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A B S T R A K  Article Information 

Tingginya tingkat turnover pada industri perhotelan menjadi 
tantangan dalam mempertahankan karyawan. Penelitian ini 
bertujuan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover 
intention dengan burnout sebagai variabel mediasi pada 
karyawan hotel bintang 3 dan 4 di Kota Padang. Penelitian 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel 130 
responden yang dipilih melalui purposive sampling. Data 
dikumpulkan menggunakan kuesioner dan dianalisis dengan 
metode Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) menggunakan SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention (β = 0,339; p < 0,05) dan burnout (β = 0,737; p 
< 0,05). Selain itu, burnout juga berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap turnover intention (β = 0,497; p < 0,05) serta 
memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja dan 
turnover intention dengan nilai VAF sebesar 51,9%. Temuan ini 
menunjukkan bahwa peningkatan stres kerja dapat 
meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 
organisasi, baik secara langsung maupun melalui burnout. Oleh 
karena itu, manajemen hotel perlu menerapkan strategi 
pengelolaan stres kerja dan pencegahan burnout untuk menekan 
turnover intention. 
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1. PENDAHULUAN 

Industri perhotelan merupakan salah satu sektor jasa yang sangat bergantung pada 
kualitas sumber daya manusia dalam menciptakan keunggulan layanan. Karakteristik 
pekerjaan yang menuntut pelayanan selama 24 jam, sistem kerja shift, serta tingginya 
intensitas interaksi dengan pelanggan menyebabkan karyawan hotel lebih rentan 
mengalami stres kerja dibandingkan sektor jasa lainnya. Kondisi tersebut berpotensi 
menurunkan kesejahteraan psikologis karyawan dan meningkatkan kecenderungan 
untuk meninggalkan organisasi (turnover intention). Studi terbaru juga menunjukkan 
bahwa stres kerja dan burnout masih menjadi tantangan utama dalam 
mempertahankan karyawan di industri perhotelan. 

Turnover intention merupakan prediktor penting dari actual turnover karena 
menggambarkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara 
sukarela. Tingginya turnover intention tidak hanya meningkatkan biaya rekrutmen, 
seleksi, dan pelatihan karyawan baru, tetapi juga mengganggu stabilitas operasional, 
menurunkan kualitas pelayanan, serta mengurangi daya saing hotel. Dalam industri 
jasa yang berorientasi pada kualitas layanan, keberhasilan organisasi sangat 
dipengaruhi oleh kemampuan mempertahankan karyawan yang kompeten. 

Fenomena tersebut juga relevan pada industri perhotelan di Sumatera Barat. 
Berdasarkan data Badan Pusat Statistik Provinsi Sumatera Barat, tingkat penghunian 
kamar hotel berbintang pada tahun 2024 mencapai 44,45%, sedangkan hotel bintang 
3 dan 4 masing-masing memiliki tingkat penghunian sebesar 54,57% dan 51,54% (BPS 
Provinsi Sumatera Barat, 2025). Tingginya tingkat hunian menunjukkan bahwa 
aktivitas operasional hotel berlangsung secara intensif sehingga menuntut karyawan 
memberikan pelayanan yang cepat, konsisten, dan berkualitas. Kondisi tersebut 
berpotensi meningkatkan tekanan kerja akibat tingginya beban kerja, tuntutan 
pelayanan, dan keterbatasan waktu pemulihan. 

Menurut Conservation of Resources (COR) Theory, individu berupaya memperoleh, 
mempertahankan, dan melindungi sumber daya yang dimilikinya, seperti energi, 
waktu, kesehatan, dan kondisi psikologis. Ketika tuntutan pekerjaan melebihi sumber 
daya yang tersedia, individu akan mengalami stres. Apabila kehilangan sumber daya 
berlangsung secara terus-menerus tanpa pemulihan yang memadai, kondisi tersebut 
berkembang menjadi burnout, yang selanjutnya mendorong munculnya turnover 
intention sebagai mekanisme untuk mengurangi kehilangan sumber daya (Hobfoll, 
1989). Teori ini banyak digunakan untuk menjelaskan hubungan antara stres kerja, 
burnout, dan niat keluar pada industri perhotelan. 

Berbagai penelitian telah membuktikan bahwa stres kerja merupakan determinan 
penting turnover intention. Salama et al. (2022) menemukan bahwa stres kerja 
meningkatkan burnout dan turnover intention pada karyawan hotel. Temuan tersebut 
diperkuat oleh Üngüren et al. (2024) yang menunjukkan bahwa burnout memediasi 
hubungan antara stres kerja dan turnover intention. Wen et al. (2020) juga 
melaporkan bahwa role stress meningkatkan burnout, yang selanjutnya mendorong 
turnover intention. Hasil-hasil tersebut menunjukkan bahwa burnout merupakan 
mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana stres kerja berkembang menjadi 
keinginan untuk meninggalkan organisasi. 

Meskipun demikian, hasil penelitian sebelumnya belum menunjukkan temuan yang 
konsisten. Benedikta dan Mulyawan (2024) melaporkan bahwa burnout tidak 
memediasi hubungan antara stres kerja dan turnover intention. Perbedaan hasil 
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tersebut mengindikasikan bahwa peran burnout sebagai variabel mediasi masih 
memerlukan pengujian lebih lanjut pada konteks organisasi dan karakteristik 
karyawan yang berbeda. Inkonsistensi temuan tersebut menjadi research gap yang 
mendasari penelitian ini. 

Pada konteks Indonesia, penelitian mengenai hubungan stres kerja, burnout, dan 
turnover intention di industri perhotelan masih relatif terbatas. Penelitian Rezky dan 
Suyuthie (2024) membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap 
turnover intention, sedangkan Minja (2021) menunjukkan bahwa burnout 
meningkatkan turnover intention. Namun, kedua penelitian tersebut belum menguji 
burnout sebagai mekanisme mediasi yang menjelaskan pengaruh stres kerja terhadap 
turnover intention. Oleh karena itu, penelitian ini menawarkan kontribusi dengan 
menguji peran burnout sebagai variabel mediasi pada karyawan hotel bintang 3 dan 4 
di Kota Padang yang memiliki karakteristik operasional dan tuntutan pelayanan yang 
berbeda dibandingkan konteks penelitian sebelumnya. 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover 
intention, pengaruh stres kerja terhadap burnout, pengaruh burnout terhadap 
turnover intention, serta menguji peran burnout sebagai variabel mediasi. Hasil 
penelitian diharapkan dapat memperkaya literatur Manajemen Sumber Daya 
Manusia, khususnya pada industri perhotelan, serta menjadi dasar bagi manajemen 
hotel dalam merancang strategi pengelolaan stres kerja dan pencegahan burnout guna 
menekan tingkat turnover intention. Kerangka konseptual penelitian disajikan pada 
Gambar 1 berikut. 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 
Berdasarkan kerangka konseptual pada Gambar 1, hipotesis penelitian 

dirumuskan sebagai beriku: 
H1: Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 
H2: Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap burnout 
H3: Burnout berpengaruh terhadap turnover intention 
H4: Burnout memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intention 

 
2. METODE PENELITIAN 

2.1 Jenis dan Metode Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian 

kausal. Pendekatan ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji hubungan sebab-
akibat antara variabel stres kerja, burnout, dan turnover intention pada karyawan 
hotel bintang 3 dan 4 di Kota Padang. Pengumpulan data dilakukan melalui metode 
survei dengan menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian. Setiap 
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indikator diukur menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari skor 1 (sangat tidak 
setuju) hingga skor 5 (sangat setuju). 

2.2 Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan hotel bintang 3 dan 4 

di Kota Padang. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling 
dengan kriteria responden, yaitu karyawan tetap maupun karyawan kontrak yang 
telah bekerja minimal enam bulan dan bersedia menjadi responden penelitian. 
Berdasarkan kriteria tersebut, diperoleh sebanyak 130 responden yang memenuhi 
syarat dan digunakan sebagai sampel penelitian. 

2.3 Teknik Analisis Data 
Data yang telah terkumpul dianalisis menggunakan metode Partial Least 

Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak 
SmartPLS versi 4. Metode PLS-SEM dipilih karena mampu menguji hubungan 
antarvariabel yang bersifat kompleks, termasuk pengaruh langsung dan tidak 
langsung melalui variabel mediasi. Selain itu, metode ini tidak mensyaratkan 
distribusi data normal dan sesuai digunakan pada penelitian dengan jumlah sampel 
relatif kecil hingga menengah (Hair et al., 2019). 

Analisis dilakukan melalui dua tahapan, yaitu evaluasi model pengukuran 
(outer model) dan evaluasi model struktural (inner model). Evaluasi outer model 
bertujuan untuk menguji validitas konvergen, validitas diskriminan, serta reliabilitas 
konstruk menggunakan nilai outer loading, Average Variance Extracted (AVE), 
Composite Reliability (CR), dan Cronbach's Alpha. Selanjutnya, evaluasi inner model 
dilakukan untuk menilai koefisien determinasi (R²), menguji hubungan antarvariabel 
melalui koefisien jalur (path coefficient), serta menguji hipotesis menggunakan 
prosedur bootstrapping. Pengaruh mediasi burnout dianalisis melalui specific indirect 
effect dan diperkuat dengan perhitungan Variance Accounted For (VAF) untuk 
menentukan jenis mediasi yang terjadi. 

 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1. Hasil 

3.1.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi outer model dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas 
konstruk yang digunakan dalam penelitian. Pengujian meliputi convergent validity, 
discriminant validity, serta uji reliabilitas menggunakan nilai Composite Reliability 
dan Cronbach's Alpha. Menurut Hair et al. (2019), suatu konstruk dinyatakan 
memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai Average Variance Extracted 
(AVE) ≥ 0,50, sedangkan reliabilitas konstruk dinyatakan baik apabila nilai 
Composite Reliability dan Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,70. 

a. Convergent Validity 
Hasil pengujian convergent validity menunjukkan bahwa seluruh konstruk 

memiliki nilai AVE di atas batas minimum 0,50.  
Nilai Average Variance Extracted (AVE) masing-masing konstruk disajikan 

pada Tabel 1.
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Table 1 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 
 

Variabel AVE 
Stres Kerja 0,600 

Burnout 0,603 
Turnover Intention 0,777 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 4, 2026. 

   Berdasarkan Tabel 1, variabel stres kerja memiliki nilai AVE sebesar 0,600, 
burnout sebesar 0,603, dan turnover intention sebesar 0,777. Seluruh nilai 
tersebut berada di atas batas minimum 0,50 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
masing-masing konstruk telah memenuhi kriteria convergent validity. Menurut 
Hair et al. (2019), nilai AVE di atas 0,50 menunjukkan bahwa kontruk mampu 
menjelaskan lebiih dari 50% varians indikatornya sehingga validitas konvergen 
telah terpenuhi. Dengan demikian, indikator yang digunakan mampu 
merepresentasikan konstruk penelitian secara memadai. 

b. Discriminant Validity 

Selain memenuhi validitas konvergen, model penelitian juga dievaluasi 
menggunakan discriminant validity. Pengujian dilakukan dengan pendekatan 
Fornell-Larcker Criterion untuk memastikan bahwa setiap konstruk memiliki 
kemampuan yang baik dalam membedakan dirinya dengan konstruk lainnya.  

Hasil uji discriminant validity dengan pendekatan Fornell-Larcker Criterion 
dapat dilihat pada Tabel 2. 

Tabel 2. Hasil Uji Discriminant Validity (Fornell-Larcker Criterion) 
 

Variabel Burnout Stres 
Kerja 

Turnover 
Intention 

Burnout 0,776   
Stres Kerja 0,737 0,775  

Turnover Intention 0,735 0,705 0,882 
Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 4, 2026. 

Berdasarkan Tabel 2, nilai akar kuadrat AVE pada setiap konstruk lebih besar 
dibandingkan korelasi antar konstruk lainnya. Hasil tersebut sesuai dengan kriteria 
Fornell  dan Lacker (1981) yang menyatakan bahwa discriminant validity 
terpenuhi apabila nilai akar kuadrat AVE lebih tinggi dibandingkan korelasi antar 
kontruk. Hasil tersebut menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki 
kemampuan yang baik dalam membedakan dirinya dengan variabel lain sehingga 
memenuhi kriteria discriminant validity. 

c. Reliabitas Konstruk 

Reliabilitas konstruk dievaluasi menggunakan nilai Cronbach's Alpha dan 
Composite Reliability. Suatu konstruk dinyatakan reliabel apabila kedua nilai 
tersebut lebih besar dari 0,70 (Hair et al., 2019).  

Pengujian realibilitas kontruk menggunakan Cronbach’s Alpa Composite 
Realibility ditampilkan pada Tabel 3. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 
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Variabel Cronbach’s Alpha Composite Realibility 
Stres Kerja 0,944 0,945 

Burnout 0,917 0,919 
Turnover Intention 0,856 0,857 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 4, 2026. 

Berdasarkan Tabel 3, seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha dan 
Composite Reliability di atas 0,70. Hair et al. (2019) menjelaskan bahwa nilai 
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability diatas 0,70 menunjukkan bahwa 
konstruk memiliki konsistensi internal yang baik. 

         Dengan demikian, instrumen penelitian dinyatakan memiliki tingkat 
konsistensi internal yang baik sehingga layak digunakan dalam pengujian 
model struktural. 

3.1.2 Evaluasi Struktural (Inner Model) 

Evaluasi inner model bertujuan untuk mengetahui kemampuan model 
penelitian dalam menjelaskan variabel endogen. Penilaian dilakukan menggunakan 
nilai koefisien determinasi (R²). Nilai koefisien deterinasi (R²) untuk variabel endogen 
disajikan pada Tabel 4. 

Tabel 4. Nilai R-Square 
 

Variabel Endogen R2 

Burnout 0,543 
Turnover Intention 0,604 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 4, 2026. 

Nilai R² untuk variabel burnout sebesar 0,543 menunjukkan bahwa stres kerja 
mampu menjelaskan variasi burnout sebesar 54,3%, sedangkan sisanya sebesar 45,7% 
dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. Sementara itu, nilai R² sebesar 
0,604 pada variabel turnover intention menunjukkan bahwa stres kerja dan burnout 
secara bersama-sama mampu menjelaskan 60,4% variasi turnover intention, 
sedangkan 39,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Menurut hair et al. 
(2019), nilai R2 sebesar 0,50 menunjukkan kemampuan prediksi model yang tergolong 
moderat sehingga model penelitian memiliki kemampuan yang cukup baik dalam 
menjelaskan variabel endogen. 

3.1.3 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan teknik bootstrapping pada 
SmartPLS 4. Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistics > 1,96 dan p-values 
< 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Hasil pengujian hipotesis disajikan pada Tabel 5.  

Rekapitulasi hasil pengujian hipotesis langsung (H1, H2, H3) dapat dilihat pada 
Tabel 5. 

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis 
 

Hipotesis Hubungan Antar Variabel Β t-statistics p-values Keputusan 
H1 Stres Kerja → Turnover Intention 0,339 4,271 0,000 Diterima 
H2 Stres Kerja → Burnout 0,737 13,992 0,000 Diterima 
H3 Burnout → Turnover Intention 0,497 6,055 0,000 Diterima 
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Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 4, 2026. 

Berdasarkan Tabel 5, seluruh hubungan antarvariabel menunjukkan nilai p-
values kurang dari 0,05 dan nilai t-statistics lebih besar dari 1,96. Dengan demikian, 
seluruh hipotesis langsung (H1, H2, dan H3) dinyatakan diterima. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 
intention maupun burnout, sedangkan burnout juga berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap turnover intention. 

3.1.4 Pengujian Efek Mediasi 

Pengujian efek mediasi dilakukan untuk mengetahui apakah burnout mampu 
memediasi hubungan antara stres kerja dan turnover intention. Hasil pengujian 
pengaruh tidak langsung melalui burnout disajikan pada Tabel 6. 

Tabel 6. Hasil Pengujian Efek Mediasi 

 
Hubungan Tidak Langsung β t- 

statistics 
p- 

values 
Keterangan 

Stres Kerja → Burnout → Turnover 
Intention 

0,366 5,849 0,000 Mediasi 
Signifikan 

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 4, 2026. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung stres kerja 
terhadap turnover intention melalui burnout memiliki koefisien sebesar 0,366 dengan 
nilai t-statistics sebesar 5,849 dan p-values sebesar 0,000. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa burnout memediasi secara signifikan hubungan antara stres kerja dan turnover 
intention. 

Untuk mengetahui jenis mediasi yang terjadi, dilakukan perhitungan Variance 
Accounted For (VAF). Nilai VAF yang diperoleh sebesar 51,9%, mengacu pada Hair et 
al. (2019), nilai VAF antara 20% hingga 80% menunjukkan bahwa burnout berperan 
sebagai mediator parsial (partial mediation), sehingga burnout dikategorikan sebagai 
mediator parsial (partial mediation). Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja 
memengaruhi turnover intention baik secara langsung maupun secara tidak langsung 
melalui peningkatan burnout. 

3.2 Pembahasan 

a. Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap turnover intention. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin 
tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan, semakin besar kecenderungan 
mereka untuk meninggalkan organisasi. Tekanan kerja yang berasal dari beban kerja, 
tuntutan pelayanan, maupun sistem kerja bergilir dapat menurunkan kenyamanan 
kerja sehingga mendorong munculnya keinginan untuk mencari pekerjaan yang 
dianggap lebih baik. 
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Temuan ini sejalan dengan Conservation of Resources (COR) Theory yang 
menyatakan bahwa individu akan berupaya melindungi sumber daya yang 
dimilikinya. Ketika tuntutan pekerjaan melebihi sumber daya yang tersedia, individu 
akan mengalami stres dan berusaha mengurangi kehilangan sumber daya tersebut, 
salah satunya melalui keinginan untuk keluar dari organisasi (Hobfoll, 1989). Hasil 
penelitian ini juga mendukung temuan Salama et al. (2022), Üngüren et al. (2024), 
dan Rezky dan Suyuthie (2024) yang menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh 
positif terhadap turnover intention pada industri perhotelan. 

b. Pengaruh Stres Kerja terhadap Burnout 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap burnout. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan tekanan kerja 
yang dialami karyawan akan meningkatkan kelelahan emosional, fisik, dan mental. 
Pada industri perhotelan, tuntutan memberikan pelayanan prima, sistem kerja shift, 
serta tingginya intensitas interaksi dengan tamu dapat menguras energi karyawan 
apabila berlangsung secara terus-menerus. 

Temuan ini konsisten dengan COR Theory yang menjelaskan bahwa kehilangan 
sumber daya psikologis secara berkelanjutan akan menyebabkan individu mengalami 
burnout. Hasil penelitian ini juga memperkuat temuan Salama et al. (2022), Wen et 
al. (2020), dan Üngüren et al. (2024) yang menyatakan bahwa stres kerja merupakan 
faktor utama yang meningkatkan burnout pada karyawan hotel. 

c. Pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa burnout berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap turnover intention. Artinya, semakin tinggi tingkat burnout yang 
dialami karyawan, semakin besar kecenderungan mereka untuk meninggalkan 
organisasi. Kondisi kelelahan emosional yang berkepanjangan dapat mengurangi 
motivasi kerja, menurunkan komitmen organisasi, dan mendorong karyawan 
mencari lingkungan kerja yang lebih mendukung. 

Temuan ini mendukung COR Theory yang menjelaskan bahwa individu yang 
mengalami kehilangan sumber daya secara terus-menerus akan berusaha 
menghentikan kehilangan tersebut dengan meninggalkan situasi yang dianggap 
sebagai sumber tekanan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Minja (2021), 
Salama et al. (2022), Wen et al. (2020), dan Üngüren et al. (2024) yang membuktikan 
bahwa burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

d. Peran Burnout sebagai Variabel Mediasi 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa burnout memediasi secara parsial 
hubungan antara stres kerja dan turnover intention. Nilai VAF sebesar 51,9% 
menunjukkan bahwa lebih dari separuh pengaruh stres kerja terhadap turnover 
intention disalurkan melalui burnout, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh pengaruh 
langsung stres kerja terhadap turnover intention. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa stres kerja tidak hanya secara langsung 
meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi, tetapi juga 
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meningkatkan burnout yang pada akhirnya memperkuat turnover intention. Dengan 
demikian, upaya organisasi dalam menurunkan turnover intention tidak cukup hanya 
dengan mengurangi stres kerja, tetapi juga perlu mengendalikan tingkat burnout 
melalui pengelolaan beban kerja, dukungan atasan, keseimbangan kehidupan kerja, 
serta program peningkatan kesejahteraan karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Salama et al. (2022) dan Üngüren 
et al. (2024) yang menunjukkan bahwa burnout berperan sebagai mediator dalam 
hubungan antara stres kerja dan turnover intention. Namun demikian, hasil 
penelitian ini berbeda dengan Benedikta dan Mulyawan (2024) yang tidak 
menemukan peran mediasi burnout. Perbedaan tersebut diduga dipengaruhi oleh 
karakteristik responden, lingkungan kerja, serta kondisi organisasi yang berbeda 
sehingga mekanisme terbentuknya turnover intention dapat bervariasi. 

 

4. KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover 
intention dengan burnout sebagai variabel mediasi pada karyawan hotel bintang 3 
dan 4 di Kota Padang. Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode PLS-SEM, 
dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention. Selain itu, stres kerja juga berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap burnout. Selanjutnya, burnout terbukti berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap turnover intention. Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa burnout 
memediasi secara parsial hubungan antara stres kerja dan turnover intention. 
Temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami 
karyawan, semakin besar kecenderungan mereka mengalami burnout dan pada 
akhirnya meningkatkan keinginan untuk meninggalkan organisasi. 
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