)	
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3. Metode	
Penelitian	ini	menggunakan	uji	kuantitatif	dan	pengujian	hipotesis	(hypothesis	

testing)	 untuk	 menguji	 hipotesis	 yang	 dirumuskan	 dan	 membuktikan	 keterkaitan	
antar	variabel.	Unit	analisis	yang	digunakan	merupakan	individual,	yaitu	orang-orang	
yang	bekerja	di	KCP	Bank	Mandiri	 Jakarta	 Selatan	dan	data	didapatkan	dari	 setiap	
individu	yang	memberikan	tanggapan	sebagai	sumber	data	 individu	tersebut	untuk	
dilakukan	sebuah	studi	melalui	kuesioner.	Data	yang	dipakai	bersifat	cross	sectional	
karena	pengumpulan	data	hanya	akan	dilakukan	sekali	pada	suatu	periode	yang	sama	
untuk	menjawab	pertanyaan	penelitian	(Sekaran	&	Bougie,	2016).	Pada	penelitian	ini,	
data	dikumpulkan	secara	langsung	untuk	mendapatkan	informasi	yang	akurat	guna	
menjawab	 rumusan	 masalah	 penelitian	 dan	 mencapai	 tujuan	 penelitian.	 Teknik	
pengumpulan	 data	 yang	 digunakan	 dalam	 penelitian	 ini,	 yaitu	Data	 Primer	 yang		
diperoleh	dengan	menggunakan	kuesioner	yang	disebarkan	kepada	responden	yang	
diundang	melalui	tautan	Google	Form	yang	tersedia	secara	online,	dan	data	kuesioner	
akan	 tersimpan	 secara	 otomatis	 setelah	 responden	 mengisi	 jawaban.	 Kuesioner	
terdiri	 atas	35	 item	yang	mencakup	4	variabel	untuk	mendapatkan	 informasi	yang	
relevan	dari	Karyawan	KCP	Bank	Mandiri	 di	 Jakarta	 Selatan.	Data	 sekunder	 dalam	
penelitian	 ini	 diperoleh	 dengan	menggunakan	 nilai	 dividen	 tunai	 per	 saham	 Bank	
BUMN	 Indonesia	 yang	mendukung	 analisis	 dan	 pembahasan	 hasil	 penelitian.	 Data	
sekunder	 digunakan	 untuk	 memperkuat	 interpretasi	 hasil	 kuesioner	 serta	
membandingkan	temuan	penelitian	dengan	studi	sebelumnya.	Dalam	penelitian	 ini,	
pengambilan	sampel	menggunakan	Google	Form	untuk	merekrut	partisipan,	dengan	
fokus	pada	platform	yang	dianggap	dapat	memberikan	data	yang	valid	(Li	et	al.,	2022).	
Metode	penarikan	 sampel	 yang	digunakan	 adalah	non-probability	 sampling	 dengan	
teknik	purposive	sampling	karena	pengambilan	sampel	terbatas	pada	kriteria	khusus	
dapat	 memberikan	 informasi	 yang	 diinginkan,	 baik	 karena	 hanya	 responden	 yang	
memilikinya,	atau	memenuhi	beberapa	kriteria	yang	ditetapkan	oleh	peneliti	(Sekaran	
&	 Bougie,	 2016).	 Jumlah	 sampel	 yang	 digunakan	 adalah	 180	 responden	 yang	
merupakan	Karyawan	KCP	Bank	Mandiri	Jakarta	Panglima	Polim,	KCP	Bank	Mandiri	
Jakarta	Radio	Dalam,	KCP	Bank	Mandiri	Jakarta	Jati	Padang,	KCP	Bank	Mandiri	Jakarta	
Mampang,	KCP	Bank	Mandiri	Jakarta	Pondok	Pinang	Center,	KCP	Bank	Mandiri	Jakarta	
Tebet	Supomo,	KCP	Bank	Mandiri	Jakarta	M.T	Haryono.	Dengan	kriteria	karyawan	KCP	
Bank	 Mandiri	 di	 Jakarta	 Selatan,	 Berusia	 19	 Tahun	 -	 ≤	 58	 Tahun	 dn	 Pendidikan	
terakhir	minimal	SMA	/	Sederajat.		

	
4. Hasil	dan	Pembahasan	
Uji	Hipotesis	

Hipotesis	diuji	untuk	mengetahui	apakah	terdapat	pengaruh	dari	 Job	Demand,	
Workplace	Ostracism	terhadap	Turnover	Intention	yang	dimediasi	oleh	Burnout,	maka	
pengujian	 hipotesis	 dilakukan	 dengan	 metode	 analisis	 Structural	 Equation	 Model	
(SEM).	 Hipotesis	 diuji	 dengan	 mengukur	 p-value	 atau	 level	 of	 significant	 (alpha)	
sebesar	0,05.	Dasar	pengambilan	keputusan	berdasarkan	(Hair	et	al.,	2019),	yaitu:	
a. Jika	p-value	>	0,05	maka	H#	didukung	dan	H$	tidak	didukung,	artinya	tidak	ada	

pengaruh	yang	signifikan.	Hipotesis	tidak	didukung.	
b. Jika	 p-value	 ≤	 0,05	 maka	 H#	 tidak	 didukung	 dan	 H$	 didukung,	 artinya	 ada	

pengaruh	yang	signifikan.	Hipotesis	didukung	
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Analisis	pengaruh	Job	Demand	terhadap	Turnover	Intention	
Tabel	1.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha1	

Hipotesis	 Estimasi	
(β)	

p-
value	 Keputusan	

H1:	Job	Demand	memiliki	pengaruh	positif	
terhadap	Turnover	Intention	 0,269	 0,000	 H1	

didukung	
Sumber:	Hasil	pengolahan	data	menggunakan	AMOS	versi	22	

	
Berdasarkan	hasil	uji	hipotesis	pada	tabel	1	didapatkan	nilai	estimate	sebesar	

0,269	menunjukkan	 tanda	 beta	 sesuai	 dengan	hipotesis	 yang	 diajukan,	 dimana	 Job	
Demand	memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	Turnover	 Intention.	 Berdasarkan	 hasil	
pengujian	di	atas,	didapatkan	p-value	sebesar	0,000	≤	0,05	(alpha	5%)	sehingga	H01	
tidak	 didukung	 atau	 Ha1	 didukung	 dan	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 secara	 statistik	
terdapat	 pengaruh	 positif	 antara	 Job	 Demand	 terhadap	Turnover	 Intention,	 artinya	
semakin	 tinggi	 tingkat	 Job	 Demand	 maka	 semakin	 tinggi	 juga	 tingkat	 Turnover	
Intention	pada	karyawan.	
	
Analisis	pengaruh	Workplace	Ostracism	terhadap	Turnover	Intention	

Tabel	2.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha2	

Hipotesis	 Estimasi	
(β)	

p-
value	 Keputusan	

H2:	Workplace	Ostracism	memiliki	pengaruh	
positif	terhadap	Turnover	Intention	 0,318	 0,000	 H2	

didukung	
Sumber:	Hasil	pengolahan	data	menggunakan	AMOS	22	

	
Berdasarkan	hasil	uji	hipotesis	pada	tabel	2	didapatkan	nilai	estimate	sebesar	

0,318	 menunjukkan	 tanda	 beta	 sesuai	 dengan	 hipotesis	 yang	 diajukan,	 dimana	
Workplace	 Ostracism	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 Turnover	 Intention.	
Berdasarkan	hasil	pengujian	di	atas,	didapatkan	p-value	sebesar	0,000	≤	0,05	(alpha	
5%)	sehingga	H02	tidak	didukung	atau	Ha2	didukung	dan	dapat	disimpulkan	bahwa	
secara	 statistik	 terdapat	 pengaruh	 positif	 antara	 Workplace	 Ostracism	 terhadap	
Turnover	Intention,	artinya	semakin	tinggi	tingkat	Workplace	Ostracism	maka	semakin	
tinggi	juga	tingkat	Turnover	Intention	pada	karyawan.	
	
Analisis	pengaruh	Job	Demand	terhadap	Burnout	

Tabel	3.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha3	

Hipotesis	 Estimasi	
(β)	

p-
value	 Keputusan	

H3:	Job	Demand	memiliki	pengaruh	positif	
terhadap	Burnout	 0,428	 0,000	 H3	

didukung	
Sumber:	Hasil	pengolahan	data	menggunakan	AMOS	versi	22	

	
Berdasarkan	hasil	uji	hipotesis	pada	tabel	3	didapatkan	nilai	estimate	sebesar	

0,428	menunjukkan	 tanda	 beta	 sesuai	 dengan	hipotesis	 yang	 diajukan,	 dimana	 Job	
Demand	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Burnout.	Berdasarkan	hasil	pengujian	di	
atas,	 didapatkan	 p-value	 sebesar	 0,000	 ≤	 0,05	 (alpha	 5%)	 sehingga	 H03	 tidak	
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didukung	atau	Ha3	didukung	dan	dapat	disimpulkan	bahwa	secara	statistik	terdapat	
pengaruh	positif	antara	Job	Demand	terhadap	Burnout,	artinya	semakin	tinggi	tingkat	
Job	Demand	maka	semakin	tinggi	juga	tingkat	Burnout	pada	karyawan.	
	
Analisis	pengaruh	Workplace	Ostracism	terhadap	Burnout	

Tabel	4.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha4	

Hipotesis	 Estimasi	
(β)	

p-
value	 Keputusan	

H4:	Workplace	Ostracism	memiliki	
pengaruh	positif	terhadap	Burnout	 0,429	 0,000	 H4	

didukung	
Sumber:	Hasil	pengolahan	data	menggunakan	AMOS	22	

	
Berdasarkan	hasil	uji	hipotesis	pada	tabel	4	didapatkan	nilai	estimate	sebesar	

0,429	 menunjukkan	 tanda	 beta	 sesuai	 dengan	 hipotesis	 yang	 diajukan,	 dimana	
Workplace	Ostracism	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Burnout.	Berdasarkan	hasil	
pengujian	di	atas,	didapatkan	p-value	sebesar	0,000	≤	0,05	(alpha	5%)	sehingga	H04	
tidak	 didukung	 atau	 Ha4	 didukung	 dan	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 secara	 statistik	
terdapat	 pengaruh	 positif	 antara	Workplace	 Ostracism	 terhadap	 Burnout,	 artinya	
semakin	tinggi	tingkat	Workplace	Ostracism	maka	semakin	tinggi	juga	tingkat	Burnout	
pada	karyawan.	
	
Analisis	pengaruh	Burnout	terhadap	Turnover	Intention	

Tabel	5.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha5	

Hipotesis	 Estimasi	
(β)	

p-
value	 Keputusan	

H5:	Burnout	pengaruh	positif	terhadap	
Turnover	Intention	 0,195	 0,004	 H5	

didukung	
Sumber:	Hasil	pengolahan	data	menggunakan	AMOS	22	

	
Berdasarkan	hasil	uji	hipotesis	pada	tabel	5	didapatkan	nilai	estimate	sebesar	

0,195	 menunjukkan	 tanda	 beta	 sesuai	 dengan	 hipotesis	 yang	 diajukan,	 dimana	
Burnout	memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	Turnover	 Intention.	 Berdasarkan	 hasil	
pengujian	di	atas,	didapatkan	p-value	sebesar	0,004	≤	0,05	(alpha	5%)	sehingga	H05	
tidak	 didukung	 atau	 Ha5	 didukung	 dan	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 secara	 statistik	
terdapat	 pengaruh	 positif	 antara	 Burnout	 terhadap	 Turnover	 Intention,	 artinya	
semakin	tinggi	tingkat	Burnout	maka	semakin	tinggi	juga	tingkat	Turnover	Intention	
pada	karyawan.	
	
Analisis	 peran	 Burnout	 yang	 memediasi	 pengaruh	 Job	 Demand	 terhadap	
Turnover	Intention	

Pada	 pengujian	 hipotesis	 keenam	 yaitu	 peran	 Burnout	 yang	 memediasi	
pengaruh	Job	Demand	terhadap	Turnover	Intention,	dengan	hasil	pengujian	hipotesis	
sebagai	berikut:	
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Tabel	6.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha6	

Hipotesis	 Estimasi	(β)	 p-
value	 Keputusan	

H6:	Job	Demand	memiliki	pengaruh	
positif	terhadap	Turnover	Intention	

yang	dimediasi	oleh	Burnout	

0,428	×	0,195	
=	0,084	 0,006	 H6	

didukung	

Sumber:	Hasil	pengolahan	data	menggunakan	AMOS	22	
	

Berdasarkan	hasil	pengujian	hipotesis	keenam	dengan	menggunakan	sobel	test	
ditemukan	 bahwa	 Job	 Demand	 berpengaruh	 secara	 signifikan	 terhadap	 Turnover	
Intention	yang	dimediasi	Burnout	berdasarkan	nilai	p-value	sebesar	0,006	≤	0,05.	Nilai	
estimate	 sebesar	 0,084	 yang	menunjukkan	 bahwa	 ada	 pengaruh	 positif	 antara	 Job	
Demand	 terhadap	 Turnover	 Intention	 yang	 dimediasi	 Burnout.	 Sehingga	 dapat	
disimpulkan	 bahwa	 Burnout	 memediasi	 secara	 parsial	 dalam	 mempengaruhi	 Job	
Demand	terhadap	Turnover	Intention	karena	pada	nilai	estimate	pada	pengaruh	secara	
langsung	 sebesar	 0,269	 lebih	 besar	 jika	 dibandingkan	 nilai	 estimate	 pada	 model	
indirect.	 Jadi	dapat	disimpulkan	bahwa	hipotesis	keenam	dari	penelitian	 ini	 adalah	
didukung.	
	

	
Gambar	2.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha6	

	
Analisis	 peran	 Burnout	 yang	 memediasi	 pengaruh	 Workplace	 Ostracism	
terhadap	Turnover	Intention	

Pada	pengujian	hipotesis	ketujuh	yaitu	peran	Burnout	yang	memediasi	pengaruh	
Workplace	Ostracism	 terhadap	Turnover	 Intention,	dengan	hasil	pengujian	hipotesis	
sebagai	berikut:	
	

Tabel	7.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha7	

Hipotesis	 Estimasi	(β)	 p-
value	 Keputusan	

H7:	 Workplace	 Ostracism	 memiliki	
pengaruh	 positif	 terhadap	 Turnover	
Intention	yang	dimediasi	oleh	Burnout	

0,429	×	0,195	=	
0,084	 0,003	 H7	

didukung		

Sumber:	Hasil	pengolahan	data	menggunakan	AMOS	22	
	

Berdasarkan	hasil	pengujian	hipotesis	ketujuh	dengan	menggunakan	sobel	test	
ditemukan	 bahwa	 Workplace	 Ostracism	 berpengaruh	 secara	 signifikan	 terhadap	
Turnover	Intention	yang	dimediasi	Burnout	berdasarkan	nilai	p-value	sebesar	0,003	≤	
0,05.	 Nilai	 estimate	 sebesar	 0,084	 yang	menunjukkan	 bahwa	 ada	 pengaruh	 positif	
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antara	Workplace	 Ostracism	 terhadap	 Turnover	 Intention	 yang	 dimediasi	 Burnout.	
Sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 Burnout	 memediasi	 secara	 parsial	 dalam	
mempengaruhi	Workplace	Ostracism	 terhadap	Turnover	 Intention	karena	pada	nilai	
estimate	pada	pengaruh	secara	langsung	sebesar	0,318	lebih	besar	jika	dibandingkan	
nilai	estimate	pada	model	 indirect.	 Jadi	dapat	disimpulkan	bahwa	hipotesis	ketujuh	
dari	penelitian	ini	adalah	didukung.	
	

	
Gambar	3.	Hasil	Uji	Hipotesis	Ha7	

	
Pembahasan	
H1:	Job	Demand	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Turnover	Intention	

Hipotesis	 pertama	 dalam	 penelitian	 ini	 menyimpulkan	 bahwa	 terdapat	
pengaruh	 positif	 yang	 signifikan	 antara	 Job	 Demand	 terhadap	 Turnover	 Intention.	
Hipotesis	 ini	 mendukung	 penelitian	 sebelumnya	 oleh	Moloney	 et	 al.,	 (2018),	 yang	
menyatakan	bahwa	 Job	Demand	 yang	berlebihan,	 seperti	overload	pekerjaan,	dapat	
memperburuk	 Burnout,	 yang	 pada	 gilirannya	 meningkatkan	 Turnover	 Intention.	
Artinya,	semakin	tinggi	tingkat	Job	Demand	yang	dihadapi	karyawan,	maka	semakin	
tinggi	pula	niat	karyawan	untuk	meninggalkan	pekerjaan.	penelitian	oleh	Wahana	et	
al.,	 (2024)	menunjukkan	bahwa	karyawan	yang	menghadapi	beban	pekerjaan	yang	
berlebihan	lebih	cenderung	merasa	tertekan	dan	tidak	dihargai,	yang	meningkatkan	
niat	mereka	untuk	meninggalkan	perusahaan.	

Berdasarkan	 hasil	 pengamatan	 yang	 dilakukan,	 ditemukan	 bahwa	 karyawan	
merasakan	tekanan	kerja	yang	cukup	tinggi,	termasuk	tuntutan	untuk	bekerja	cepat	
dan	 menyelesaikan	 banyak	 tugas	 dalam	 waktu	 terbatas.	 Situasi	 ini	 menciptakan	
perasaan	 tidak	mampu	memenuhi	 ekspektasi,	 yang	 dapat	menyebabkan	 stres	 dan	
kelelahan	emosional.	Karyawan	yang	menghadapi	beban	kerja	tinggi	merasa	tertekan	
dan	tidak	dihargai,	sehingga	memicu	niat	untuk	mencari	pekerjaan	lain.	Pengalaman	
karyawan	dalam	menghadapi	beban	kerja	 tinggi	mempengaruhi	 turnover	 intention,	
terutama	 di	 antara	 karyawan	 wanita	 yang	 mendominasi	 responden	 dengan	
persentase	 71,1%.	Nilai	 mean	 pada	 variabel	 Job	 Demand	 menunjukkan	 bahwa	
karyawan	merasakan	tekanan	signifikan	dalam	pekerjaan.	Selain	itu,	nilai	mean	pada	
variabel	Turnover	Intention	menunjukkan	niat	tinggi	untuk	meninggalkan	pekerjaan.	
Oleh	 karena	 itu,	 penting	 bagi	 perusahaan	 untuk	 memperhatikan	 beban	 kerja	
karyawan	 dan	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 mendukung,	 agar	 karyawan	
merasa	lebih	terlibat	dan	termotivasi	untuk	tetap	bertahan.	
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H2:	 Workplace	 Ostracism	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 Turnover	
Intention	

Hipotesis	kedua	dalam	penelitian	ini	menyimpulkan	bahwa	terdapat	pengaruh	
positif	signifikan	antara	Workplace	Ostracism	terhadap	Turnover	Intention.	Hipotesis	
ini	mendukung	penelitian	sebelumnya	oleh	Mobina	et	al.,	 (2021),	yang	menyatakan	
bahwa	 pengucilan	 sosial	 di	 tempat	 kerja	 meningkatkan	 kecenderungan	 karyawan	
untuk	 mempertimbangkan	 keluar	 dari	 perusahaan.	 Artinya,	 semakin	 tinggi	
pengalaman	pengucilan	yang	dirasakan	karyawan,	semakin	besar	pula	kemungkinan	
karyawan	 ingin	 meninggalkan	 pekerjaan.	 Penelitian	 oleh	 N.	 Chen,	 (2024a)	 yang	
mengungkapkan	 bahwa	 pengucilan	 sosial	 berfungsi	 sebagai	 faktor	 penting	 dalam	
meningkatkan	Turnover	 Intention,	menciptakan	 lingkungan	 yang	 tidak	mendukung	
perkembangan	karir	dan	kesejahteraan	karyawan,	terutama	dalam	konteks	tantangan	
kerja	jarak	jauh.	

Berdasarkan	 hasil	 pengamatan	 yang	 dilakukan,	 ditemukan	 bahwa	 pengucilan	
sosial	 yang	 dialami	 karyawan	 menghambat	 terciptanya	 hubungan	 kerja	 yang	
harmonis	dan	rasa	kepercayaan	antar	sesama	karyawan.	Keadaan	 ini	memicu	stres	
psikologis	 dan	 menurunkan	 rasa	 aman	 dalam	 lingkungan	 kerja.	 Berkurangnya	
dukungan	 sosial	 tersebut	 menyebabkan	 karyawan	 merasa	 kurang	 dihargai	 dan	
kurang	 termotivasi	 untuk	 bertahan	 dalam	 organisasi,	 sehingga	 meningkatkan	
kecenderungan	untuk	meninggalkan	pekerjaan.	Nilai	mean	pada	variabel	Workplace	
Ostracism	menunjukkan	bahwa	 intensitas	pengucilan	sosial	yang	dialami	karyawan	
cukup	memengaruhi	kesejahteraan	emosional	karyawan.	 Sementara	 itu,	nilai	mean	
pada	 variabel	Turnover	 Intention	mengindikasikan	 bahwa	 terdapat	 kecenderungan	
kuat	 bagi	 karyawan	 untuk	 keluar	 dari	 pekerjaan,	 yang	 mencerminkan	 rasa	
ketidakpuasan	terhadap	lingkungan	kerja.	mayoritas	responden	dalam	penelitian	ini	
adalah	wanita	(71.1%)	menunjukkan	bahwa	wanita	cenderung	lebih	mengutamakan	
hubungan	 interpersonal	 dan	 koneksi	 sosial	 di	 tempat	 kerja,	 serta	 lebih	 rentan	
terhadap	 dampak	 negatif	 dari	 pengucilan	 sosial	 dibandingkan	 pria.	 Workplace	
Ostracism	dapat	secara	besar	merusak	kebutuhan	dasar	psikologis	wanita	akan	rasa	
memiliki	 dan	 pengakuan,	 yang	 pada	 gilirannya	 memicu	 tekanan	 emosional	 dan	
perasaan	tidak	dihargai.	Kondisi	ini	secara	langsung	memperkuat	niat	mereka	untuk	
mencari	 lingkungan	 kerja	 yang	 lebih	 suportif	 dan	 inklusif,	 sehingga	
meningkatkan	Turnover	 Intention.	 Oleh	 karena	 itu,	 perusahaan	 perlu	
mengimplementasikan	 kebijakan	 yang	 memperkuat	 komunikasi	 dan	 membangun	
solidaritas	antar	karyawan	untuk	menciptakan	lingkungan	kerja	yang	lebih	suportif	
serta	menurunkan	niat	karyawan	untuk	meninggalkan	perusahaan.	
	
H3:	Job	Demand	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Burnout	

Hipotesis	ketiga	dalam	penelitian	ini	menyimpulkan	bahwa	terdapat	pengaruh	
positif	yang	signifikan	antara	Job	Demand	terhadap	Burnout.	Hipotesis	ini	mendukung	
penelitian	sebelumnya	oleh	Scanlan	&	Still	(2019),	yang	menyatakan	bahwa	tingginya	
tuntutan	pekerjaan	tidak	hanya	meningkatkan	risiko	kelelahan	emosional,	tetapi	juga	
menimbulkan	beban	psikologis	yang	dapat	memperparah	Burnout.	Artinya,	semakin	
besar	tuntutan	pekerjaan	yang	dihadapi	karyawan,	maka	semakin	tinggi	pula	tingkat	
Burnout	yang	dialami.	Penelitian	oleh	Yi	et	al.,	(2023)	juga	menekankan	bahwa	beban	
pekerjaan	yang	berlebihan	dapat	menyebabkan	kelelahan	psikologis	yang	mendalam,	
meningkatkan	risiko	Burnout	pada	karyawan,	khususnya	dalam	sektor	yang	menuntut	
seperti	perbankan	dan	layanan	pelanggan.	
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Berdasarkan	 hasil	 pengamatan	 yang	 dilakukan,	 ditemukan	 bahwa	 karyawan	
menghadapi	pekerjaan	yang	kompleks	dan	membutuhkan	konsentrasi	 tinggi	dalam	
jangka	waktu	lama.	Kondisi	ini	menyebabkan	stres	mental	yang	berkepanjangan	dan	
menurunnya	 kapasitas	 untuk	 memulihkan	 energi	 secara	 efektif.	 Tekanan	 mental	
tersebut	 menimbulkan	 kelelahan	 yang	 mendalam	 dan	 mengurangi	 kemampuan	
karyawan	untuk	tetap	fokus	dan	termotivasi.	Situasi	ini	secara	langsung	memengaruhi	
tingkat	Burnout.	Nilai	mean	pada	variabel	Job	Demand	menunjukkan	bahwa	karyawan	
merasakan	beban	pekerjaan	yang	berat	dan	menuntut	 fokus	 tinggi.	 Selain	 itu,	 nilai	
mean	 pada	 variabel	 Burnout	 menunjukkan	 bahwa	 karyawan	 merasa	 tertekan	 dan	
kehilangan	 motivasi,	 yang	 mencerminkan	 dampak	 dari	 beban	 kerja	 yang	 tinggi	
terhadap	kesejahteraan	mental	karyawan.	Mayoritas	responden	dalam	penelitian	ini	
berada	dalam	kelompok	usia	25	−	44	tahun,	yang	merupakan	usia	produktif.	Pada	usia	
ini,	karyawan	menghadapi	tuntutan	pekerjaan	yang	tinggi	seiring	dengan	peningkatan	
tanggung	jawab	karier,	dan	menyeimbangkan	tuntutan	pribadi	serta	keluarga,	yang	
secara	 kolektif	 memperbesar	 dampak	 Job	 Demand	 dan	 meningkatkan	 kerentanan	
terhadap	Burnout.	Dalam	konteks	ini,	perusahaan	harus	berupaya	untuk	menciptakan	
program	 pelatihan	 dan	 pengembangan	 yang	 dapat	 membantu	 karyawan	 dalam	
meningkatkan	keterampilan	manajemen	waktu	dan	stres,	sehingga	karyawan	dapat	
lebih	efektif	dalam	menghadapi	tuntutan	pekerjaan	dan	mengurangi	risiko	Burnout.	
	
H4:	Workplace	Ostracism	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Burnout	

Hipotesis	 keempat	 dalam	 penelitian	 ini	 menyimpulkan	 bahwa	 terdapat	
pengaruh	 positif	 yang	 signifikan	 antara	 Workplace	 Ostracism	 terhadap	 Burnout.	
Hipotesis	 ini	 mendukung	 penelitian	 sebelumnya	 oleh	 Harvey	 et	 al.,	 (2019),	 yang	
menyatakan	bahwa	karyawan	yang	merasa	diabaikan	oleh	 rekan-rekan	mengalami	
peningkatan	stres	dan	burnout,	akibat	pengucilan	sosial	yang	memperburuk	kondisi	
emosional	 karyawan.	 Artinya,	 semakin	 tinggi	 tingkat	 Workplace	 Ostracism	 yang	
dialami	karyawan,	maka	semakin	tinggi	pula	tingkat	Burnout	yang	dialami	karyawan.	
Selain	 itu,	 penelitian	 oleh	 Singh	 et	 al.,	 (2024)	 yang	 dilakukan	 di	 India	 dengan	
responden	 karyawan	 di	 berbagai	 perusahaan	 mengungkapkan	 bahwa	 Workplace	
Ostracism	dapat	memicu	kelelahan	emosional	dan	depersonalisasi,	yang	merupakan	
indikator	 utama	 Burnout,	 di	 mana	 karyawan	 merasa	 tidak	 mampu	 berhubungan	
secara	empati	dengan	pekerjaan	atau	rekan	kerja.	

Berdasarkan	 hasil	 pengamatan,	 ditemukan	 bahwa	 karyawan	 memandang	
adanya	 kecenderungan	 pengucilan	 sosial	 yang	 memicu	 berkurangnya	 rasa	
kebersamaan	di	lingkungan	kerja.	Kondisi	ini	menimbulkan	tekanan	psikologis	yang	
signifikan,	 seperti	 rasa	 cemas	dan	ketidakpastian	dalam	menjalankan	 tugas	 sehari-
hari.	Pengurangan	interaksi	sosial	yang	sehat	menyebabkan	karyawan	merasa	tidak	
mendapatkan	 dukungan	 emosional	 yang	 memadai,	 sehingga	 meningkatkan	 risiko	
kelelahan	 mental	 dan	 fisik.	 Nilai	 mean	 pada	 variabel	 Workplace	 Ostracism	
menunjukkan	 bahwa	 karyawan	 merasakan	 tingkat	 pengucilan	 yang	 cukup	
mempengaruhi	 kesejahteraan	 karyawan.	 Sementara	 itu,	 Nilai	mean	 pada	 variabel	
Burnout	juga	mengindikasikan	tingkat	kelelahan	emosional	dan	fisik	yang	cukup	tinggi	
di	 kalangan	 karyawan.	 Mayoritas	 responden	 dalam	 penelitian	 ini	 adalah	 wanita	
(71.1%).	Wanita	menunjukkan	kerentanan	 lebih	tinggi	 terhadap	dampak	psikologis	
pengucilan	 sosial	 di	 tempat	 kerja,	 yang	 secara	 langsung	 memperburuk	 tingkat	
Burnout.	 Hal	 ini	 disebabkan	 norma	 sosial	 yang	 menempatkan	 nilai	 lebih	 pada	
hubungan	 interpersonal	 bagi	 wanita,	 serta	 kecenderungan	 wanita	 memproses	
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pengalaman	 negatif	 secara	 mendalam.	 Pengalaman	 diabaikan	 atau	 dikucilkan	
memengaruhi	kesejahteraan	emosional	mereka,	memicu	tekanan	berkelanjutan	yang	
berujung	 pada	 Burnout.	Perusahaan	 perlu	 mengembangkan	 program	 yang	
mendorong	 kolaborasi	 dan	 komunikasi	 lebih	 baik	 antar	 karyawan,	 sehingga	 dapat	
menciptakan	lingkungan	kerja	yang	lebih	positif	dan	mendukung.	
	
H5:	Burnout	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Turnover	Intention	

Hipotesis	kelima	dalam	penelitian	ini	menyimpulkan	bahwa	terdapat	pengaruh	
positif	 signifikan	 antara	 Burnout	 terhadap	 Turnover	 Intention.	 Hipotesis	 ini	
mendukung	 penelitian	 sebelumnya	 oleh	 Schaufeli	 et	 al.,	 (2020),	 yang	menyatakan	
bahwa	 karyawan	 yang	 mengalami	 kelelahan	 emosional	 dan	 depersonalisasi	
cenderung	memiliki	 keinginan	 lebih	 tinggi	 untuk	meninggalkan	pekerjaan.	Artinya,	
semakin	 tinggi	 tingkat	 Burnout	 yang	 dialami	 karyawan,	 semakin	 besar	 pula	 niat	
karyawan	 untuk	 keluar	 dari	 perusahaan.	 Penelitian	 oleh	 Maslach	 &	 Leiter	 (2016)	
menunjukkan	 bahwa	 Burnout	menyebabkan	 penurunan	 pencapaian	 pribadi,	 yang	
memperburuk	motivasi	dan	meningkatkan	kecenderungan	karyawan	untuk	mencari	
pekerjaan	lain.	

Berdasarkan	 hasil	 pengamatan	 yang	 dilakukan,	 ditemukan	 bahwa	 Burnout	
menimbulkan	 rasa	 jenuh	dan	kehilangan	motivasi	dalam	pekerjaan	bagi	karyawan.	
Perasaan	 tersebut	 mengganggu	 keseimbangan	 antara	 tuntutan	 pekerjaan	 dan	
kemampuan	diri,	sehingga	menurunkan	semangat	dan	komitmen	kerja.	Keadaan	ini	
memperbesar	 peluang	 karyawan	 untuk	 mencari	 peluang	 lain	 yang	 dianggap	 lebih	
memuaskan	dan	sesuai	dengan	harapan	karyawan.	Nilai	mean	pada	variabel	Burnout	
menunjukkan	 bahwa	 karyawan	 merasakan	 beban	 psikologis	 yang	 cukup	 berat,	
memengaruhi	 kondisi	 emosional	 dan	 mental	 karyawan	 secara	 menyeluruh.	
Sementara	 itu,	 nilai	 mean	 pada	 variabel	 Turnover	 Intention	 menunjukkan	 bahwa	
karyawan	memiliki	 kecenderungan	 signifikan	untuk	meninggalkan	pekerjaan,	 yang	
mencerminkan	 ketidakpuasan	 terhadap	 lingkungan	 kerja.	 Mayoritas	 responden	
dalam	penelitian	ini	berada	dalam	kelompok	usia	25	−	44	tahun.	Pada	fase	ini,	individu	
menghadapi	 tuntutan	 tinggi	 dalam	 membangun	 karir	 dan	 memenuhi	 ekspektasi	
profesional.	 Beban	 kerja	 yang	 terus-menerus,	 ditambah	 dengan	 tekanan	 untuk	
mencapai	target,	menyebabkan	akumulasi	stres	dan	kelelahan.	Ketika	kondisi	ini	tidak	
ditangani	 dengan	 baik,	 keinginan	 untuk	mencari	 pekerjaan	 baru	 yang	 lebih	 sesuai	
dengan	kebutuhan	dan	harapan	pribadi	meningkat.	Oleh	sebab	itu,	perusahaan	perlu	
mengembangkan	strategi	yang	berfokus	pada	peningkatan	kesejahteraan	karyawan,	
seperti	 menyediakan	 akses	 ke	 layanan	 konseling	 dan	 menciptakan	 program	
pengembangan	 karir	 yang	menarik,	 sehingga	 karyawan	merasa	 lebih	 dihargai	 dan	
termotivasi	untuk	tetap	berada	dalam	perusahaan.	
	
H6:	Peran	Burnout	yang	memediasi	pengaruh	 Job	Demand	terhadap	Turnover	
Intention		

Hipotesis	keenam	dalam	penelitian	ini	menyimpulkan	bahwa	terdapat	pengaruh	
positif	yang	signifikan	antara	Job	Demand	terhadap	Turnover	Intention	yang	dimediasi	
oleh	 Burnout.	 Hipotesis	 ini	 mendukung	 penelitian	 sebelumnya	 oleh	 Jamal	 et	 al.,	
(2024),	 yang	 menunjukkan	 bahwa	 Job	 Demand	 yang	 tinggi	 berkontribusi	 pada	
peningkatan	 Burnout,	 yang	 pada	 gilirannya	 meningkatkan	 Turnover	 Intention.	
Penelitian	 Mobina	 et	 al.,	 (2021)	 menunjukkan	 bahwa	 Burnout	 memperburuk	
hubungan	antara	Job	Demand	dan	Turnover	Intention,	mengingat	bahwa	stres	akibat	
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Job	Demand	yang	tinggi	menyebabkan	kelelahan	emosional	yang	meningkatkan	niat	
untuk	keluar.	

Berdasarkan	 hasil	 pengamatan	 yang	 dilakukan,	 ditemukan	 bahwa	 peran	
Burnout	 sebagai	 mediator	 menunjukkan	 bahwa	 karyawan	 yang	 mengalami	 beban	
kerja	 yang	 tinggi	 sering	 kali	 merasa	 tertekan	 dan	 kewalahan.	 Ketika	 tuntutan	
pekerjaan	melebihi	kapasitas	karyawan,	karyawan	cenderung	mengalami	kelelahan	
emosional	yang	mengurangi	motivasi	dan	keterlibatan.	Hal	ini	menciptakan	situasi	di	
mana	karyawan	merasa	tidak	dihargai,	sehingga	meningkatkan	niat	karyawan	untuk	
mencari	pekerjaan	lain.	Dengan	demikian,	Burnout	memperkuat	hubungan	antara	Job	
Demand	 dan	Turnover	 Intention,	 menunjukkan	 bahwa	 semakin	 tinggi	 Job	 Demand,	
semakin	 besar	 kemungkinan	 karyawan	 untuk	 mengalami	 Burnout	 dan,	 akhirnya,	
meninggalkan	 perusahaan.	 Mayoritas	 karyawan	 dalam	 penelitian	 ini	 memiliki	
pengalaman	kerja	antara	1	–	10	Tahun.	Karyawan	dengan	pengalaman	lebih	sedikit	
mungkin	lebih	rentan	terhadap	stres	akibat	Job	Demand	yang	tinggi,	karena	mereka	
belum	 sepenuhnya	 mengembangkan	 keterampilan	 untuk	 mengelola	 tuntutan	
pekerjaan.	Sebaliknya,	karyawan	yang	telah	bekerja	 lebih	 lama	cenderung	memiliki	
pengalaman	 yang	 lebih	 baik	 dalam	 menghadapi	 tantangan	 dan	 lebih	 mampu	
mengelola	stres.	Secara	keseluruhan,	hasil	 ini	menunjukkan	pentingnya	manajemen	
beban	 kerja	 dan	 dukungan	 sosial	 di	 tempat	 kerja	 untuk	 mengurangi	 Turnover	
Intention.	 Perusahaan	 perlu	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 mendukung	 agar	
karyawan	merasa	lebih	terlibat	dan	termotivasi	untuk	tetap	bertahan.	
	
H7:	Peran	Burnout	yang	memediasi	 pengaruh	Workplace	Ostracism	 terhadap	
Turnover	Intention	

Hipotesis	ketujuh	dalam	penelitian	ini	menyimpulkan	bahwa	terdapat	pengaruh	
positif	yang	signifikan	antara	Workplace	Ostracism	terhadap	Turnover	Intention	yang	
dimediasi	oleh	Burnout.	Hipotesis	ini	mendukung	penelitian	sebelumnya	oleh	Mobina	
et	al.,	(2021),	yang	menunjukkan	bahwa	karyawan	yang	mengalami	pengucilan	sosial	
di	 tempat	 kerja	 cenderung	mengalami	 peningkatan	Burnout,	 yang	 pada	 gilirannya	
meningkatkan	 niat	 karyawan	 untuk	 meninggalkan	 perusahaan.	 Penelitian	 oleh	
Harvey	 et	 al.,	 (2019)	 menemukan	 bahwa	 Workplace	 Ostracism	 memicu	 stres	
psikologis	 yang	 mendalam,	 yang	 pada	 gilirannya	 menyebabkan	 Burnout	 dan	
meningkatkan	niat	karyawan	untuk	meninggalkan	perusahaan.	

Berdasarkan	 hasil	 pengamatan	 yang	 dilakukan,	 ditemukan	 bahwa	 peran	
Burnout	sebagai	mediator	menunjukkan	bahwa	karyawan	yang	merasa	diabaikan	atau	
dikucilkan	 oleh	 rekan-rekan	 karyawan	mengalami	 stres	 emosional	 yang	 signifikan.	
Ketika	interaksi	sosial	di	tempat	kerja	berkurang,	karyawan	merasa	terasing	dan	tidak	
mendapatkan	dukungan	yang	diperlukan,	 yang	menyebabkan	kelelahan	 emosional.	
Kelelahan	 ini	 mengurangi	 motivasi	 dan	 keterlibatan	 karyawan	 dalam	 pekerjaan,	
sehingga	 meningkatkan	 niat	 untuk	 mencari	 pekerjaan	 lain.	 Mayoritas	 responden	
dalam	penelitian	 ini	berada	dalam	kelompok	usia	25	−	 44	 tahun.	Karyawan	dalam	
kelompok	 usia	 ini	 berada	 pada	 fase	 kritis	 dalam	 pengembangan	 karir,	 di	 mana	
dukungan	sosial	dari	rekan	kerja	sangat	penting.	Pengucilan	sosial	dapat	menghambat	
proses	 adaptasi	 mereka	 terhadap	 tuntutan	 pekerjaan,	 sehingga	 memperburuk	
perasaan	 terasing	dan	meningkatkan	 risiko	Burnout.	Hasil	 ini	menunjukkan	bahwa	
Workplace	Ostracism	tidak	hanya	berdampak	langsung	pada	Turnover	Intention,	tetapi	
juga	melalui	peningkatan	Burnout.	Hasil	ini	menunjukkan	bahwa	Workplace	Ostracism	
tidak	 hanya	 berdampak	 langsung	 pada	 Turnover	 Intention,	 tetapi	 juga	 melalui	
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peningkatan	 Burnout.	 Semakin	 tinggi	 tingkat	 pengucilan	 yang	 dialami	 karyawan,	
semakin	 besar	 kemungkinan	 karyawan	 untuk	 mengalami	 Burnout,	 yang	 pada	
akhirnya	mendorong	karyawan	untuk	meninggalkan	perusahaan.		
	

Tabel	8.	Pengaruh	Langsung	dan	Tidak	Langsung	terhadap	Turnover	Intention	
No	 Keterangan	 β	
1	 Turnover	Intention	←	Workplace	Ostracism	 0,318	
2	 Turnover	Intention	←	Job	Demand	 0,269	
3	 Turnover	Intention	←	Burnout	←	Job	Demand	 0,084	
4	 Turnover	Intention	←	Burnout	←	Workplace	Ostracism	 0,084	

Sumber:	Hasil	Pengolahan	Data	
	

Berdasarkan	 tabel	 di	 atas,	 dapat	 diketahui	 bahwa	 Workplace	 Ostracism	
terhadap	 Turnover	 Intention	 memiliki	 niai	 tertinggi	 dengan	 nilai	 estimate	 sebesar	
0,318.	Hasil	 tersebut	menunjukkan	bahwa	Workplace	Ostracism	memiliki	pengaruh	
yang	kuat	terhadap	Turnover	Intention	karyawan	KCP	Bank	Mandiri	di	Jakarta	Selatan.	

Kemudian	 pengaruh	 tertinggi	 kedua	 adalah	 Job	 Demand	 terhadap	 Turnover	
Intention	 dengan	 nilai	 estimate	 sebesar	 0,269.	 Hasil	 tersebut	menunjukkan	 bahwa	
Compensation	 karyawan	 penting	 untuk	 diperhartikan	 dikarenakan	 dapat	
meningkatkan	Turnover	Intention.	

Kemudian	pengaruh	tertinggi	ketiga	adalah	Job	Demand	dimediasi	oleh	Burnout	
terhadap	 Turnover	 Intention	 dengan	 nilai	 estimate	 sebesar	 0,084.	 Hasil	 tersebut	
menunjukkan	 bahwa	 peran	 mediasi	 Burnout	 adalah	 partial	 mediation	 antara	
pengaruh	 Job	Demand	 terhadap	Turnover	 Intention	karyawan	KCP	Bank	Mandiri	di	
Jakarta	Selatan,	Burnout	karyawan	dapat	diperhatikan	dengan	baik	oleh	perusahaan.	

Sementara	 itu,	 pengaruh	 Workplace	 Ostracism	 dimediasi	 oleh	 Burnout	
terhadap	Turnover	Intention	memiliki	nilai	estimate	sebesar	yaitu	0,084.	Hasil	tersebut	
menunjukkan	 bahwa	 peran	 mediasi	 Burnout	 adalah	 partial	 mediation	 antara	
pengaruh	Workplace	 Ostracism	 terhadap	 Turnover	 Intention	 karyawan	 KCP	 Bank	
Mandiri	di	 Jakarta	Selatan,	Burnout	karyawan	dapat	diperhatikan	dengan	baik	oleh	
perusahaan.	
	
5. Simpulan	
Berdasarkan	analisis	penelitian	ini,	dapat	dijelaskan	sebagai	berikut:	
a. Dari	hasil	deskriptif	dapat	disimpulkan	antara	lain:	

1) Kayawan	KCP	Bank	Mandiri	di	Jakarta	Selatan	merasakan	Job	Demand	yang	
cukup	 tinggi,	 termasuk	 tuntutan	 untuk	 bekerja	 dengan	 cepat	 dan	
menyelesaikan	banyak	tugas	dalam	waktu	terbatas.	

2) Kayawan	KCP	Bank	Mandiri	di	Jakarta	Selatan	cukup	merasakan	Workplace	
Ostracism	dengan	pengalaman	diabaikan	dalam	interaksi	sosial.	

3) Kayawan	KCP	 Bank	Mandiri	 di	 Jakarta	 Selatan	 cukup	mengalami	 	Burnout	
termasuk	menunjukkan	adanya	tekanan	yang	berdampak	pada	kesejahteraan	
psikologis	

4) Karyawan	KCP	Bank	Mandiri	 di	 Jakarta	 Selatan	 cukup	memiliki	 niat	 untuk	
meninggalkan	pekerjaan	dalam	waktu	dekat,	mencerminkan	ketidakpuasan	
terhadap	kondisi	kerja	yang	ada.	

b. Terdapat	pengaruh	positif	antara	Job	Demand	terhadap	Turnover	Intention.	
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c. Terdapat	pengaruh	positif	antara	Job	Demand	terhadap	Burnout.	
d. Terdapat	pengaruh	positif	antara	Workplace	Ostracism	terhadap	Burnout.	
e. Terdapat	 pengaruh	 positif	 antara	 Workplace	 Ostracism	 terhadap	 Turnover	

Intention.	
f. Terdapat	pengaruh	positif	antara	Burnout	terhadap	Turnover	Intention.	
g. Terdapat	pengaruh	positif	antara	Job	Demand	terhadap	Turnover	Intention	yang	

dimediasi	oleh	Burnout.	Dengan	peran	Burnout	sebagai	partial	mediation.	
h. Terdapat	 pengaruh	 positif	 antara	 Workplace	 Ostracism	 terhadap	 Turnover	

Intention	 yang	 dimediasi	 oleh	 Burnout.	 Dengan	 peran	 Burnout	 sebagai	 partial	
mediation.	
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