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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of Job Stress to Turnover Intention with
Job Burnout as intervening variable at Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten
Bantul. The information obtained in this study is useful for the company as a material
consideration to retain employees in order to survive and loyal to the company. Subjects

in this study were employees of Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bantul .

Sampling technique in this research use non probability sampling method, by
using questioner and got 60 responden. Data analysis using Path Analysis with SPSS 26
program as its analysis tool. The results of this study indicate that Job Stress has positive
and significant effect on Burnout, Job Stress has positive insignificant influence on
Turnover Intention, Job Burnout has positive and significant effect on Turnover Intention,

Job Stress indirect effect on Turnover Intention through mediation Job Burnout.

Keywords: Job Stress, Turnover Intention and Job Burnout.



PENDAHULUAN

Pada saat ini terdapat ancaman yang dapat mempengaruhi karyawan, terutama
karyawan yang tidak siap untuk menghadapi tantangan — tantangan maupun perubahan
yang terjadi di sekitarnya. Karyawan yang tidak sanggup untuk menghadapi tantangan
tersebut akan menganggap bahwa pekerjaan mereka adalah beban kerja. Karyawan yang
menganggap pekerjaan sebagai beban kerja dapat dikatakan bahwa karyawan tersebut
memiliki etos kerja yang rendah. Sehingga dapat dikatakan karyawan tersebut bisa
menghadapi suatu permasalahan di dalam organisasi yang sering dikenal dengan istilah
stres. Stres adalah suatu proses psikologi yang tidak menyenangkan yang terjadi sebagai
tanggapan terhadap tekanan lingkungan (Robbins dan Judge, 2017).

Kondisi diatas dapat memberikan dampak negatif pada individu dan organisasi
jika dialami secara terus — menerus. Bila pada akhirnya tingkat stres kerja dirasakan
dalam jangka waktu yang panjang, maka karyawan akan sangat terbebani dengan masalah
pekerjaannya dan merasa terkuras tenaganya setiap kali karyawan berangkat ke tempat
kerja ataupun pulang dari tempat kerja. Kondisi ini sering dikenal dengan istilah burnout.

Burnout merupakan suatu kondisi dimana menurunnya performa kerja dan
ketahanan fisik tubuh yang diakibatkan oleh stress dalam pekerjaan. Menurut Maslach
dan Laiter (2008) seperti dikutip Kardiwan dan Budiono (2018) Burnout merupakan
situasi yang terjadi pada karyawan seperti kehabisan energi seperti kelelahan fisik,
emosional, dan mental serta rasa frustasi karena karyawan merasa tidak dihargai didalam
pekerjaannya, seta menurunnya motivasi atau inisiatif dari karyawan sehingga

menimbulkan perubahan sikap dan perilaku seseorang ketika menghadapi tuntutan



pekerjaan. Dalam analisis empiris burnout menjadi penyebab munculnya turnover

intention dalam diri suatu karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA
Stres kerja

Menurut Robbins dan Judge (2017), stres merupakan suatu proses psiokologi
yang tidak menyenangkan yang terjadi sebagai tanggapan terhadap tekanan lingkungan.
Kreitner dan Kinicki (2005) mendefinisikan stres sebagai respon adaptif dihubungkan
oleh karakteristik dan atau proses psikologis individu, yang merupakan suatu konsekuensi
dari setiap tindakan eksternal, situasi atau peristiwa yang menempatkan tuntutan
psikologis atau fisik khusus pada seseorang.
Burnout

Menurut Maslach dan Laiter (2008) seperti dikutip Kardiwan dan Budiono (2018)
Burnout merupakan situasi yang terjadi pada karyawan seperti kehabisan energi
(kelelahan fisik, emosional, dan mental), serta rasa frustasi karena karyawan merasa tidak
dihargai didalam pekerjaannya, serta menurunnya motivasi atau inisiatif dari karyawan
sehingga menimbulkan perubahan sikap dan perilaku seseorang ketika menghadapi
tuntutan pekerjaan. Greenberg dan Baron (2003) mengemukakan bahwa burnout terjadi
dimana kondisi fisik, mental dan emosi yang sangat menurun di akibatkan oleh situasi
kerja yang sangat menuntut dalam jangka panjang.
Turnover Intention

Menurut Mobley et al (1978) seperti dikutip Halimah dkk (2016) Turnover
intention adalah hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan

perusahaan dimana dia bekerja namun belum diwujudkan dalam tindakan pasti



meninggalkan organisasi. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson (2006) seperti dikutip
Waruwu dan Nugroho (2018) memberikan definisi lainnya dari turnover intention, yaitu
sebuah proses dimana karyawan meninggalkan organisasi dan perlu diganti dengan

karyawan yang baru.

Hubungan Antar Variabel
Pengaruh Stres Kerja terhadap Burnout

Individu yang tidak berhasil mengatasi stres cenderung menghindar atau menarik
diri secara psikologis dari pekerjaannya. Masalah yang timbul kemudian adalah tubuh
tidak dapat membangun kembali kemampuannya untuk menghadapi stres. Menurut Leatz
dan Stolar (Prestiana dan Purbandini, 2013) apabila keadaan stres terjadi dalam jangka
waktu yang lama dengan intensitas yang cukup tinggi, ditandai dengan kelelahan fisik,
kelelahan emosional, dan kelelahan mental, maka akan mengakibatkan seseorang
mengalami gejala burnout.

Sedangkan menurut Burke (2000) seperti dikutip Satriyo (2014) menyebutkan
bahwa burnout merupakan proses psikologis yang dihasilkan oleh stres pekerjaan yang
tidak terlepaskan dan menghasilkan kelelahan emosi, perubahan kepribadian, dan
perasaan pencapaian yang menurun. Penelitian yang dilakukan oleh (Vissier et al, 2003)
terhadap 2400 spesialis medis di Belanda dan bertujuan untuk mengukur job stress, job
satisfaction, job burnout, personal characteristics, job characteristics, dan perceived
working conditions. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa adanya tuntutan
pekerjaan saat sedang berada di rumah dan ketidakmampuan individu untuk memenuhi
standar profesional individu tersebut menyebabkan munculnya stres. Sementara tingkat

burnout yang terjadi diakibatkan oleh tingginya tingkat stres dan rendahnya tingkat



kepuasan. Penelitian lainnya dilakukan oleh (Jaracz et al, 2017) yang melibatkan
responden yang berprofesi sebagai perawat dan pegawai negeri. Penelitian dilakukan
untuk mengukur affective temperament, job stress, dan professional burnout. Dalam
penelitian tersebut ditemukan bahwa job stress memiliki efek yang signifikan terhadap
burnout

H1 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap Burnout

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention

Menurut Kardiawan dan Budiono (2018) telah melakukan penelitian pada
perusahaan PT. Lotus Indah Textile Industries pada tahun 2018 dan menemukan stres
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan
hasil uji analisis deskriptif maka variabel stres kerja termasuk dalam kategori tinggi.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa stres kerja yang terjadi pada objek penelitian
tergolong tinggi, maka perusahaan harus dapat menurunkan tingkat stres kerja karyawan
agar dapat menurunkan turnover intention.

Hidayati dan Trisnawati (2016); Amany (2016) dari hasil analisa pengaruh stres
kerja terhadap turnover intention dapat disimpulkan bahwa stres kerja dapat
meningkatkan turnover intention yang berarti stres kerja berpengaruh terhadap tingkat
turnover intention. Hasil penelitian ini diperkuat dengan adanya hasil penelitian
(Mosadeghard et al, 2011) dan (Elci et al, 2012) bahwa stres kerja juga memiliki
pengaruh positif terhadap turnover intention.

H2 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention



Pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention

Variabel burnout ditemukan menjadi penyebab meningkatnya turnover intention
dalam diri individu, seperti dalam penelitian yang dilakukan (Waruwu dan Nugroho,
2018) dan (Plooy dan Roodt, 2010) bahwa burnout mempunyai pengaruh positif dan
signifikan antara burnout terhadap turnover intention. Menurut Rocky dan Setiawan
(2018) semakin tinggi seseorang merasa lelah dalam bekerja, maka akan semakin tinggi
kemungkinan seseorang tersebut untuk berniat keluar dari perusahaan.

Pencapaian target perusahaan juga membuat karyawan harus berhadapan dengan
beban tugas yang terus bertambah dan menyebabkan kurangnnya waktu istirahat sehingga
kondisi ini sering menimbulkan kelelahan pada karyawan. Karena kelelahan maka
tumbuhnya niat dalam hati karyawan untuk berpindah (Rizal dan Badaruddin, 2017). El-
Sakka (2016) menyatakan dalam penelitiannya yang berjudul, “The relationship between
person-organization fit, burnout, and turnover intention among CIC academic staff” yang
dilakukan kepada mahasiswa Canadian International College (CIC). Menemukan bahwa
burnout memiliki hubungan positif dengan turnover intention.

H3 : Burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention dengan Burnout sebagai variabel
intervening

Fried et al (2008) dalam penelitiannya, tahapan yang menarik mengenai hubungan
stres kerja dengan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya.
Kemunculan stres ditempat kerja akan mengarahkan karyawan pada ketidakpuasan kerja,
saat karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaannya, maka akan cenderung menjadi

burnout akibatnya karyawan akan cenderung memilih untuk meninggalkan pekerjaannya.



Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kim dan Stoner (2008);
Tawiah et al (2016) dan Waruwu dan Nugroho (2018) menunjukkan bahwa stres
berpengaruh positif terhadap burnout tetapi tidak secara langsung berpengaruh terhadap
turnover intention, burnout memiliki pengaruh yang positif terhadap turnover intention.
H4 : Stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention

melalui burnout.

Model Penelitian

H3
Burnout
V \
H4
Stres Kerja > Turnover Intention
H2

Gambar 1.1 Kerangka Penelitian

METODE PENELITIAN
Objek dan Subjek Penelitian

Objek penelitian ini adalah Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bantul.
Dengan subjek yang digunakan pada penelitian ini adalah seluruh karyawan Perusahaan

Daerah Air Minum Kabupaten Bantul yang berjumlah 60 orang.

Data dan Pengumpulan Data
Sumber data penelitian menggunakan sumber primer. Teknik pengumpulan data

yang digunakan oleh penulis dalam penelitian ini adalah angket atau kuesioner, dengan



jumlah koesioner yang disebar 60 kuesioner Jenis angket yang penulis gunakan adalah

angket tertutup.

Analisis Data

Teknik analisis data menggunakan analisis jalur (path analysis). Kemudian

dituangkan dalam sofeware SPSS versi 26.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Stres Kerja

Tabel 1.1 Hasil Uji Validitas Stres Kerja

Item pertanyaan r hitung r tabel Sig Keterangan
1 0,550 0,254 0,000 Valid
2 0,520 0,254 0,000 Valid
3 0,671 0,254 0,000 Valid
4 0,623 0,254 0,000 Valid
5 0,805 0,254 0,000 Valid
6 0,598 0,254 0,000 Valid
7 0,888 0,254 0,000 Valid
8 0,696 0,254 0,000 Valid
Burnout
Tabel 1.2 Hasil Uji Validitas Burnout
Item pertanyaan r hitung r tabel Sig Keterangan
9 0,732 0,254 0,000 Valid
10 0,722 0,254 0,000 Valid
11 0,781 0,254 0,000 Valid




12 0,606 0,254 0,000 Valid
13 0,779 0,254 0,000 Valid
14 0,663 0,254 0,000 Valid
15 0,703 0,254 0,000 Valid
16 0,671 0,254 0,000 Valid
17 0,492 0,254 0,000 Valid
18 0,386 0,254 0,002 Valid
19 0,448 0,254 0,000 Valid
20 0,781 0,254 0,000 Valid
21 0,440 0,254 0,000 Valid
22 0,671 0,254 0,000 Valid
23 0,663 0,254 0,000 Valid
24 0,646 0,254 0,000 Valid
25 0,586 0,254 0,000 Valid
26 0,779 0,254 0,000 Valid
27 0,604 0,254 0,000 Valid
28 0,772 0,254 0,000 Valid
29 0,606 0,254 0,000 Valid
30 0,732 0,254 0,000 Valid
Turnover Intention
Tabel 1.3 Hasil Uji Validitas Turnover Intention
Item pertanyaan r hitung r tabel Sig Keterangan
31 0,823 0,254 0,000 Valid
32 0,847 0,254 0,000 Valid
33 0,843 0,254 0,000 Valid




Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa item pertanyaan dari setiap

variabel valid karena memiliki level signifikansi lebih kecil dari 0,05.

Uji Reliabilitas
Tabel 1.4 Hasil Uji Reliabilitas
Item pertanyaan r hitung r tabel Keterangan
Stres Kerja 0,824 0,254 Reliabel
Burnout 0,935 0,254 Reliabel
Turnover Intention 0,785 0,254 Reliabel

Berdasarkan nilai Cronbach Alpha ketiga variabel yaitu stres kerja, burnout dan turnover

intention dapat dinyatakan reliabel, karena variabel tersebut memiliki nilai > 0,60.

Analisis Deskriptif
Stres Kerja

Tabel 1.5 Hasil Statistik Deskriptif Variabel Stres Kerja

No. Pertanyaan N | Min | Mak | Mean | Keterangan

1 Saya merasa terkuras secara emosional oleh 60 | 2 5 3,32 Sedang
pekerjaan saya

2. Saya merasa lelah karena pekerjaan saya 60 | 2 4 3,47 Tinggi

3. Saya merasa frustasi pada pekerjaan saya 60 | 2 4 3,13 Sedang

4, Saya merasa tegang pada pekerjaan saya 60 | 2 4 3,15 Sedang

5 Saya kehllan_gan nafsu makan karena 60 | 2 5 3,68 Tinggi
masalah pekerjaan saya

6. Ma}salah_ pekerjaan _ membuat saya tetap 60 | 2 4 3,62 Tinggi
terjaga di malam hari




7. Masalah pekerjaan membuat perut saya sakit | 60 4 3,00 Sedang
Masalah pekerjaan membuat jantung saya

8. berdetak lebih cepat dari biasanya 60 4 312 Sedang

Rata - rata 3,311 Sedang

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai minimum sebesar 2 dan nilai maksimum

sebesar 5. Dan rata — rata jawaban yang diberikan responden terhadap variabel stres

kerja sebesar 3,311.

Tabel 1.6 Hasil Statistik Deskriptif VVariabel Burnout

No. Pertanyaan N | Min | Mak | Mean | Keterangan

9 Saya merasa lelah secara emosional karena 60 |2 5 3,25 Tinggi
pekerjaan saya

10 ﬁ:ﬁa merasa lelah setiap setelah bekerja setiap 60 |2 5 3,75 Tinggi

11 Saya merasa lelah I_<et|ka bangun pagi hari dan 60 |2 5 3,62 Tinggi
harus segera bekerja

12 Sa_ya _ mudah memahami perasaan gtau 60 |2 4 3,37 Sedang
keinginan pelanggan saya tentang berbagai hal

13 Saya mempe_rlakukan pelanggan secara 60 |2 4 3,23 Sedang
personal sesuai karakter mereka

14 Bekerja dengan orang sepanjang hari benar — 60 |2 5 3,10 Sedang
benar menyusahkan saya

15 Saya dapat menyelesalkan masalah pelanggan 60 |2 4 3,20 Sedang
dengan efektif

16 Saya merasa lelah karena pekerjaan ini 60 |2 5 3,22 Sedang
Saya merasa memberikan pengaruh positif

17 terhadap kehidupan orang lain melalui | 60 | 2 4 3,27 Sedang
pekerjaan saya

18 Sa_\ya r_nenjadl semalfln kaku terhadap orang 60 |2 4 317 Sedang
lain sejak saya bekerja

19 Saya khawat_lr pekerjaan ini mengganggu saya 60 |2 4 3,23 Sedang
secara emosional




20 Saya merasa sangat bersemangat tentang 60 |2 5 3,62 Tingg
pekerjaan saya

21 Saya frustasi dengan pekerjaan saya 60 |2 4 3,15 Sedang

22 Saya merasa bekerja terlalu keras 60 |2 5 3,22 Sedang

23 Saya tidak peduli apa yang akan terjadi pada 60 |2 5 3,10 Sedang
pelanggan

24 Bekerja dengan orang lain membuat saya 60 |2 5 3,12 Sedang
terlalu stress

25 Saya. dengan mudah menciptakan suasana 60 |2 4 3,12 Sedang
santai dengan pelanggan

2 Saya merasa bersemangat setelah bekerja 60 |2 4 3,23 Sedang
sama dengan pelanggan

27 Saya telah mencapai bgnyak hal yang 60 |2 4 3,10 Sedang
berharga dalam pekerjaaan ini

28 Saya merasa seperti berapa di ujung tali 60 |2 5 3,67 Tinggi

29 Dalam peker_Jaan sata, saya menanganu 60 |2 4 3,37 Sedang
masalah emosional dalam pekerjaan ini

30 Saya merasa pelanggan menyalahkan saya 60 |2 5 3,25 Sedang
untuk beberapa masalah mereka

Rata — rata 3,28 Sedang

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa nilai minimum sebesar 2 dan nilai maksimum sebesar

5. Dan rata — rata jawaban yang diberikan responden terhadap variabel burnout sebesar 3,28.

Tabel 1.7 Hasil Statistik Deskriptif VVariabel Turnover Intention

No. Pertanyaan N | Min | Mak Mean Keterangan

31 Saya_ banyak berpikir untuk 60 3 4 3,60 Tinggi
meninggalkan perusahaan.

32 Saya r_nungkln akan mencari pekerjaan 60 5 4 3,13 Sedang
baru di tahun depan




33 Sece_pat mungkm, ~ saya akan 60 2 4 2,58 Sedang
meninggalkan organisasi
Rata - rata 3,10 Sedang

Dari tabel diatas dapat dilihat hasil responden terhadap variabel turnover intention. Pada tabel
tersebut dapat dilihat bahwa nilai minimum yang diberikan responden terhadap variabel
turnover intention sebesar 2 dan nilai maksimum yang diberikan responden terhadap variabel

turnover intention sebesar 4. Dan rata — rata jawaban yang diberikan responden terhadap

variabel turnover intention sebesar 3,103.

Uji Asumsi Klasik

Uji Multikolonieritas

Tabel 1.18 Hasil Uji Multikolonieritas

Variabel Nilai Tolerance Nilai VIF Keterangan
Stres Kerja 0,436 2,295

Tidak ada multikolonieritas
Burnout 0,436 2,295

Dari tabel diatas bahwa nilai Tolerance dari variabel independen masing-masing bernilai >
0,10 dan hasil perhitungan VIF nilai dari variabel bebas masing-masing < 10,00. Sehingga
dapat dinyatakan tidak adanya multikolonieritas diantara variabel stres kerja terhadap

variabel burnout.

Uji Heterokedastisitas

Tabel 1.19 Hasil Analisis Uji Heterokedastisitas Dengan Uji Glejser

Variabel Sig Keterangan
Stres Kerja 0341 Tidak terjadi heterokedastisitas
Burnout 0,045 Tidak terjadi heterokedastisitas




Dapat dilihat pada tabel diatas, nilai signifikansi dari tiap — tiap variabel independen
> 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak adanya heterokedastisitas didalam

model regresi penelitian ini.

Scatterplot
Dependent Variable: Abs_Res

Regression Studentized Residual
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Gambar 1.2 Grafik Scatterplot
Dari grafik diatas dapat diketahui bahwa titik — titik menyebar secara tidak terbentuk

suatu pola tertentu dan tersebar secara acak baik diatas maupun dibawah angka 0
pada sumbu Y. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak adanya heterokedastiditas di

dalam model regresi.

Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Gambar 1.3 Diagram P — Plot

Pada gambar diatas menunjukkan bahwa adanya titik — titik pada diagram dan



menyebar disekitar garis diagonalnya, titik — titik tersebut tidak menyebar menjauhi
garis diagonalnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi berdistribusi

normal.

Tabel 1.20 Hasil Uji Normalitas Non—Parametrik Kolmogorov—Smirnov

Asym.sig (2-tailed) Keterangan

0.172 Berdistribusi Normal

Pada tabel tersebut menunjukkan nilai signifikan sebesar 0,172 > 0,05. Jadi dapat

disimpulkan bahwa model regresi penelitiaan berdistribusi normal.

Path Analysis Tahap Pertama

Tabel 1.21 Persamaan Regresi Pertama

Variabel . Standardized Sig
Adj R Square Coeffocients

Stres Kerja 0,557 0,751 0,000

Pada tabel diatas merupakan pengaruh dari variabel stres kerja terhadap burnout,
mendapat nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa
stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap burnout, sehingga H1
diterima. Dan nilai Adj.Rsquare sebesar 0,557 atau 55,7% yang merupakan nilai
pengaruh langsung yang diberikan dari variabel stres kerja terhadap burnout, dan
sisanya 44,3% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diamati dalam penelitian
ini. Selanjutnya untuk mencari nilai el dapat dilakukan dengan cara el =(1 - 0,557)

= 0,666. Nilai standardized coefficients merupakan nilai untuk p1 sebesar 0,751.



Nilai 0,751 atau 75,1% yang merupakan nilai pengaruh langsung dari stres kerja
terhadap burnout dan nilai el ialah 0,666 atau 66,6% yang merupakan nilai jumlah

varian dari variabel burnout dan sisanya yang tidak berasal dari variabel stres kerja.

Path Analysis Tahap Kedua

Tabel 1.22 Persamaan Regresi Kedua

Variabel . Standardized Sig
Adj R Square Coefficients

Stres Kerja 0,149 0,318

Burnout 0,433 0,553 0,000

Pada tabel diatas dapat dilihat variabel dari stres kerja terhadap turnover intention,
mendapatkan hasil nilai signifikan 0,318 > 0,05 maka variabel stres kerja terhadap
turnover intention berpengaruh positif tetapi tidak signifkan terhadap turnover intention
sedangkan variabel burnout terhadap variabel turnover intention apabila mendapatkan
hasil nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka variabel burnout bepengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention dan dapat dikatakan bahwa H2 ditolak dan H3
diterima. Dan nilai Adjusted R square sebesar 0,433 atau 43,3% sedangkan sisanya
dijelaskan oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Untuk mencari nilai e2 =
V(1 — 0,433) = 0,753. Nilai standardized coefficients merupakan nilai untuk nilai p2
sebesar 0,149 dan nilai p3 sebesar 0,553.

Berdasarkan dari model jalur bahwa variabel pengaruh langsung dari stres kerja terhadap
turnover intention nilai jalur P2 sebesar 0,149. Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh
tidak langsung dari variabel stres kerja terhadap turnover intention melalui burnout

dengan nilai jalur P1 x P3 yang sebesar (0,751 x 0,553 ) = 0,415. Dari hasil tersebut maka



diketahui nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0,415 > nilai pengaruh langsung sebesar
0,149. Sedangkan nilai total pengaruh dari variabel stres kerja terhadap turnover intention
sebesar 0,564. Dan dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung dari

variabel stres kerja terhadap turnover intention melalui burnout.

Uji Sobel

Berdasarkan dari kalkulator sobel test bahwa A merupakan nilai koefisien regresi
dari variabel stres kerja terhadap variabel burnout sebesar 2,021, B merupakan nilai
koefisien regresi dari variabel burnout terhadap variabel turnover intention sebesar 0,023.
SEA merupakan nilai standar error pengaruh dari variabel stres kerja terhadap burnout
sebesar 0,233, sedangkan SEB merupakan nilai standar eror dari pengaruh burnout
terhadap turnover intention sebesar 0,085. Variabel dikatakan dapat berpengaruh tidak
langsung apabila nilai yang diperoleh melalui sobel test > 1,98 dengan signifikan 5%.
Hasil dari sobel test mendapatkan nilai z sebesar 3,39991231, sehingga 3,39991231 >
1.98, jadi terdapat pengaruh tidak langsung dari variabel stres kerja terhadap variabel

turnover intention melalui variabel burnout, sehingga H4 diterima.

Pembahasan
1. Stres kerja terhadap Burnout.

Berdasarkan dari analisa, memperoleh hasil bahwa stres kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap burnout. Dengan demikian, semakin tinggi stres
kerja yang dialami oleh karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten
Bantul maka akan menyebabkan semakin meningkatnya burnout. Demikian

sebaliknya, apabila semakin rendah stres kerja yang dialami oleh karyawan



Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bantul maka akan menyebabkan

semakin menurunnya burnout.

Stres kerja yang muncul pada karyawan Perusahaan Daerah Air Minum
Kabupaten Bantul yaitu karena sering menangani pelanggan yang bermasalah
karena penunggakan pembayaran air. Hal ini yang mengakibatkan stres kerja pada
karyawan yaitu banyaknya deadline yang harus segera diselesaikan dan tuntutan
pekerjaan yang tinggi. Hal ini tentu akan membuat karyawan merasa lelah dalam

melakukan pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Prestiana dan Purbandini
(2013); Hidayat (2016); Satriyo (2014) dan Jaracz et al (2017) yang menyatakan

bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap bunrout.

. Stres kerja terhadap Turnover intention.

Berdasarkan dari analisa memperoleh hasil bahwa stress Kkerja
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap turnover intention. Dalam penelitian
terdahulu seperti dikatakan Kardiwan dan Budiono (2018); Hidayati dan
Trisnawati (2016), Amany (2016); Mosadeghard et al (2011) bahwa stress kerja
salah satu variabel yang mempengaruhi turnover intention, namun didalam
penelitian ini ditemukan hasil yang berbeda, dimana stress kerja berpengaruh
positif tidak signifikan terhadap turnover intention. Hal tersebut menunjukkan
bahwa stres kerja seorang karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten
Bantul memiliki tingkat stres yang tinggi yang dialami oleh karyawan tidak

mempengaruhi turnover intention yang tinggi.



Terkait dengan penelitian ini bahwa stress berpengaruh tidak signifikan
terhadap turnover intention pada karyawan Perusahaan Daerah Air Minum
Kabupaten Bantul dikarenakan terdapat beberapa fakta diantaranya:

Pertama, terkait dengan pimpinan yang memiliki hubungan baik dengan
karyawannnya, seperti pimpinan yang ramah terhadap karyawannya, tidak
memberi jarak antara pimpinan dan karyawan. Sehingga jika tingkat stres kerja
tinggi maka keinginan untuk berpindah tidak akan mempengaruhi.

Kedua, adanya insentif kerja untuk karyawan, yang mana agar karyawan
lebih termotivasi untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya, seperti bila memenuhi
target penutupan air maka akan mendapatkan insentif.

Ketiga, adanya program outing atau liburan bersama ke tempat pariwisata
atau sekaligus digabung dengan program CSR mengunjungi tempat tertentu
maupun memberi sumbangan. Program ini dilakukan dengan tujuan untuk
mengurangi stres, kejenuhan dan kebosanan karyawan. Dengan demikian stres
kerja merupakan suatu hal penting yang haris sangat diperhatikan di Perusahaan
Daerah Air Minum Kabupaten Bantul dalam mengelola karyawan yang bekerja

disana.

Burnout terhadap Turnover Intention.

Berdasarkan analisa memperoleh hasil bahwa burnout berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention. Jika burnout pada seorang karyawan
pada Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bantul tinggi maka akan tinggi
pula turnover intention yang dirasakan oleh karyawan tersebut. Menurut Maslach

dan Laiter (2008) seperti dikutip Kardiwan dan Budiono (2018) Burnout



merupakan kondisi yang terjadi pada karyawan seperti kehabisan energi
(kelelahan fisik, emosional dan mental), rasa frustasi dan menurunnya motivasi
atau inisiatif dari karyawan sehingga menimbulkan perubahan sikap dan perilaku
seseorang ketika menghadapi tuntutan pekerjaan. Harnoto (2002) turnover
intentions ditandai oleh beberapa hal yang menyangkut perilaku karyawan, antara
lain: meningkatnya absensi, malas kerja untuk bekerja, mulai berani untuk
melanggar tata tertib kerja, keberanian untuk menentang atau protes kepada
atasan. Ketika terjadi burnout pada karyawan Perusahaan Daerah Air Minum
Kabupaten Bantul akan terjadi indikasi turnover intentions seperti absensi
meningkat akibat sering sakit dan mudah lelah serta pusing sehingga hal — hal ini
yang perlu diperhatikan oleh Pimpinan Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten

Bantul.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Waruwu dan Nugroho (2018); Plooy dan Roodt (2010); Rocky dan Setiawan
(2018); Rizal dan Badaruddin (2017); El-Sakka (2016). Sehingga penelitian
terdahulu mendukung hasil dari penelitian ini yang menyatakan bahwa burnout

berpengauh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

. Stres kerja terhadap Turnover intention melalui Burnout.

Berdasarkan dari analisa memperoleh hasil bahwa adanya pengaruh tidak
langsung dari stres kerja terhadap turnover intetion melalui burnout. Terjadinya
stres di Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bantul akan mengarahkan

karyawan pada ketidakpuasan kerja, saat karyawan merasa tidak puas terhadap



pekerjaannya, maka karyawan tersebut akan cenderung menjadi burnout, dan
akibatnya karyawan cenderung memilih untuk meninggalkan pekerjaannya. Stres
tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intetntion sehingga perlu adanya
mediasi burnout agar stres mampu mempengaruhi turnover intention secara
signifikan, yang berarti bahwa semakin tinggi stress yang dialami karyawan
Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Bantul makan akan meningkatkan
terjadinya gejala burnout pada karyawan dan dampak akhirnya akan
memunculkan adanya keinginan karyawan untuk mengundurkan diri dari
pekerjaannnya tersebut.

Penelitian ini memberikan pedoman bagi pihak Perusahaan Daerah Air
Minum Kabupaten Bantul dalam mengelola stres kerja dan burnout yang
dirasakan karyawan agar tidak menimbulkan turnover intentions yang berdampak
pada turnover atau keluarnya karyawan untuk mencari organisasi lain selain
tempat bekerja sekarang. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Kim dan Stoner (2008); Tawiyah et al (2016); Waruwu dan

Nugroho (2018)



KESIMPULAN

1. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap burnout.

2. Stres kerja berpengaruh positif tidak signifikan terhadap tunrover intention.
3. Burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

4. Burnout memediasi pengaruh antara stres kerja terhadap turnover intention.

KETERBATASAN PENELITIAN

1. Teknik pengumpulan data hanya menggunakan kuesioner, sehingga peneliti tidak
bisa bertemu langsung dengan sumbernya agar bisa membantu apa yang dirasa
responden tidak mengerti akan hal isi kuesioner.

2. Penyebaran kuesioner dilakukan pada akhir bulan yang mana karyawan Perusahaan
Daerah Air Minum Kabupaten Bantul sedang sibuk, sehingga penulis tidak bisa

mengkontrol kuesionernya

SARAN

Saran yang diajukan penulis terkait stres kerja yang terjadi pada Perusahaan
Daerah Air Minum Kabupaten Bantul adalah perusahaan disarankan agar
mempertimbangkan kenyamanan karyawan dalam melakukan pekerjaan. Seperti
memberikan fasilitas pendingin didalam seluruh ruangan. Selanjutnya perusahaan dapat
mengurangi timbulnya stres kerja karyawan dengan rutin memberikan program
olahraga senam, menyediakan nutrisi yang cukup terhadap makanan yang diberikan
kepada karyawan. Terkait burnout yang terjadi pada karyawan Perusahaan Daerah Air

Minum Kabupaten Bantul adalah perusahaan disarankan untuk mempermudah



pemberian izin cuti bagi karyawan. Memberikan kesempatan karyawan untuk sejenak
melupakan tuntutan pekerjaan dengan pergi berlibur atau beristirahat dirumah. Saran
bagi peneliti selanjutnya adalah menggunakan sampel penelitian lebih besar dengan
karakteristik responden yang lebih bervariasi.
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