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Abstrak

Beban kerja (workload) merupakan tuntutan terkait pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan
dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja dapat menjadi stresor bagi karyawan yang bersangkutan
serta memiliki kemungkinan untuk mempengaruhi sikap dan perilaku kerja karyawan. Terkait dengan
hal ini, maka penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja (workload) terhadap
burnout yang dirasakan oleh karyawan maupun niat berhentinya (turnover intention). Selain
menganalisis pengaruh langsung, penelitian ini juga menguji peran burnout sebagai variabel mediasi
dalam hubugan antara workload dan turnover intention karyawan. Terdapat empat hipotesis yang diuji
dalam penelitian ini yang keseluruhannya menggambarkan keterkaitan antar variabel seperti yang
diidentifikasi dalam tujuan penelitian. Seluruh hipotesis diuji dengan menggunakan pendekatan partial
least square (PLS) dengan bantuan software SmartPLS versi 3. Keseluruhan sampel pada penelitian ini
berjumlah 67 karyawan Micro Banking Cluster Bank Mandiri Area Balikpapan. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa workload memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap burnout dan turnover
intention, burnout memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, dan burnout
memediasi pengaruh workload terhadap turnover intention.

Keywords: Beban Kerja (Workload), Niat Berhenti (Turnover Intention), Burnout
Article Information:
Received Date: 27 Oktober 2021

Revised Date: 7 November 2021
Accepted Date: 15 November 2021

11


mailto:twulidafia@ub.ac.id

PENDAHULUAN

Pada era persaingan bisnis yang semakin ketat
seperti saat ini, tidak terkecuali pada sektor
perbankan, mempertahankan karyawan terbaik
yang dimiliki oleh perusahaan merupakan
sebuah tantangan yang besar terutama dengan
adanya fenomena war of talent. Dengan kata
lain, perusahaan, termasuk yang berada pada
sektor perbankan, dihadapkan pada kebutuhan
untuk memberikan perhatian yang serius
terhadap upaya untuk mempertahankan sumber
daya manusia unggul dan berkualitas yang
dimilikinya agar mereka tidak keluar atau
berpindah dari perusahaan. Perkembangan
pesat industri perbankan yang salah satunya
ditandai dengan munculnya berbagai inovasi
produk vyang ditawarkan oleh perbankan
merupakan salah satu faktor pendorong
meningkatnya persaingan antar pelaku bisnis
yang berada pada sektor perbankan di
Indonesia (Ramadhany, 2018). Untuk dapat
tetap bertahan dalam persaingan yang tinggi
dan agar tetap mempertahankan kepercayaan
masyarakat, perusahaan cenderung melakukan
peningkatan target-target dan perbaikan pada
perusahaan. Karyawan akan dituntut untuk
bekerja secara maksimal dan berkontribusi
penuh agar keberhasilan dapat dicapai. Namun,
tidak dapat dipungkiri bahwa tuntutan bekerja
yang tinggi dengan melebihi kemampuan yang
dimiliki oleh karyawan dapat memberikan
tekanan dalam bekerja. Ziaei (2015)
menyatakan bahwa “bekerja pada lingkungan
yang penuh dengan tekanan dapat memberikan
resiko kesehatan pada karyawan yang disebut
sebagai burnout”.

Istilah  burnout  pertama  Kali
diperkenalkan oleh  Freudenberg (1974)
sebagai “rasa kelelahan yang diakibatkan dari
permintaan energi, kekuatan, dan sumber daya
yang berlebihan”. Pada akhir Mei 2019, World
Health Organization (WHO) menyatakan
bahwa burnout termasuk dalam Klasifikasi
penyakit yang memiliki Kketerkaitan dengan
bekerja yang digambarkan sebagai sindrom
yang disebabkan oleh stres di tempat kerja
yang tidak dapat dikendalikan. Fenomena
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burnout yang terjadi pada seseorang dapat
disebabkan oleh adanya beban kerja berlebihan
yang dapat menguras energi dan kemampuan
seseorang dalam melakukan tugasnya. Beban
kerja (workload) yang tidak sesuai dengan
keterampilan dan potensi karyawan serta
dengan tingkat intensitas yang tinggi dapat
menjadi salah satu faktor pendorong terjadinya
burnout pada karyawan. Selain itu, beban kerja
yang berlebihan juga dapat memicu karyawan
untuk  memiliki  keinginan  keluar  dari
perusahaan atau yang disebut sebagai turnover
intention.  Terdapat kemungkinan bahwa
karyawan akan berpikir untuk meninggalkan
pekerjaan mereka ketika merasa sangat
terbebani.

PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk
merupakan salah satu BUMN yang bergerak
dalam bidang perbankan di Indonesia.
Kepercayaan yang diberikan oleh masyarakat
Indonesia menjadikan Bank Mandiri sebagai
salah satu pesaing kuat dalam dunia perbankan
di Indonesia. Salah satu strategi yang menjadi
fokus Bank Mandiri adalah meningkatkan
efisiensi kinerja pada Micro Banking Cluster
untuk menjadi pendorong utama pertumbuhan
bisnis pada segmen mikro di Indonesia
(Annual Report Bank Mandiri, 2020). Micro
Banking Cluster merupakan unit kerja Bank
Mandiri dalam melayani kredit yang diberikan
kepada pelaku usaha mikro untuk membiayai
kebutuhan usahanya. Menjadi salah satu fokus
utama Bank Mandiri, tentu saja menyebabkan
Micro Banking Cluster harus dapat mengelola
sumber daya yang dimilikinya secara optimal,
termasuk sumber daya manusianya
(karyawan). Karyawan diharapkan dapat
bekerja secara optimal sesuai dengan tugas
yang diberikan oleh perusahaan. Micro
Banking Cluster ini berfokus pada kegiatan
kredit, yang tentu saja memiliki resiko
tersendiri. Karyawan dituntut untuk bekerja
dengan teliti dalam melakukan transaksi kredit
terhadap nasabah dalam jangka waktu yang
terbatas sesuai dengan tujuan yang ditetapkan
oleh perusahaan. Bukan tidak mungkin hal ini
dapat menciptakan tekanan bagi karyawan
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dalam melakukan pekerjaannya, bahkan dapat
menimbulkan kelelahan dan stress kerja yang
tinggi dan berkepanjangan  sehingga
menimbulkan burnout serta niat untuk berhenti
dari pekerjaannya. Terkait dengan hal ini,
penelitian ini dilakukan untuk menganalisis
apakah terdapat pengaruh beban kerja
(workload) yang dimiliki oleh karyawan Micro
Banking Cluster Bank Mandiri  Area
Balikpapan terhadap burnout dan turnover
intention  mereka.  Penelitian  ini  juga
menganalisis kemungkinan peran mediasi
burnout dalam pengaruh workload terhadap
turnover intention karyawan Micro Banking
Cluster Bank Mandiri Area Balikpapan. Lokasi
penelitian ini dipilih dengan pertimbangan
bahwa sebagaimana halnya dengan Micro
Banking Cluster Bank Mandiri lainnya yang
dituntut untuk meningkatkan efisiensi kerjanya
olen PT. Bank Mandiri agar dapat menjadi
pendorong utama pertumbuhan bisnis pada
segmen mikro di Indonesia (Annual Report
Bank Mandiri, 2020), tentu saja hal ini
menimbulkan  tantangan  tersendiri  bagi
karyawan Micro Banking Cluster Bank
Mandiri Area Balikpapan. Tantangan tersebut
diantaranya adalah adanya tuntutan untuk
meningkatkan kinerja. Di sisi lain, tuntutan
Kinerja yang tinggi ini memiliki kemungkinan
untuk menimbulkan stres kerja bahkan burnout
bagi karyawannya. Oleh karena itulah maka
penelitian ini berupaya untuk menganalisis
kemungkinan penyebab terjadinya burnout
(misalnya workload) beserta akibatnya
(misalnya turnover intention).

TINJAUAN PUSTAKA

Teori Job Demands-Resources/ JD-R

Teori JD-R memiliki dua aspek yaitu job
demands (tuntutan pekerjaan) dan job
resources (sumber daya pekerjaan). Bakker
dan Demerouti (2014) menjelaskan bahwa job
demands (tuntutan pekerjaan) mengacu kepada
aspek fisik, psikologis, sosial, dan organisasi
yang membutuhkan upaya yang dapat
mempengaruhi aspek fisik maupun psikologis
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individu. Di sisi lain, job resources mengacu
kepada aspek fisik, psikologis, dan sosial dari
pekerjaan yang berkontribusi pada pencapaian
tujuan pekerjaan,, mengurangi job demands
yang terkait dengan aktivitas fisiologis atau

psikologis  tertentu, serta = mendorong
pembelajaran  dan  pengembangan  diri
karyawan.

Adanya job demands yang berlebihan,
kemungkinan besar akan memicu terjadinya
stres pada karyawan. Ketika karyawan harus
bekerja sangat keras untuk memenuhi tuntutan
pekerjaannya, maka hal ini akan mengarah
pada reaksi negatif seperti depresi, kecemasan,
dan terjadinya burnout (kelelahan) (Schaufeli
dan Bakker, 2004). Menurut Gann dalam
Maslach dan Jackson (1981) “stressor di
lingkungan  pekerjaan  disebabkan  oleh
workload yang penuh tekanan dari lingkungan
kerja dan berkaitan erat dengan terjadinya
burnout pada individu”.

Pada sisi lain, job resources dapat
berperan dalam proses motivasi karyawan. Hal
ini berarati bahwa job resources pada
lingkungan pekerjaan akan memberikan
dampak yang positif bagi karyawan maupun
organisasi terkait komitmen karyawan
terhadap organisasi, intention to stay, perilaku
peran, keselamatan karyawan, dan kinerja yang
unggul (Schaufeli, 2017). Dalam penelitian ini,
dengan menggunakan kerangka teori JD-R,
maka workload yang merepresentasikan salah
satu job demand diduga memiliki pengaruh
terhadap menigkatnya burnout  maupun
turnover intention karyawan.

Workload

Beban kerja (workload) merupakan sebuah
istilan yang dapat didefinisikan sebagai
tuntutan yang dibebankan kepada karyawan
terkait dengan pekerjaannya. Faulkner dan
Patiar (1997) dan Lo dan Lamm (2005)
mengamati bahwa beban kerja yang berlebihan
dapat menjadi sumber stres di tempat kerja.
Dengan kata lain beban kerja dapat diartikan
sebagai jumlah pekerjaan yang diberikan
kepada seseorang dalam jangka waktu tertentu
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serta dapat menjadi stresor bagi karyawan.
Beban kerja dapat dilihat dari sisi kuantitatif
maupun kualitatif. Beban kerja kuantitatif
berkaitan dengan jumlah pekerjaan yang
diterima oleh setiap karyawan dalam jangka
waktu tertentu, sedangkan beban kerja
kualitatif terkait dengan faktor psikologis
karyawan yang ditimbulkan oleh pekerjaanya.
Pengukuran  workload dilakukan dengan
menggunakan metode SWAT (Subjective
Workload  Assessment  Technique) yang
dikemukakan oleh Reid dan Nygren (1998)
dengan yiga dimensi yaitu, beban waktu (time
load), beban usaha mental (mental effort load)
dan beban tekanan psikologi (psychological
pressurelload).

Burnout

Pembahasan burnout pertama kali diterbitkan
dalam artikel berjudul “Staff Burnout” yang
dipublikasikan pada tahun 1974 pada Journal
of Social Issues oleh Frendenbeurg. Menurut
World Health Organization (WHO), “burnout
atau kelelahan termasuk dalam Klasifikasi
penyakit akibat bekerja yang digambarkan
sebagai sindrom yang disebabkan oleh
pengelolaan stres di tempat kerja yang tidak
dapat dikendalikan”. Menurut Lubis (2016:58)
“burnout adalah suatu kondisi yang ditandai
dengan menurunnya produktivitas karena
stress yang dialami di tempat kerja secara terus
menerus”. Berdasarkan definisi  tersebut,
burnout dapat difahami sebagai sindrom
kelelahan secara emosional yang terjadi pada
individu yang sangat = mempengaruhi
Kinerjanya.

Maslach  dan  Jackson  (1981)
mengidentifikasi bahwa terdapat tiga dimensi
dalam burnout, yaitu kelelahan emosional
(emotional exhaustion), depersonalisasi
(depersonalization), dan penghargaan diri
(personal accomplishment).

Turnover Intention

Turnover intention dapat diartikan sebagai
keinginan sadar karyawan untuk berhenti
bekerja atau meninggalkan organisasi tempat
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mereka bekerja (Celik dan Cira, 2013).
Turnover intention dapat ditunjukkan dari
adanya keinginan karyawan untuk
meninggalkan  pekerjaan  dan  mencari
pekerjaan baru dengan sengaja (Avci dan

Kigukusta, 2009).

Cotton dan Tuttle (1986)
mengklasifikasikan faktor-faktor yang
mempengaruhi turnover intention menjadi tiga
kelompok:

1) Faktor lingkungan yang meliputi tingkat
pengangguran nasional dan sektoral,
persepsi terhadap pekerjaan dan kehadiran
serikat pekerja, serta tingkat partisipasi
angkatan kerja kandidat baru;

2) Faktor terkait pekerjaan seperti upah,
kinerja, kejelasan peran, pengulangan
pekerjaan, kepuasan terhadap upah,
peluang promosi dan komitmen organisasi;

3) Karakteristik  pribadi  seperti  usia,
pengalaman, jenis kelamin, tingkat
pendidikan, status perkawinan,
kemampuan, dan kecenderungan perilaku.

Turnover intention dapat menyebabkan

kerugian yang signifikan bagi perusahaan jika

perusahaan tersebut tidak mengidentifikasi dan
mengambil tindakan untuk mencegahnya

(Sahin, 2011). Turnover intention yang tinggi

ditunjukkan dengan meningkatnya frekuensi

karyawan yang ingin berhenti dari pekerjaan
mereka dan berpotensi meningkatkan kerugian
finansial dan akibat negatif lainnya (Demir and

Tatlncd, 2010).

Newman, et al. (2011) mengukur
turnover intention dengan menggunakan
beberapa indikator yang diantaranya meliputi:
keinginan untuk keluar dari pekerjaan,
keinginan mencari pekerjaan di tempat kerja
yang lain, keinginan untuk berpindah ke
perusahaan lain dalam 6 bulan ke depan, dan
keinginan untuk mencari informasi pekerjaan
lain.

Hipotesis Penelitian

Dengan menggunakan kerangka teori Job
Demands-Resources, dalam penelitian kami
menduga bahwa workload yang berperan
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Workload

sebagai job demand memiliki pengaruh
terhadap menigkatnya burnout  maupun
turnover intention karyawan. Sehingga
hipotesis yang kami susun adalah:

H1: Workload (X) memiliki pengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention (Y).
H2: Workload (X) memiliki pengaruh
signifikan terhadap Burnout (Z).

H3: Burnout (Z) memiliki pengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention ().

H4: Workload (X) memiliki pengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention (Y)
melalui Burnout (2).

Adapun model hipotesis ini digambarkan
seperti pada gambar 1.

Turnover
Intention
(Y)

X)

Hi

Gambar 1. Kerangka Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini  menggunakan pendekatan
kuantitatif. Lokasi penelitian ini adalah pada
Micro Banking Cluster Bank Mandiri Area
Balikpapan yang terletak di Jl.Jend Sudirman
No.71 Klandasan llir, Balikpapan Kota, Kota
Balikpapan, Kalimantan Timur. Sejumlah 67
karyawan tetap Micro Banking Cluster Bank
Mandiri Area Balikpapan dijadikan sebagai
sampel  penelitian.  Pengumpulan  data
dilakukan dengan metode survei menggunakan
kuesioner. Data yang diperoleh kemudian
dianalisis dengan pendektan PLS (Partial Least
Square).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Distribusi Frekuensi Variabel Penelitian
Variabel Workload (X)

Dari hasil perhitungan statistik deskriptif,
diketahui bahwa grand mean dari variabel
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workload adalah 3,82. Hal ini menunjukan
bahwa tingkat workload pada karyawan Micro
Banking Cluster Bank Mandiri  Area
Balikpapan dapat dikategorikan tinggi. Item
penilaian tertinggi adalah “Pekerjaan yang
saya lakukan memiliki tingkat resiko yang
tinggi” dengan rata-rata 4,22 dan item
penilaian terendah adalah “Saya sering kali
mendapatkan gangguan selama melakukan
pekerjaan” dengan rata-rata 3,36.

Variabel Burnout (Z)

Dari hasil perhitungan statistik deskriptif,
diketahui bahwa grand mean variabel burnout
adalah 2,65. Hal ini menunjukan bahwa tingkat
burnout pada karyawan Micro Banking Cluster
Bank Mandiri Area Balikpapan ini termasuk
dalam kategori sedang. Item penilaian tertinggi
adalah “Saya selalu merasa lelah pada akhir
jam kerja” dengan rata-rata 4,03, sedangkan
item penilaian terendah adalah “Saya merasa
terkadang rekan kerja menyalahkan saya atas
beberapa masalah mereka” dan “Saya telah
mencapai banyak hal berharga dari pekerjaan
ini” dengan rata-rata 1,82.

Variabel Turnover Intention (YY)

Dari hasil perhitungan statistik deskriptif,
diketahui bahwa grand mean variabel turnover
intention adalah 2,61. Hal ini menunjukan
bahwa tingkat turnover intention pada
karyawan Micro Banking Cluster Bank
Mandiri Area Balikpapan ini termasuk dalam
kategori sedang. Item penilaian tertinggi
adalah  “Saya merasa bekerja  selain
diperusahaan ini akan lebih menyenangkan”
dengan rata-rata 3,43 dan item penilaian
terendah adalah “Saya merasa sudah tidak
mempunyai motivasi untuk tetap bekerja di
perusahaan ini” dengan rata-rata 2,00.
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Analisis Data dengan Pendekatan PLS
(Partial Least Square)
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Gambar 2. Model Pengukuran (Outer Model)

Teknik analisis data dengan SmartPLS
menggunakan 3 kriteria yaitu Convergent
Validity, Discriminant Validity, dan Composite
Reliability.

Validitas Konvergen (Convergent Validity)
Hasil pengujian nilai faktor loading di atas 0,7
dapat dikatakan ideal dan valid. Nilai yang
digunakan pada penelitian ini adalah 0,7.
Tabel 1 berikut adalah tabel outer loadings
untuk mengukur nilai faktor loading pada
penelitian ini.
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Tabel 1. Outer Loadings

L. Standard - L.
‘Ongma] Dreviation ! %t.a.tlst:!cs P Values
Sample (0) (STDEV] {|{O/STDEV])
Nil=-X1 0.798 0.053 14.938 0.000
Ni2=X1 0.852 0.031 27101 0.000
X1.3=-XI1 0.872 0.037 23.850 0.000
X2.1=-X2 0.928 0.020 47.431 0.000
X22=-X2 0.927 0.020 46.024 0.000
Nil=-X3 0.896 0.021 43492 0.000
Ni2=- X3 0.879 0018 45,870 0.000
Y¥il=-¥1 0.920 0.010 88806 0.000
¥1.2=-Y1 0.871 0.03% 22339 0.000
¥2.1=-Y2 0.942 0.014 67.420 0.000
¥2.2<Y2 0.879 0.031 28.637 0.000
¥13=-¥2 0.915 0.017 53468 0.000
¥il=-Y3 0.867 0.034 25787 0.000
¥i2<-¥3 0.931 0.013 69.329 0.000
¥3i3=-Y3 0.957 0.008 117.053 0.000
Z1.1=-21 0.905 0.020 46.159 0.000
Z12=-71 0.713 0.055 13.062 0.000
Z13<-71 0.716 0.056 12.867 0.000
214 =-21 0.858 0.028 31.143 0.000
215 =21 0.885 0.026 14.475 0.000
216 =21 0.885 0.026 13.508 0.000
Z1.7=-71 0.901 0.025 16.592 0.000
Z18=-71 0912 0.020 44.800 0.000
Z19<-71 0.826 0.04% 16.965 0.000
22.1=-22 0.745 0.075 9.898 0.000
222<-22 0.794 0.052 15.310 0.000
223<-22 0.795 0.052 15.210 0.000
214 <=-22 0.765 0.04% 15.500 0.000
215<-22 0.739 0.073 10.121 0.000
23.1<-23 0.910 0.018 51.821 0.000
732<-723 0.786 0.051 15.331 0.000
733<-23 0.822 0.042 19.576 0.000
734<-73 0.826 0.036 23.160 0.000
235<-23 0.805 0.038 21118 0.000
236 =-23 0.763 0.081 9.383 0.000
73773 0.89% 0.020 44.151 0.000
238 =23 0.906 0.01% 47.442 0.000

Sumber: Data primer diolah, 2021

Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
Discriminant validity dinilai berdasarkan
pengukuran nilai cross loading dengan
konstruk. Model discriminant validity yang
baik adalah jika nilai loading setiap indikator
pada variabel laten memiliki nilai loading yang
paling besar dibandingkan dengan nilai
loading variabel laten lainnya. Tabel 2 berikut
menyajikan hasil pengujian discriminant
validity pada penelitian ini.

16



Tabel 2. Nilai Cross Loading
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Tabel 3. Goodness of Fit

Xl X2 X3 ¥l L] LE] Zl e k] Cronbach's Composite A\'c?gc Vanance
i | aTes | oTsl | asoe [asa7 [aaid [ass [osw [ oadnd [ os Alpha Reliability :K’{‘L’;d
wir | easy | osel [osas |oses |odsd |osss | | oser |ossr 0887 0.930 0815
13 | ea72 |oete | ofes [aear [oers | oea2 | osae [ asis [ oses | xg 0.793 0.879 0.708
21 | oest | ee2s [ae7d [oadee [a4ds [oass [osis [odzs [oses | X2 0838 0925 0.860
Wi | aTis [ eeey |ossr | odee [ o4d2 [ o488 | adss | adio | oss [ X3 0.731 0881 0.788
N3l | 0677 | 63 | A% | 0de% | 034% | 0436 | 0827 | 0473 | 0333 | Y 0943 0.964 0.898
X332 | 0586 | G331 | 0879 | 0542 | 0.436 | 0433 | 0508 | 0382 | G443 |0 0.758 _EN 0.803
Y2 0899 0937 0.832
VLD [odl |od6l |odes |esan [os23 | ossd |odes |adl | am2 3 0907 0942 0.845
Vi2 | oddd [eann | o4 [esm [od? |oss2 | ods [aess o 7 0.930 0955 0877
Yi1 | od0d |odel | odds [a7ed [eeds |oses | adid | ased | aend | Z) 0.950 0.958 0.718
vi3 6433 [ o343 [osee [oead [eame [amms o [odss [osn | 22 0.827 0.878 0.590
vi3 | 0877 |oded | 028 [arre [eses [osss [osas |oes [ome | 23 0.940 0.951 0.708
Wil | QATL | 0d0e 0414 | Gee2 | OTIE | eeT | 0472 | 0418 | Qe Sumber: Data primer diolah, 2021
viz [oded [odse [odes [oses [asco [eear [oass [asm [am
vi3t [ odes [oda2 [odaa [ a7 [aasr [eesT [osss [asan [amd
Fid 0642 | G402 0427 | G | 0442 | Od4ed | @S | 0842 | 0752 Eva|uaSi MOde| Stl’uktura| (Inner MOde|)
212 | osse |o2sd [ a5 [osss [a2er [asss [ems | o | e
213|047 | 0987 [ 0422 | aess [oesd [oses [eTe | os | ame2
Zla 0331 [oddd [ 0438 [odes [esae [ode: [eass | aess [ aess g — =
LA | os30 [od0s |osan | 0837 [ad4s | odio | esss [T | oesd ” - N ! Y .
ZI6 | G618 | 0426 | 0602 | 0400 | G384 | 0.38% | 0888 | 0078 | cueds - sl i okl s,
217 | odet | o423 [aste [oged a4 [osse [esen | amss | o = ua y
ZLe | oeed |oetd | oeos [ 053 [odre [oaes [es2 | ans | oers e ‘ ’7 ——
210 | 0824 | o452 | 0438 | odes o487 [oase | ez |oesd [oms = : ‘1':_" A . N : a
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Sumber: data primer diolah, 2021
Model struktural dievaluasi dengan
Evaluasi Model menggunakan  R-square untuk  konstruk
Evaluasi model pengukuran dengan square dependen uji t serta signifikansi dari koefisien
root of average variance extracted (AVE) parameter jalur struktural.
membandingkan nilai akar AVE dengan

korelasi antar konstruk. Jika nilai akar AVE
lebih tinggi daripada nilai korelasi di antara
konstruk, maka discriminant validity yang baik
tercapai. Nilai AVE yang lebih besar dari 0,5
juga direkomendasikan. Pengujian selanjutnya
untuk menganalisis outer model adalah melihat
reliabilitas konstruk variabel laten yang diukur
dengan 2 kriteria yaitu composite reliability
dan Cronbach Alpha dan dinyatakan reliabel
jika nilai keduanya diatas 0,70.

Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 4. Nilai R-Square

Variabel R Square
Z 0.371
Y 0.587

Sumber: Data primer diolah, 2021

Tabel diatas menunjukan nilai R-Square untuk
variabel turnover intention diperoleh sebesar
0,371, hal ini menunjukan bahwa 37,1%
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variabel burnout dapat dipengaruhi oleh
variabel workload.

Nilai R-Square turnover intention sebesar
0,587 menunjukan bahwa variable turnover
intention dipengaruhi oleh variabel workload
dan burnout sebesar 58,7%.

Predictive relevance (Q2)

Perhitungan  predictive  relevance  pada
penelitian ini adalah sebagai berikut

Nilai Q2 =1 - (1-R2) x (1- R2)

Nilai Q2 =1 - (1- 0,371) x (1- 0,587)

=0,7402

Dari hasil perhitungan terlihat bahwa nilai Q2
sebesar 0,7402. Hal ini menunjukan bahwa
keragaman data penelitian dapat dijelaskan
olen model struktural yang dirancang adalah
sebesar 75,02%.

Pengujian Hipotesis

Hipotesis 1

Pengujian  pengaruh  variabel  workload
terhadap  variabel  turnover  intention
didapatkan koefisien jalur sebesar 0,285
dengan t hitung sebesar 2,137. Hubungan yang
positif menjelaskan bahwa  semakin
meningkatnya  workload maka turnover
intention akan semakin tinggi. Karena nilai
pada t hitung lebih besar dari t tabel (1,960)
atau p (0,033) < 0,05, dapat dijelaskan bahwa
hipotesis 1 diterima yang berarti bahwa
workload memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hasil
penelitian ini sejalan dengan beberapa hasil
penelitian terdahulu yang diantaranya adalah
penelitian yang dilakukan Qureshi (2013) dan
Putra (2016) yang menemukan adanya
pengaruh yang positif dan signifikan dari
workload terhadap turnover intention.

Hipotesis 2
Pengujian hipotesis variabel workload terhadap

variabel burnout didapatkan koefisien jalur
sebesar 0,609 dan t hitung sebesar 5,482. Arah
hubungan yang positif dapat ditunjukan
dengan nilai t hitung yang lebih besar dari t
tabel (1,960) atau p (0,000) < 0,05. Hal ini
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menunjukkan bahwa hipotesis 2 diterima yang
berarti bahwa dalam penelitian ini workload
mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap burnout. Hasil penelitian ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan oleh Xiaoming
(2014) dan  Atmaja  (2019) yang
mengidentifikasi adanya pengaruh yang positif
dan signifikan dari workload terhadap burnout
pada karyawan.

Hipotesis 3
Hasil pengujian pengaruh variabel burnout

terhadap  variabel  turnover intention
mendapatkan koefisien jalur sebesar 0,558
dengan t hitung sebesar 4,504. Nilai t hitung
yang lebih besar dari t tabel (1960) atau p
(0,000) < 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis
3 penelitian ini ditrerima. Hal ini menjelaskan
bahwa workload mempunyai pengaruh positif
dan signfikan terhadap turnover intention.
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Xiaoming
(2014) dan Ahmad (2016) yang menunjukkan
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
dari burnout terhadap turnover intention.

Hipotesis 4
Berdasarkan hasil perhitungan, besarnya

pengaruh burnout sebagai variabel intervening
adalah sebagai berikut :

Y =PYX + (PYX x PYZ)

Direct effect workload terhadap burnout
sebesar 0,285

Indirect Effect (IE) =PZX x PYZ

=0,604 x 0,558
=0,340

Total Effect (TE)
=0,286 + 0,340
=0,625
Perhitungan pengaruh tidak langsung, dan total
pengaruh hubungan antar variabel disajikan
dalam sebuah ringkasan hasil, sebagai berikut:

=PYX + (PZX x PYZ)
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Tabel 5. Perhitungan Pengaruh Tidak
Langsung

Kocfisen standar Kosfisien i |
Vartabel | Langwung error Tidhak | \:‘_“, “‘,l 4 \P-u
| x92 | 29y X2 | 19V Langmang | = b

| | |
| X9Z3Y | 0609 | 0.558 (0.011 | 014 0.340 } 0.09% | 3478 ' 0.001

SumbeAr: Data primer.diolah, 2021

Tabel 5 menjelaskan hasil dari pengujian
hipotesis 4 yang menunjukan hubungan antara
variabel workload dengan turnover intention
melalui burnout menujukan nilai koefisien
jalur tidak langsung sebesar 0,340 dengan nilai
t statistik 3,478. Nilai t hitung yang
menunjukan lebih besar dari t tabel (1,960)
atau p (0,001) < 0,05 menjelaskan bahwa
burnout mempeharuhi secara signifikan dalam
menjembatani workload terhadap turnover
intention. Hasil ini berarti bahwa hipotesis 4
penelitian ini  diterima. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Leither dan Meechan (1986) dalam Jung
(2012) yang mengungkapkan bahwa karyawan
yang mengalami gangguan emosional akibat
dari kelelahan yang dialami di tempat kerja
serta adanya peningkatan beban kerja akan
mengarah  kepada  turnover intention.
Terjadinya burnout yang dialami oleh
karyawan secara tidak langsung dapat dipicu
dari adanya beban kerja secara berlebihan dan
dapat menimbulkan turnover intention pada
karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa workload yang tinggi yang merupakan
salah satu bentuk job demand memiliki
pengaruh yang kuat terhadap munculnya
burnout maupun keinginan dari karyawan
tersebut untuk keluar dari pekerjaannya
(turnover intention). Selain menggunakan
perspektif teori Job Demands-Resources,
mekanisme hubungan antar ketiga variabel
penelitian ini juga dapat dijelaskan dengan
menggunakan  teori  Stimulus  Organism
Response yang mana dalam penelitian ini
workload merupakan stimulus yang berasal
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dari organisasi tempat karyawan bekerja yang
kemudian stimulus tersebut mempengaruhi
rasa dan fikiran individu yang bersangkutan
(organism) yang pada akhirnya direspon dalam
bentuk keinginan untuk keluar dari organisasi.

Dengan terbuktinya bahwa workload
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
burnout maupun turnover intention karyawan
pada penelitian ini, maka perusahaan perlu
untuk meninjau kembali beban kerja yang
diberikan  kepada  karyawannya  untuk
memastikan bahwa beban kerja tersebut tidak
melebihi kapasitas karyawannya. Hal ini
penting dilakukan sebagai tindakan preventif
bagi timbulnya dampak-dampak negatif, baik
bagi karyawan maupun perusahaan seperti
meningkatnya burnout dan turnover intention.
Disamping melakukan analisis beban kerja,
perusahaan  perlu untuk  mengupayakan
berbagai bentuk dukungan terhadap karyawan
sebagai bentuk “job resources” dari perspektif
job demands-resources theory. Dukungan
tersebut misalnya dapat berupa pemenuhan
fasilitas kerja yang memadai, pemberian
program  pelatihan dan  pengembangan
karyawan yang dapat menigkatkan kapasitas
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaanya
maupun mengimplementasikan bentuk job
sharing yang dapat meringankan beban kerja
karyawan.
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