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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Workplace Bullying dan Job Stress
terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout pada karyawan perusahaan
konstruksi di Jakarta Barat. Berdasarkan analisis statistik deskriptif, ditemukan bahwa
karyawan merasakan adanya Workplace Bullying, Job Stress, dan Burnout, yang
semuanya berkontribusi terhadap keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan
(Turnover Intention). Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara Workplace Bullying terhadap Burnout dan Turnover
Intention, serta antara Job Stress terhadap Burnout dan Turnover Intention. Selain itu,
Burnout juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.
Mediasi oleh Burnout juga terbukti signifikan dalam hubungan antara Workplace
Bullying dan Turnover Intention, serta antara Job Stress dan Turnover Intention. Temuan
ini menunjukkan pentingnya pengelolaan lingkungan kerja untuk mengurangi bullying
dan stres guna mencegah burnout dan mengurangi turnover intention karyawan.

Kata Kunci: Burnout, Jakarta Barat, Karyawan Perusahaan Konstruksi, Turnover
Intention, Workplace Bullying dan Job Stress.

ABSTRACT
This study aims to analyze the influence of Workplace Bullying and Job Stress on
Turnover Intention, mediated by Burnout, among employees of construction companies
in West Jakarta. Based on descriptive statistical analysis, it was found that employees
experience Workplace Bullying, Job Stress, and Burnout, all of which contribute to their
intention to leave the company (Turnover Intention). Hypothesis testing results indicate
a positive and significant influence of Workplace Bullying on Burnout and Turnover
Intention, as well as Job Stress on Burnout and Turnover Intention. Additionally, Burnout
has a positive and significant influence on Turnover Intention. Mediation by Burnout is
also significant in the relationship between Workplace Bullying and Turnover Intention,
as well as between Job Stress and Turnover Intention. These findings highlight the
importance of managing the work environment to reduce bullying and stress to prevent
burnout and decrease employee turnover intention.
Keywords: Burnout, Construction Company Employees, Turnover Intention, West
Jakarta, Workplace Bullying and Job Stress.
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PENDAHULUAN

Dengan meningkatnya globalisasi, jumlah proyek konstruksi internasional
meningkat pesat dalam beberapa tahun terakhir (Viswanathan & Jha, 2020). Dalam dunia
yang sangat kompetitif saat ini, karyawan yang terampil dan kompeten memainkan peran
utama dalam mencapai kesuksesan dalam organisasi. Mempertahankan karyawan
berbakat menjadi sulit karena tingginya permintaan dan terbatasnya ketersediaan, dan
mempertahankan karyawan berbakat telah muncul sebagai tantangan besar (Mayfield &
Mayfield, 2008; Michael et al., 2016). Banyak organisasi mengkhawatirkan pergantian
karyawan karena hal ini terkait dengan biaya tambahan dan hilangnya keterampilan dan
pengetahuan (Hinkin & Tracey, 2000; Ramlall, 2003; Tracey & Hinkin, 2008). Unsur
yang paling penting dalam operasi bisnis adalah sumber daya manusia (Styvans Dion et
al., 2022). Organisasi konstruksi menghadapi tantangan untuk mempertahankan tenaga
kerja yang kompetitif agar dapat bekerja dengan baik di industri (Marzuki et al., 2012).
Untuk mengatasi tantangan ini, survei dikembangkan untuk mengidentifikasi bidang-
bidang yang perlu ditingkatkan dalam lingkungan kerja konstruksi (Dodanwala &
Shrestha, 2021). Sementara itu, tingginya tingkat perpindahan kerja pada karyawan di
industri konstruksi menjadikan Turnover Intention sebagai indikator penting lainnya
untuk mengamati efek lambat dari Job Stress (Ugural & Giritli, 2021). Turnover Intention
selalu menjadi perhatian utama bagi para pemimpin di seluruh organisasi bisnis, karena
Turnover Intention tinggi dapat sangat merugikan moral tempat kerja dan melarang
karyawan dari mengembangkan komitmen atau identifikasi apa pun terhadap organisasi
mereka (Lutgen-Sandvik et al., 2016a; Shin et al., 2005). Oleh karena itu, sangat penting
bagi manajemen untuk memahami hubungan antara Turnover Intention, faktor-faktor
penentunya, atau moderatornya secara mendalam.

Industri konstruksi merupakan industri dasar yang berkaitan dengan mata
pencaharian hidup orang banyak dan merupakan industri pilar utama perekonomian
nasional. Industri ini memiliki peran yang sangat penting dalam mendorong pertumbuhan
ekonomi nasional dan menciptakan sebagian besar lapangan kerja. Namun, industri
konstruksi sering dianggap sebagai salah satu industri yang paling berbahaya karena
kondisi kerja yang buruk dan waktu kerja yang terbatas (Mohajeri et al., 2022).
Akibatnya, Turnover Intention yang tinggi di industri konstruksi merupakan fenomena
umum, yang berdampak negatif terhadap pembangunan berkelanjutan perusahaan
konstruksi dan seluruh industri (Srour et al., 2017). Ketika karyawan keluar secara
sukarela, organisasi dapat kehilangan sumber daya manusia yang substansial, sehingga
menimbulkan biaya pemisahan, perekrutan, pelatihan, dan produktivitas yang lebih besar
(Moynihan & Landuyt, 2008). Selain itu, Turnover karyawan dapat berdampak negatif
pada produktivitas dan kinerja serta meningkatkan risiko kecelakaan di tempat kerja
(Ayegba & Agbo, 2015; Bilau et al., 2015). Dalam proyek konstruksi, sering kali muncul
ketika tuntutan professional melebihi sumber daya yang tersedia, sehingga menimbulkan
perasaan marah, cemas, stress, dan respons emosional negatif lainnya di kalangan
profesional konstruksi. Proyek konstruksi melibatkan banyak personel yang bertanggung
jawab untuk menyelesaikan berbagai tugas yang tidak dapat diprediksi dalam proses
konstruksi yang kompleks dan jangka waktu yang terbatas (M. Y. Leung et al., 2009;
Teizer, 2015). Para Construction Professional (CP) berkomitmen untuk melaksanakan
tugas konstruksi proyek sesuai dengan pembagian kerja (misalnya organisasi konstruksi,
pengaturan tenaga kerja, dan anggaran), dan berkomitmen untuk menyelesaikan berbagai
jenis tujuan proyek (M. Leung et al., 2015). Pada saat yang sama, CP juga harus mematuhi
instruksi pemangku kepentingan dan mendelegasikan tugas ke berbagai subkontraktor
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(Ruparathna & Hewage, 2015; Safapour et al., 2019). Selain itu, kinerja individu atau
kinerja tim sering digunakan untuk mengevaluasi kemampuan kerja CP, dan kemudian
menjadi sumber stres lainnya (M. Leung et al., 2017). Oleh karena itu, CP di tim
manajemen proyek dihadapkan pada banyak sumber stres, yang pasti merugikan mereka.
Dalam kondisi akumulasi stres yang terus-menerus dan kurangnya metode mitigasi, CP
mungkin tidak hanya menghadapi tantangan kelelahan kerja namun juga dengan mudah
menimbulkan konsekuensi negatif lainnya.

Penelitian yang dilakukan saat ini ditujukan pada karyawan yang bekerja di
perusahaan swasta bidang konstruksi tepatnya di Jakarta Barat. Terdapat relevansi yang
kuat dalam berbagai konteks, yang berdampak pada produktivitas dan kualitas pekerjaan
di industri konstruksi. Karyawan yang mengalami tekanan kerja yang tinggi atau merasa
tidak aman di tempat kerja cenderung kurang produktif dan mungkin melakukan
kesalahan yang dapat berpengaruh terhadap Turnover Intention. Perusahaan konstruksi
yang akan diteliti pada PT. Total Bangun Persada, Tbk dan PT. Kokoh Contractor
Indonesia.

Turnover Intention mengacu pada kemungkinan bahwa seorang karyawan bersedia
meninggalkan organisasi dalam waktu dekat (Elg¢i et al., 2007). Menurut (Shafaei et al.,
2024) Workplace Bullying merupakan fenomena buruk di tempat kerja yang memerlukan
perhatian besar dari para pemimpin dan manajer. Ketika mengalami interaksi yang tidak
menyenangkan di tempat kerja, karyawan mungkin merespons dengan Turnover
Intention. Dengan kata lain, Workplace Bullying berdampak negatif pada korban,
menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan niat mereka untuk meninggalkan
organisasi (Coetzee & van Dyk, 2018). Job Stress selalu menjadi masalah psikologis yang
tidak dapat dihindari bagi karyawan di tempat kerja, dan terus menumpuk tanpa ada
solusinya. Hal tersebut dapat mempengaruhi kondisi psikologi karyawan, dimana kondisi
psikologi karyawan dan pekerjaan mereka memiliki peran yang penting (Emilisa et al.,
2020). (Leontaridi & Ward, 2002) menemukan hubungan yang signifikan antara tingkat
Stress dan Turnover Intention. Semakin besar tingkat Stress maka semakin tinggi
Turnover Intention (Cropanzano et al., 2003; Kavanagh, 2005). Dalam hal ini, Burnout
juga menjadi faktor penting yang menyebabkan Turnover Intention. Baru-baru ini,
Burnout juga menjadi salah satu topik utama dalam psikologi sosial, karena merupakan
ancaman yang kuat terhadap kesehatan fisik dan psikologis para profesional (Gomes et
al., 2022).Misalnya, Burnout merupakan salah satu penyebab utama masalah retensi
(Stancel et al., 2019); Artinya, hal ini dikaitkan dengan tingginya tingkat Turnover
Intention (Ducharme et al., 2008).

Perbedaan penelitian ini dari penelitian sebelumnya yaitu pada penelitian ini
dilakukan di JI. Letjen S. Parman, Jakarta Barat. Selanjutnya penelitian ini juga
memperdalam pembahasan yang telah diambil dari penelitian “Workplacebullying,
burnout and turnover intentions among Portuguese employees” (Ribeiro et al., 2024a)
dan penambahan variable lain yang diambil dari penelitian “Job stress and burnout
among construction professionals: the moderating role of online emotions”(Z. Wu et al.,
2023a). Hal tersebut bertujuan agar penelitian ini dapat lebih bermanfaat dalam
memperluas pemahaman dengan mengangkat judul “Pengaruh Workplace Bullying dan
Job Stress terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout Pada
Karyawan Perusahaan Konstruksi di Jakarta Barat” yang merupakan gabungan dari
penelitian sebelumnya.
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Rerangka Konseptual

Turnover Intention mengacu pada kemungkinan bahwa seorang karyawan bersedia
meninggalkan organisasi dalam waktu dekat (Elgi et al., 2007). Menurut (Shafaei et al.,
2024) Workplace Bullying merupakan fenomena buruk di tempat kerja yang memerlukan
perhatian besar dari para pemimpin dan manajer. Ketika mengalami interaksi yang tidak
menyenangkan di tempat kerja, karyawan mungkin merespons dengan Turnover
Intention. Dengan kata lain, Workplace Bullying berdampak negatif pada korban,
menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan niat mereka untuk meninggalkan
organisasi (Coetzee & van Dyk, 2018). Job Stress selalu menjadi masalah psikologis yang
tidak dapat dihindari bagi karyawan di tempat kerja, dan terus menumpuk tanpa ada
solusinya. Hal tersebut dapat mempengaruhi kondisi psikologi karyawan, dimana kondisi
psikologi karyawan dan pekerjaan mereka memiliki peran yang penting (Emilisa et al.,
2020). (Leontaridi & Ward, 2002) menemukan hubungan yang signifikan antara tingkat
Stress dan Turnover Intention. Semakin besar tingkat Stress maka semakin tinggi
Turnover Intention (Cropanzano et al., 2003; Kavanagh, 2005). Dalam hal ini, Burnout
juga menjadi faktor penting yang menyebabkan Turnover Intention. Baru-baru ini,
Burnout juga menjadi salah satu topik utama dalam psikologi sosial, karena merupakan
ancaman yang kuat terhadap kesehatan fisik dan psikologis para profesional (Gomes et
al., 2022). Misalnya, Burnout merupakan salah satu penyebab utama masalah retensi
(Stancel et al., 2019); Artinya, hal ini dikaitkan dengan tingginya tingkat Turnover
Intention (Ducharme et al., 2008).
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Sumber: (Ribeiro et al., 2024b) dan (Z. Wu et al., 2023b)
Gambar 1. Rerangka Konseptual

METODE PENELITIAN
Rancangan Penelitian

Penelitian ini mengacu pada penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh (Ribeiro
et al.,, 2024b).Rancangan penelitian ini dilakukan dengan cara pengujian hipotesis
(hypothesis testing) yang digunakan untuk menguji pengaruh Workplace Bullying dan
Job Stress terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout pada karyawan
perusahaan konstruksi di Jakarta Barat. Jenis hubungan antar variabel yang digunakan
yaitu penelitian korelasional (correlational) karena menjelaskan variabel — variabel yang
berhubungan dengan masalah.
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Data yang dipakai bersifat cross sectional karena hanya akan dilakukan sekali pada
suatu periode tertentu yang unit analisisnya merupakan individual yaitu para karyawan
perusahaan konstruksi di Jakarta Barat. Setting penelitian yang digunakan noncontrived
settings karena penelitian dilakukan ditempat pekerjaan umumnya berada.

Prosedur Pengumpulan Data

Dalam melakukan penelitian ini diperlukan data yang berhubungan dengan masalah
yang akan diteliti, untuk selanjutnya data tersebut dapat diolah dan kemudian dapat
diambil kesimpulan. Adapun sumber data diperoleh dari:

Kuesioner

Kuesioner merupakan kegiatan mengumpulkan sejumlah besar data kuantitatif yang
dapat dikelola secara pribadi, didistribusikan secara elektronik, atau dikirimkan kepada
responden (Sekaran and Bougie, 2016). Pertanyaan pada kuesioner tersebut berisi tentang
data — data responden dan pertanyaan — pertanyaan mengenai pengaruh antara Workplace
Bullying, Job Stress dan Burnout terhadap Turnover Intention dengan tujuan untuk
mendapatkan data yang relevan dengan tujuan penelitian ini.

Studi Pustaka

Studi kasus merupakan kegiatan mengumpulkan informasi tentang objek, peristiwa, atau
aktivitas tertentu, seperti unit bisnis atau organisasi. Dalam studi kasus, kasus dapat
berupa individu, kelompok, organisasi, peristiwa, atau situasi yang menarik bagi peneliti
(Sekaran and Bougie, 2016). Studi pustaka dilakukan dengan cara mengambil data — data
dari buku, literatur, artikel, internet, maupun data — data yang diperoleh dari penelitian
sebelumnya yaitu mengenai Workplace Bullying, Job Stress, Burnout, dan Turnover
Intention.

Teknik Pengumpulan Sampel

Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel pada penelitian ini adalah
purposive sampling, yaitu pengambilan sampel pada tipe orang tertentu yang dapat
memberikan informasi yang diinginkan atau sesuai dengan beberapa kriteria yang
ditetapkan oleh peneliti (Sekaran and Bougie, 2016). Sampel ini diambil dari para
karyawan perusahaan konstruksi di JI. Letjen S. Parman, Jakarta Barat yang. Dalam
menentukan sebuah penelitian, jumlah sampel minimum yang digunakan adalah 5 sampai
10 kali jumlah dari item pertanyaan (Hair et al., 2010).

Penelitian ini mempunyai 30 item pertanyaan. Oleh karena itu, jumlah sampel yang
akan dipakai dalam penelitian ini adalah: Ukuran sampel = jumlah item pertanyaan x 5
(sampel minimum) atau 10 (sampel maksimum).
» Sampel minimum =30 x 5 =150
= Sampel maksimum =30 x 10 =300

Dari penjelasan di atas, diketahui jumlah sampel minimum dalam penelitian ini
sebanyak 150 responden dan untuk sampel maksimum sebanyak 300 responden. Maka
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampel minimum yaitu 150 sampel.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Data

Deskripsi data menggambarkan karakteristik responden berdasarkan kriteria yang
ada dalam kuesioner. Berikut adalah hasil tabulasi karakteristik responden berdasarkan
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hasil yang diperoleh:
Gender
Tabel 1. Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Gender
Gender Karyawan Konstruksi
Frekuensi Presentase
Pria 107 71,3%
Wanita 43 28,7%
Total 150 100%

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS versi 25

Pada Tabel 1. terlihat profil responden berdasarkan Gender. Karyawan konstruksi dengan
Gender pria memiliki 107 responden dan wanita memiliki 43 responden. Responden pria
memiliki jumlah yang lebih banyak dibandingkan wanita karena pekerjaan konstruksi
sering kali dianggap sebagai pekerjaan yang maskulin, yang mempengaruhi persepsi dan
pilihan karier baik oleh individu maupun oleh masyarakat, selain itu pekerjaan konstruksi
sering kali membutuhkan kekuatan fisik yang signifikan, seperti mengangkat beban berat
dan bekerja dalam kondisi sulit. Meskipun banyak wanita juga mampu melakukan
pekerjaan semacam ini, ada persepsi bahwa pria lebih cocok untuk pekerjaan yang
membutuhkan kekuatan fisik.

Usia
Tabel 2. Karakteristik Demografis Berdasarkan Usia
Usia Karyawan Konstruksi

Frekuensi Presentase

O 22 tahun 1 0,7%

23-25 tahun 11 7,3%

26-35 tahun 89 59,5%

36-60 tahun 49 32,6%

Total 150 100%

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS versi 25

Pada Tabel 2. terlihat profil responden berdasarkan usia. Karyawan konstruksi yang
berusia diantara 26 — 35 tahun lebih banyak dibandingkan rentang usia yang lain karena
karyawan konstruksi dengan rentang umur tersebut memiliki ambisi besar untuk
mencapai kesuksesan. Mereka cenderung memiliki tujuan jangka panjang dan semangat
untuk mencapai target-target tersebut dan secara fisik, orang berusia 26-35 biasanya
memiliki energi dan stamina yang lebih tinggi, yang memungkinkan mereka untuk
bekerja lebih keras dan lebih lama dibandingkan dengan usia yang lebih tua.

Pendidikan Terakhir
Tabel 3. Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Karyawan Konstruksi
Frekuensi Presentase
SMA/SMK/Sederajat 3 2%
Diploma 3 2 1,3%
Diploma 4 3 2%
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S1 125 83,3%

S2 14 9,3%

S3 3 2%
Total 150 100%

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS versi 25

Pada Tabel 3. terlihat profil responden berdasarkan pendidikan terakhir yang dimiliki oleh
para karyawan konstruksi. Proyek konstruksi biasanya sangat kompleks dan memerlukan
pengetahuan yang mendalam tentang teknik sipil, manajemen proyek, dan arsitektur.
Lulusan S1 biasanya sudah memiliki dasar teori dan keterampilan praktis yang diperlukan
untuk menangani aspek teknis dan manajerial dari proyek-proyek tersebut dan program
S1 di universitas biasanya dirancang untuk memberikan keahlian tersebut, baik melalui
kurikulum berbasis teori maupun praktik lapangan.

Status Perkawinan
Tabel 4. Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Status Perkawinan

Status Perkawinan Karyawan Konstruksi
Frekuensi Presentase
Kawin 127 84,7%
Belum Kawin 23 15,3%
Total 150 100%

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS versi 25

Pada Tabel 4. terlihat profil responden berdasarkan status perkawinan yang dimiliki oleh
para karyawan konstruksi. Perusahaan konstruksi sering melihat karyawan yang menikah
sebagai individu yang lebih stabil dan bertanggung jawab, orang yang menikah cenderung
memiliki tanggung jawab keluarga yang membuat mereka lebih termotivasi untuk
mencari stabilitas kerja dan pendapatan yang konsisten. Karyawan yang sudah menikah
juga mungkin lebih cenderung termotivasi untuk menetap di satu perusahaan karena
untuk mendukung kebutuhan keluarga mereka.

Hasil Uji Hipotesis

Hasil uji hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat pengaruh positif
Workplace Bullying terhadap Burnout, pengaruh positif Workplace Bullying terhadap
Turnover Intention, pengaruh positif Job Stress terhadap Burnout, pengaruh positif Job
Stress terhadap Turnover Intention, pengaruh positif Burnout terhadap Turnover
Intention, pengaruh positif Workplace Bullying terhadap Turnover Intention melalui
Burnout , dan pengaruh positif Job Stress terhadap Turnover Intention melalui Burnout.
Pengambilan keputusan uji hipotesis ini dilakukan dengan membandingkan p-value
dengan level signifikan sebesar 0,205 atau 5% dan tingkat keyakinan 95%. Dasar
pengambilan keputusan hipotesis dilakukan dengan ketentuan sebagai berikut:
= Jika p-value < 0,05 maka, Hipotesis didukung
= Jika p-value > 0,05 maka, Hipotesis tidak didukung

Adapun pembahasan dari masing — masing hipotesis penelitian sebagai berikut:

Analisis pengaruh Workplace Bullying terhadap Burnout

Hipotesis 1:
Hipotesis ini menguji pengaruh antara Workplace Bullying terhadap Burnout dimana
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bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:

HO1: Workplace Bullying tidak memiliki pengaruh positif terhadap Burnout.

Hal: Workplace Bullying memiliki pengaruh positif terhadap Burnout.
Tabel S. Hasil Uji Hipotesis 1

Hipotesis Deskripsi Estimasi  p-value Keputusan
(&) (<0,05)
Workplace Bullying 0,550 0,000 Hipotesis didukung
memiliki pengaruh positif terhadap
Burnout.

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi () adalah
sebesar 0,550 artinya semakin tinggi nilai persepsi Workplace Bullying maka dapat
menaikkan persepsi dari nilai Burnout yaitu sebesar 0,550 satuan. Dengan nilai p-value
0,000 < alpha 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah HO1 gagal
diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Workplace Bullying memiliki pengaruh
positif terhadap Burnout. Hal ini menunjukkan bahwa seorang karyawan konstruksi yang
merasakan Workplace Bullying tinggi maka karyawan konstruksi tersebut juga akan
merasakan Burnout dalam dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan
konstruksi tidak merasakan adanya Workplace Bullying maka, tingkat Burnout dalam
dirinya juga akan rendah.

Analisis pengaruh Workplace Bullying terhadap Turnover Intention

Hipotesis 2:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Workplace Bullying terhadap Turnover Intention

dimana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:

HO02: Workplace Bullying tidak memiliki pengaruh positif terhadap Turnover

Intention.

Ha2: Workplace Bullying memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.
Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 2

Hipotesis Deskripsi Estimasi  p-value Keputusan
(@) (<0,05)
Workplace Bullying memiliki pengaruh Hipotesis didukung
positif terhadap Turnover Intention. 0,533 0,000

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi () adalah
sebesar 0,533 artinya semakin tinggi nilai persepsi Workplace Bullying maka dapat
menaikkan persepsi dari nilai Turnover Intention yaitu sebesar 0,533 satuan. Dengan nilai
p-value 0,000 < alpha 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah HO2
gagal diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Workplace Bullying memiliki
pengaruh positif terhadap Turnover Intention. Hal ini menunjukkan bahwa seorang
karyawan konstruksi yang merasakan Workplace Bullying tinggi maka karyawan
konstruksi tersebut juga akan merasakan Turnover Intention dalam dirinya. Begitu juga
sebaliknya, apabila seorang karyawan konstruksi tidak merasakan adanya Workplace
Bullying maka, tingkat Turnover Intention dalam dirinya juga akan rendah.

Analisis pengaruh Job Stress terhadap Burnout

Hipotesis 3:
Hipotesis ini menguji pengaruh antara Job Stress terhadap Burnout dimana bunyi
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hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:

HO03: Job Stress tidak memiliki pengaruh positif terhadap Burnout.

Ha3: Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap Burnout.
Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis 3

Hipotesis Deskripsi Estimasi  p-value Keputusan
(&) (<0,05)
Job Stress memiliki 0,306 0,000 Hipotesis
pengaruh terhadap Burnout. didukung

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi () adalah
sebesar 0,306 artinya semakin tinggi nilai persepsi Job Stress maka dapat menaikkan
persepsi dari nilai Burnout yaitu sebesar 0,306 satuan. Dengan nilai p-value 0,000 < alpha
0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah HO3 gagal diterima,
sehingga dapat disimpulkan bahwa Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap
Burnout. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan konstruksi yang merasakan Job Stress
tinggi maka karyawan konstruksi tersebut juga akan merasakan Burnout dalam dirinya.
Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan konstruksi tidak merasakan adanya Job
Stress maka, tingkat Burnout dalam dirinya juga akan rendah.

Analisis pengaruh Job Stress terhadap Turnover Intention
Hipotesis 4:
Hipotesis ini menguji pengaruh antara Job Stress terhadap Turnover Intention dimana
bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:
HO04: Job Stress tidak memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.
Ha4: Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.
Tabel 8. Hasil Uji Hipotesis 4

Hipotesis Deskripsi Estimasi  p-value Keputusan
() (<0,05)
Job Stress memiliki pengaruh 0,227 0,006 Hipotesis didukung

terhadap Turnover Intention.

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi () adalah
sebesar 0,227 artinya semakin tinggi nilai persepsi Job Stress maka dapat menaikkan
persepsi dari nilai Turnover Intention yaitu sebesar 0,227 satuan. Dengan nilai p-value
0,006 < alpha 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah H04 gagal
diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Job Stress memiliki pengaruh positif
terhadap Turnover Intention. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan konstruksi yang
merasakan Job Stress tinggi maka karyawan konstruksi tersebut juga akan merasakan
Turnover Intention dalam dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan
konstruksi tidak merasakan adanya Job Stress maka, tingkat Turnover Intention dalam
dirinya juga akan rendah.

Analisis pengaruh Burnout terhadap Turnover Intention

Hipotesis 5:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Burnout terhadap Turnover Intention dimana bunyi
hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut:

HOS5: Burnout tidak memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.
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Ha$5: Burnout memiliki pengaruh positif terhadapa Turnover Intention.
Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis 5

Hipotesis Deskripsi Estimasi  p-value Keputusan
©) (<0,05)
Burnout memiliki 0,229 0,005 Hipotesis didukung
pengaruh positif terhadap Turnovert
Intention.

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi (f) adalah
sebesar 0,229 artinya semakin tinggi nilai persepsi Burnout maka dapat menaikkan
persepsi dari nilai Turnover Intention yaitu sebesar 0,229 satuan. Dengan nilai p-value
0,005 < alpha 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah HOS gagal
diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Burnout memiliki pengaruh positif terhadap
Turnover Intention. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan konstruksi yang merasakan
Job Stress tinggi maka karyawan konstruksi tersebut juga akan merasakan Burnout dalam
dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan konstruksi tidak merasakan
adanya Job Stress maka, tingkat Burnout dalam dirinya juga akan rendah.

Analisis pengaruh Workplace Bullying terhadap Turnover Intention yang dimediasi
oleh Burnout
Hipotesis 6:
Hipotesis ini menguji pengaruh antara Workplace Bullying terhadap Turnover Intention
melalui Burnout dimana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah
sebagai berikut:
HO06: Workplace Bullying tidak memiliki pengaruh positif terhadap Turnover
Intention melalui Burnout.
Ha6: Workplace Bullying memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention
melalui Burnout.

Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis 6

Hipotesis Deskripsi Estimasi  p-value Keputusan
(@) (<0,05)
Workplace Bullying memiliki 0,126 0,018 Hipotesis didukung

pengaruh positif terhadap Turnover
Intention melalui Burnout.

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS dan Uji Sobel

variabla
A 8
|SEA 8,
independent | .| dependent
variablo variable

SE,: [0.088  |@

sEq: [0.0%0  |@

Sobel test statistic: 2.35663446
One-tailed probability: 0.009220€9
Two-tailed probability: 0.01844139
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Hasil perhitungan menunjukkan berpengaruh terhadap Turnover Intention ditunjukkan
dengan nilai estimate sebesar 0,126. Peran Workplace Bullying lebih baik lagi maka akan
meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,126 atau sebaliknya yang dimediasi oleh
Burnout. Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis teori yang diajukan terbukti memiliki
hubungan tidak langsung (Indirect Effect) secara positif antara Workplace Bullying
berpengaruh terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout dan memiliki nilai
signifikansi sebesar 0,018 < 0,05 (alpha 5%) dengan arti Ha6 didukung atau Ho6 tidak
didukung. Sehingga Burnout dapat memediasi pengaruh positif yang signifikan antara
Workplace Bullying terhadap Turnover Intention.

Analisis pengaruh Job Stress terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh
Burnout

Hipotesis 7:

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Job Stress terhadap Turnover Intention melalui
Burnout dimana bunyi hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai
berikut:

HO07: Job Stress tidak memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention
melalui Burnout.

Ha7: Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention melalui

Burnout.
Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis 7

Hipotesis Deskripsi Estimasi  p-value Keputusan
(@) (<0,05)
Job Stress memiliki pengaruh positif 0,070 0,034 Hipotesis didukung
terhadap Turnover Intention melalui
Burnout.

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS dan Uji Sobel

variable
A g ;SS
independent [ el .| dependent
variable variable

A:[0.308  |@

B: (0223 |@
SEx: [0.081  |@©
sEx (0000 |@

Sobel test statistic: 2.11029748
One-tailed probability: 0.01741207
Two-tailed probability: 0.03482413

Hasil perhitungan menunjukkan berpengaruh terhadap Turnover Intention ditunjukkan
dengan nilai estimate sebesar 0,070. Peran Job Stress lebih baik lagi maka akan
meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,070 atau sebaliknya yang dimediasi oleh
Burnout. Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis teori yang diajukan terbukti memiliki
hubungan tidak langsung (Indirect Effect) secara positif antara Job Stress berpengaruh
terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Burnout dan memiliki nilai signifikansi
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sebesar 0,034 < 0,05 (alpha 5%) dengan arti Ha7 didukung atau Ho7 tidak didukung.
Sehingga Burnout dapat memediasi pengaruh positif yang signifikan antara Job Stress
terhadap Turnover Intention.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Adapun pembahasan dari masing — masing hasil penelitian sebagai berikut:
H1: Workplace Bullying memiliki pengaruh positif terhadap Burnout

Pengujian hipotesis pertama disimpulkan terdapat pengaruh positif antara
Workplace Bullying terhadap Burnout. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh (Maslach et al., 1996) mengungkapkan hubungan positif antara
Workplace Bullying dan gangguan psikosomatis, seperti kelelahan emosional, yang
merupakan bagian mendasar dari gangguan Burnout. Hal ini menggambarkan karyawan
pada perusahaan konstruksi di Jakarta Barat merasa jika semakin tinggi bul/lying membuat
kecenderungan karyawan mereka mengalami Burnout akan semakin tinggi, sebaliknya
semakin rendah Bullying yang dialami maka kecenderungan Burnout pada karyawan akan
semakin rendah pula. Adanya hubungan antara bullying dengan Burnout membuktikan
bahwa bullying merupakan salah satu faktor yang memberikan konstribusi terhadap tinggi
rendahnya Burnout pada karyawan.

H2: Workplace Bullying memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.

Pengujian hipotesis kedua disimpulkan terdapat pengaruh positif antara Job
Workplace Bullying terhadap Turnover Intention. Penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya oleh (Lutgen-Sandvik et al., 2016b) mengungkapkan hubungan langsung
yang positif antara Workplace Bullying dan Turnover Intention. Hal ini menggambarkan
karyawan pada perusahaan konstruksi di Jakarta Barat sering kali mengalami Workplace
Bullying bahkan menurunan produktivitas dan kinerja kerja mereka. Hal ini tidak hanya
merugikan individu, tetapi juga dapat berdampak pada tim dan perusahaan konstruksi
secara keseluruhan. Karyawan yang merasa tidak bisa memberikan kinerja terbaik
mereka cenderung mencari pekerjaan di tempat lain yang berakhir pada munculnya
Turnover Intention.

H3: Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap Burnout.

Pengujian hipotesis ketiga disimpulkan terdapat pengaruh positif antara Job Stress
terhadap Burnout. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Parashakti & Ekhsan, 2022) dan penelitian yang dilakukan oleh (Putrie Dimala et al.,
2023) dimana Job Stress memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Burnout. Hal
ini menggambarkan karyawan pada perusahaan konstruksi di Jakarta Barat merasa
peningkatan Job Stress akan diikuti oleh peningkatan Burnout. Dengan kata lain, ketika
Job Stress meningkat, tingkat Burnout juga akan meningkat. Hal ini bisa diartikan bahwa
manajemen yang tidak efektif terhadap Job Stress dapat menyebabkan dampak negatif
yang signifikan pada kesejahteraan karyawan, termasuk munculnya gejala Burnout.

H4: Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.

Pengujian hipotesis keempat disimpulkan terdapat pengaruh positif antara Job
Stress terhadap Turnover Intention. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh (Mitchell et al., 2000) mengemukakan bahwa Job Stress merupakan
penyebab utama timbulnya turnover intention bagi karyawan, maka stres kerja memiliki
pengaruh yang positif terhadap Turnover Intention. Hal ini menggambarkan karyawan
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pada perusahaan konstruksi di Jakarta Barat ketika Job Stress meningkat, keinginan
karyawan untuk meninggalkan pekerjaan juga meningkat. Hal ini bisa dipahami karena
kondisi kerja yang penuh tekanan dan stres dapat membuat karyawan merasa tidak
nyaman, kurang termotivasi, dan tidak puas dengan pekerjaan mereka, sehingga
mendorong mereka untuk mencari lingkungan kerja yang lebih baik atau lebih sesuai
dengan kebutuhan mereka.

HS: Burnout memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.

Pengujian hipotesis ketujuh disimpulkan terdapat pengaruh positif antara Burnout
terhadap Turnover Intention. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh para sarjana telah mendokumentasikan hubungan tersebut antara Burnout
dan Turnover Intention sebagai positif dan signifikan (Kraemer & Gouthier, 2014;
Ogungbamila et al.,, 2014). Hal ini menggambarkan karyawan pada perusahaan
konstruksi di Jakarta Barat ketika semakin tinggi tingkat Burnout yang dialami karyawan,
semakin besar kemungkinan mereka untuk mempertimbangkan atau memutuskan untuk
meninggalkan pekerjaannya.

H6: Workplace Bullying memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention
melalui Burnout.

Pengujian hipotesis ketujuh disimpulkan terdapat pengaruh positif antara
Workplace Bullying terhadap Turnover Intention melalui Burnout. Penelitian ini
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Y. Kim et al., 2019b; Laeeque
et al., 2018) temuan ini juga mengungkapkan bahwa Burnout merupakan mediator antara
Workplace Bullying dan Turnover Intention. Hal ini menggambarkan karyawan pada
perusahaan konstruksi di Jakarta Barat ketika Workplace Bullying meningkatkan risiko
Burnout, dan meningkatkan Turnover Intention. Oleh karena itu, penting bagi organisasi
untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan bebas dari bullying untuk
mengurangi risiko Burnout dan Turnover Intention karyawan.

H7: Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention melalui
Burnout.

Pengujian hipotesis ketujuh disimpulkan terdapat pengaruh positif antara Job Stress
terhadap Turnover Intention melalui Burnout. Penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh (Tawiah et al., 2016) menyatakan bahwa Job Stress
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention dengan mediasi variabel
Burnout. Hal ini menggambarkan karyawan pada perusahaan konstruksi di Jakarta Barat
merasa Job Stress tidak hanya berpengaruh langsung erhadap Turnover Intention, tetapi
pengaruh ini sebagian besar terjadi melalui munculnya Burnout. Dengan kata lain, Job
Stress menyebabkan Burnout, yang pada gilirannya meningkatkan Turnover Intention.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dikemukakan pada bab sebelumnya terkait
pengaruh antara Workplace Bullying dan Job Stress terhadap Turnover Intention yang
dimediasi oleh Burnout pada karyawan perusahaan konstruksi di Jakarta Barat, maka
diperoleh simpulan bahwa:
1. Dari hasil statistik deskriptif Wokplace Bullying menunjukkan bahwa para karyawan
konstruksi merasakan dengan adanya Workplace Bullying. Hal ini terjadi karena
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keyakinan atau pendapat mereka telah diserang. Hasil dari statistik deskriptif Job
Stress juga menunjukkan bahwa para karyawan konstruksi merasakan adanya Job
Stress mereka berfikir pekerjaan yang mereka lakukan sangat membuat stress. Hasil
dari statistik deskriptif Burnout menunjukkan bahwa para karyawan konstruksi
merasakan adanya Burnout dimana mereka merasa menerima banyak pekerjaan.
Selain itu, hasil dari statistik deskriptif Turnover Intention menunjukkan bahwa para
karyawan konstruksi sering mempunyai ide untuk meninggalkan perusahaannya saat
ini dan mereka mungkin akan segera memulai mencari kariernya yang baru.

2. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara Workplace Bullying terhadap Burnout.

3. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara Workplace Bullying terhadap Turnover Intention.

4. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara Job Stress terhadap Burnout.

5. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara Job Stress terhadap Turnover Intention.

6. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara Burnout terhadap Turnover Intention.

7. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara Workplace Bullying terhadap Turnover Intention yang dimediasi
oleh Burnout.

8. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara Job Stress terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh
Burnout.

Saran
Berikut ini adalah saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya, yaitu:

1. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan untuk menggunakan perusahaan
konstruksi lain atau menggunakan industri lainnya agar mendapat hasil yang lebih
bervariasi.

2. Penelitian ini dilakukan di industri konstruksi hanya melibatkan 150 responden,
diharapkan untuk peneliti selanjutnya agar dapat menambah sampel penelitian agar
penelitian ini menjadi lebih akurat.
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