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I. PENDAHULUAN
A. Latarbelakang

Sumber daya manusia adalah salah satu elemen terpenting bagi perusahaan, karena pengelolaan yang
baik dapat mempercepat pencapaian tujuan perusahaan. Namun, pengelolaan sumber daya manusia tidak selalu
berjalan sesuai harapan. Permasalahan yang sering terjadi meliputi tingkat kedisiplinan tenaga kerja, pelatihan yang
kurang maksimal, dan peningkatan persentase Turnover [1].

PT XYZ adalah perusahaan swasta nasional yang bergerak dalam industri dibidang food and beverages.
Industri pengolahan food and beverages di Indonesia sangat kompetitif, dengan banyak perusahaan bersaing dalam
inovasi produk dan efisiensi operasional untuk memenuhi permintaan konsumen yang terus meningkat. Industri
tersebut memacu inovasi teknologi dalam mendorong keberlanjutan dan meningkatkan daya saing dalam industri
makanan dan minuman [2] Industri dan karyawan memiliki peran yang signifikan dalam membantu perusahaan
untuk mempertahankan daya saing di pasar.

Tingkat Turnover karyawan yang tinggi merupakan tantangan yang umum di industri makanan dan
minuman yang dapat berdampak negatif terhadap perusahaan, termasuk meningkatnya biaya rekrutmen dan
pelatihan serta penurunan moral tim. PT XYZ menghadapi tingkat Turnover yang signifikan, yang memerlukan
perhatian strategis dari manajemen untuk mengidentifikasi faktor penyebabnya serta merumuskan solusi efektif guna
menekan angka Turnover dan memastikan stabilitas operasional perusahaan. [3].

Kinerja perusahaan startup yang relatif baru dengan usia kurang dari 3 tahun, PT XYZ masih dalam tahap
pengembangan berbagai aspek, termasuk manajemen, teknologi, dan operasional. Fokus utama perusahaan saat ini
adalah mengembangkan bisnis dan memperluas basis konsumen. Namun, tantangan dalam pengelolaan sumber daya
manusia, seperti tingkat Turnover yang tinggl, dapat mempengaruhi stabilitas dan pertumbuhan perusahaan.
Turnover karyawan mengacu pada proporsi karyawan yang meninggalkan organisasi dalam periode tertentu, yang
dapat disebabkan oleh berbagai faktor seperti ketidakpuasan kerja, kondisi lingkungan, dan peluang karier lainnya

[4].

Hal ini dapat dibuktikan dengan tingginya tingkat Turmover karyawan di perusahaan, sebagaimana
dipaparkan dalam tabel berikut:
Tabel 1.1. Turnover karyawan di PT Xyz

Bulan Jumlah karyawan Rekrutmen Karyawan Keluar Turnover Rate
Januari 2024 172 87 59 34%
Februari 2024 158 25 39 24%
Maret 2024 165 32 25 15%
April 2024 149 1 17 11%
Mei 2024 145 24 28 19%

Sumber : Data Perusahaan,2024

Pada Tabel 1.1 Menunjukkan data Turnover karyawan di PT XYZ sepanjang tahun 2024. Terlihat bahwa
pada bulan Januari terjadi peningkatan Tirmover yang cukup tajam, dengan tingkat Turnover mencapai 34%.
Kenaikan ini disebabkan oleh tingginya permintaan tenaga kerja, yang mendorong perpindahan karyawan ke peluang
kerja yang lebih baik. Sebaliknya, pada bulan April, tingkat Twrmover mengalami penurunan yang signifikan.
Penurunan im1 dapat disebabkan oleh beberapa faktor, seperti meningkatnya strategi retensi perusahaan. di mana
manajemen mulai menerapkan kebijakan yang lebih efektif untuk mempertahankan karyawan, seperti tunjangan dan
penghargaan bagi karyawan berprestasi [5]

Urgensi penelitian ini sangat penting mengingat tingginya tingkat Turnover pada PT Xyz yang berdampak
negatif pada biaya rekrutmen, pelatihan, dan stabilitas tim. Perusahaan yang baru berdiri, seperti PT Xyz, harus
menghadapi tantangan besar terkait retensi karyawan. Fenomena Turnover tinggi sering kali terjadi pada perusahaan
yang baru beroperasi, yang dapat menghambat keberlanjutan bisnis. Oleh karena itu, penelitian ini berfokus pada
pemahaman faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover intention, seperti beban kerja, Burnout, dan Distress, yang
dapat membantu perusahaan untuk mengurangi Turnover, meningkatkan kescjahteraan karyawan, dan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih stabil dan produkuf [6]

Gap Research dalam penelitian ini adalah perbedaan Penelitian sebelumnya meneliti pengaruh beban kerja
dan Burnout terhadap Turnover intention tanpa memasukkan Distress sebagai variabel mediator. Penelitian ini
mengisi celah tersebut dengan menambahkan Distress sebagai variabel intervening[7], dalam penelitian ini dilakukan
pada sektor industri yang berbeda. [8] Penelitian ini dapat mengisi celah dengan memasukkan variabel lain yang
belum diteliti sebelumnya, seperti Distress, scbagal variabel intervening antara beban kerja dan Burnour terhadap
Turnover intention.[9]

Melihat latar belakang yang telah dipaparkan sebelumnya, maka penelitian ini berjudul ‘Pengaruh
Distress dan Burnout Terhadap Turnover Intention Melalui Beban Kerja Sebagai Variabel Inteving di PT.
Xyz Pasuruan’.
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B. Rumusan Masalah

Berikut rumusan masalah dalam penelitian ini :

1) Apakah Beban kerjabempengaruh secara signifikan tethadap Distress di PT. Xyz Pasuruan?
2) Apakah Burnour berpengaruh secara signifikan terhadap Distress a di PT. Xyz Pasuruan?

3) Apakah Beban Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention di PT. Xyz Pasuruan?
4) Apakah Burnout berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention di PT. Xyz Pasuruan?

5) Apakah Distress bapengaruh secara signifikan tethadap Twnover Intention di PT. Xyz Pasuruan?

6) Apakah Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Infention melalui Distress di PT. Xyz Pasuruan?
7) Apakah Burnout berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui Distress di PT.Xyz Pasuruan?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini yakni untuk menganalisis pengaruh Pengaruh Beban Kerja dan Burnout Terhadap Turnover
Intention Melalui Disiress Sebagai Variabel Inteving di PT. Xyz Pasuruan.

D. Kategori SDGs
Terkait Turnover Intention sejalan dengan teori SDGs 17.8 Pekerjaan yang Berkualitas dan Pertumbuhan Ekonomi.
Sumber: https://sdgs. bappenas.go.id/

Il. LITERATUR REVIEW
A. Beban Kerja.

Beban kerja mencakup baik beban fisik maupun mental [10];[11] Beban kerja atau Workload merujuk pada
usaha yang diperlukan oleh pekerja untuk memenuhi tuntutan pekerjaan tersebut [12] . Beban kerja dapat
didefinisikan sebagai serangkaian tugas yang membutuhkan keterampilan tertentu dan harus diselesaikan dalam
jangka waktu yang telah ditentukan, baik itu secara fisik maupun mental [13];[14]. Ketika beban kerja terlalu berat,
hal ini bisa menyebabkan stres dan ketegangan, yang pada akhimya dapat memunculkan dorongan untuk
meninggalkan orga Salah satu indikator dari beban kerja [15], [16] adalah:

1. Kondisi Pekerjaan : Keadaan yang mempengaruhi karyawan ditempat kerja

2. Penggunaan Waktu Kerja : Karyawan mengatur jam kerja dalam menyelesaikan pekerjaan.

3. Target yang harus dicapai : Tujuan yang ditetapkan organisasi dan harus dicapai dalam jangka waktu

tertentu.

4. Standar Kerja : Acuan untuk menyelesaikan pekerjaan.

Semakin tinggi beban kerja, semakin besar kemungkinan karyawan mengalami kelelahan fisik dan mental yang
memicu Turnover intention, hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [17] [10] [18] . sebaliknya [19]
menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh pada Turmover intention. Beban kerja dapat mempengaruhi niat
karyawan untuk keluar dari perusahaan. Untuk mengurangi beban kerja terscbut, perusahaan bisa
mempertimbangkan untuk merekrut karyawan baru yang sudah berpengalaman [9].

B. Burnout.

Burnout merujuk pada kelelahan emosional yang muncul akibat stres yang berlangsung lama dan terus-
menerus [20] . Karakterisasi Burnour sebagai kelelahan emosional, deperson 1 atau sinisme, dan kurangnya
pencapaian pribadi [3][21]. selain itu Burnout dapat menyebabkan kelelahan fisik dan kelelahan emosi, kebosanan,
ketidaknyamanan bagi karyawan [22]:[21]. indikator Burrout adalah sebagai berikut [23] :

1. Kelelahan Fisik : Kondisi tubuh mengalami penurunan kemampuan akibat aktivitas fisik yang berlebihan.

2. Kelelahan mental : Kondisi karyawan merasa letih secara psikologis akibat tekanan dan tuntutan kognitif.

3. Kelelahan emosional: kondisi Karyawan merasa kehabisan energi secara emosional dan berkepanjangan.

4. Penghargaan diri yang rendah : K ondisi karyawan memiliki pandangan negatif tentang diri sendiri.

Semakin tinggi tingkat Burnout yang dialami karyawan, semakin besar keinginannya untuk keluar dari
pekerjaan. Sejalan dengan penelitian [17] [28] [24] [3] . Karyawan yang mengalami Burnowt cenderung merasa
kehilangan semangat kerja, frustrasi, atau tidak dihargai, yang membuat mereka lebih rentan untuk mempertimbangkan
pekerjaan lain [25].

C. Distress
Stres terjadi ketika sesecorang menghadapi beban kerja yang berlebihan, disertai perasaan tertekan dan

ketegangan emosional yang mengganggu kinerjanya [26]. Distress psikologis merujuk pada gejala gangguan mental,
seperti kecemasan, keputusasaan, kegelisahan, perasaan tertekan, dan pandangan bahwa segala usaha terasa tidak
berarti [21];[27]:[27] Indikator-indikator dari Distress [23] yakni sebagai berikut:

1. Mudah Resah/Gelisah : Kondisi karyawan mengalami ketidaknyamanan emosional.

2. Mudah Marah : Kondisi karyawan cepat merasakan kemarahan dalam situasi kerja.

3. Mudah Lelah :  Karyawan mudah mengalami kelelahan fisik dan mental yang cepat

4. Tidak fokus : kondisi karyawan kesulitan untuk memusatkan perhatian pada pekerjaan yang dihadapi.
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5. Banyak Melakukan Kesalahan : kecenderungan karyawan melakukan kesalahan berulang dalam bekerja.
Penelitian ini mendukung temuan dari studi yang dilakukan oleh [3]:[27][28] [29] Senakin tinggi tingkat stres kerja,
semakin tinggi pula niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Sementara hal ini bertolak belakang dengan
penelitian [30] .Secara umum, Distress psikologis dapat mengurangi produktivitas kerja, menyebabkan bias, serta
meningkatkan risiko masalah seperti kecemasan dan depresi. [31].

D. Turnover Infention

Turnover mtention adalah keinginan karyawan untuk berpindah dari perusahaan saat ini ke perusahaan lain
[11], Turnover adalah pergantian karyawan dapat menyebabkan hubungan yang kurang harmonis dalam kelompok
kerja (18], [32], Turnover intention adalah niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka saat ini dan mencari
peluang pekerjaan lain di masa depan [3], [18] indicator dari Turnover Intention adalah sebagai berikut [33]

1. Adanya niat untuk keluar : Keinginan karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya saat ini.

2. Pencarian pekerjaan : Aktivitas aktif karyawan dalam mencari pekerjaan baru di tempat lain.

3. Karyawan membandingkan pekerjaan : Evaluasi karyawan terhadap peckerjaan saat ini dibandingkan

dengan peluang kerja lain.

4. Pemikiran untuk keluar : Pertimbangan mental atau pikiran karyawan untuk resign dari pekerjaannya.

Kerangka Konseptual.

Gambarl. Kerangka Penelitian

a. Hipotesis.
H1 : Beban Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Disiress di PT. Xyz Pasuruan
H2 : Burnout berpengaruh positif signifikan terhadap Distress di PT. Xyz Pasuruan
H3 : Beban Kerja berpengaruh p signifikan terhadap Twrnover Intention di PT. Xyz Pasuruan.
H4 : Burnout berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention di PT. Xyz Pasurvan.
HS5 : Distress berpengaruh positif signifikan terhadap Twrnover Intention di PT. Xyz Pasuruan.
H6 : Beban Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention jika melalui Distress di PT. Xyz
Pasuruan.
H7 : Burnout berpengaruh positif signifikan terhadap Twurnover Intention jika melalui Distress di PT. Xyz Pasuruan.

IIIl. METODE PENELITIAN
b. Metode Penelitian.

Penelitian ini menerapkan jenis pendekatan kuantitatif dengan fokus pada pengujian hipotesis [2]. Penelitian
kuantitatif melibatkan pengumpulan dan analisis data numerk dengan variable control [34]. Populasi yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu Karyawan produksi yang terbagi menjadi 4 bagian yaitu : wafer, biskuit, astor dan stick yang
keseluruhan berjumlah 200 karyawan, sedangkan metode sampling yang digunakan adalah Purposive Sampling dengan
kriteria Penelitian : jumlah bagian yang memiliki presentase Turnover tertinggi yaitu karyawan produksi bagian biskuit,
schingga diperoleh responden sebanyak 100 karyawan. Lokasi Penelitian ini berada di desa Pandaan, Pasuruan, Jawa Timur.
Penelitian ini menggunakan data primer dan sekunder. Teknik pengambilan data yaitu data primer didapatkan berdasarkan
pengisian kuisioner oleh responden atau sampel. Dari data yang didapat selanjutya akan diolah menggunakan Strucnoral
Equation Modeling (SEM) Analysis of Moment Structures (AMOS)




c. Definisi Operasional
1. Beban Kerja (X1) pada penelitian ini merujuk pada pendapat [12]. Beban kerja secara operasional didefinisikan
tanggungan yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan tuntutan pekerjaannya demi memenuhi tuntutan
kerjanya.
Indikator dari Beban Kerja yakni sebagai berikut [15], [16] :
a. Kondisi Pekerjaan: Keadaan pekerjaan yang berkaitan dengan kenyamanan fasiltas pendukung kerja
dan hubungan yang baik dengan atasan
b. Penggunaan waktu kerja : kemampuan karyawan dalam memanfaatkan waktu kerja dan penyelesaian
pekerjaan.
¢. Target yang harus dicapai :Kesesuaian jumlah capaian kerja dengan waktu yang ditentukkan.
d. Standar Kerja : Patokan kerja sesuai pedoman yang telah ditetapkan perusahaan.
2. Burnout (X2) pada penelitian ini merujuk pada [20] suatu kondisi kelelahan emosional yang timbul akibat tekanan
yang terjadi secara terus-menerus dan berkepanjangan.
Indikator Burnour adalah sebagai berikut [23]:
a. Kelelahan Fisik : Penurunan kemampuan untuk melakukan aktivitas fisik akibat aktivitas yang
berlebihan
b. Kelelahanan mental : keletihan yang memengaruhi kemampuan bempikir dan merespon tuntutan secara
schat.
¢. Kelelahan emosional: keadaan saat karyawan merasa lelah secara batin dan tidak mampu merespons
emosi secara schat
d. Penghargaan dir1 yang rendah : kondisi ketika karyawan merasa tidak layak dan meragukan potensi
dalam dirinya.
3. Distress (Z)
Pada penelitian ini merujuk pada [26] secara operasional disfress merupakan bentuk tekanan emosional yang
muncul ketika karyawan merasa tidak mampu menghadapi tuntutan atau situasi yang membebani.
Indikator Distress adalah scbagai berikut [23]:
. Mudah Resah/Gelisah : Kondisi di mana karyawan sering merasa cemas dan tidak tenang saat bekerja.
. Mudah Marah : Keadaan dimana karyawan kesulitan mengontrol emosi dan mudah tersulut amarah.
. Mudah Lelah : Keadaan karyawan dengan cepat mengalami keletihan fisik dan mental dalam bekerja.
. Tidak fokus : Kondisi karyawan merasa sulit memulai dan mempertahankan perhatian pada satu hal.
. Banyak Melakukan Kesalahan : karyawan mengalami kondis1 yang yang tidak baik secara emosiona
maupun mental sehingga kehilangan fokus dalam menjalankan pekerjaannya.
4. Turnover Intention (Y)
Pada penelitian ini merujuk pada [11] merupakan niat seorang karyawan untuk meninggalkan tempat kerjanya
saat ini dan mencari peluang kerja di perusahaan lain.
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan adalah [33] :
a. Adanya Niat untuk Keluar : merupakan niat atau keinginan karyawan PT Xyz untuk meninggalkan
pekerjaannya dan mencari peluang di luar organisasi.
b. Pencarian Pekerjaan :Merupakan proses aktif yang dilakukan oleh karyawan PT Xyz untuk mencari
pekerjaan baru sebagai alternatif.
¢. Karyawan Membandingkan Pekerjaan : Karyawan PT Xyz membandingkan kondisi pekerjaan mereka
saat ini dengan peluang lain di pasar tenaga kerja, yang dapat memperkuat niat untuk mencari pekerjaan
baru.
d. Pemikiran untuk Keluar : merupakan pemikiran internal karyawan PT Xyz tentang kemungkinan untuk
berhenti dari pekerjaan mereka.

ocao o

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Kriteria Responden.
Tabel 4.1 Kriteria Responden

Variabel Kategori Frekuens Presentase (%)
aleiT ali o,
Jenis Kelamin eI il 20
Perempuan 50 50%
. <30 tahun 86 86%
Usia
=30 tahun 14 14%
SMP/MTS 7 7%
Pendidikan SMU/SMK/MAN 92 92%
S1 1 1%
Lama Bekerja < 1 tahun 43 43%




1 tahun 33 33%

2 tahun 17 17%
3 tahun 7 7%
4 4 4 04,
Status Karyawan Karyawan Kontrak 100 100%
Karyawan Tetap 0 0

Sumber : Kuisioner Penelitian, 2025
Berdasarkan data karakteristik responden, dari total 100 orang, jumlah laki-laki dan perempuan seimbang, masing-
masing scbanyak 50 orang (50%). Sebagian besar responden berusia kurang dari 1 tahun (65%). diikuti oleh usia 1 tahun
sebanyak 21%, usia 2 tahun sebanyak 13%, dan hanya 1% yang berusia 3 tahun. Dilihat dari tingkat pendidikan, mayoritas
responden merupakan lulusan SMU/SMK/MAN sebesar 92%, sementara lulusan SMP/MTS sebanyak 7% dan lulusan S1
hanya 1%. Dari sisi lama bekerja, 43% responden memiliki pengalaman kerja kurang dari 1 tahun, 33% telah bekerja
selama 1 tahun, 17% selama 2 tahun, dan 7% selama 3 tahun. Seluruh responden dalam penelitian ini berstatus sebagai

karyawan kontrak (100%), tanpa ada karyawan tetap.

Frekuensi Tanggapan Responden
Tabel 4.2 Frekuensi Tanggapan Responden.

Indikator STS % TS % N % S % 8§ %  Total

X1.1 1 1% 1 1% 5 5% 66 66% 27 27% 100
X1.2 1 1% 0 0% 9 9% 65 65% 25 25% 100
X1.3 0 0% 0 0% 10 10% 70 70% 20 20% 100
X1.4 0 0% 0 0% 2 2% 70 70% 28 28% 100
X2.1 0 0% 11 11% 17 17% 59 59% 13 13% 100
X2.2 0 0% 7 7% 17 17% 59 359% 17 17% 100
X2.3 0 0% 10 10% 16 16% 62 62% 12 12% 100
X2.4 0 0% 7 7% 27 27% 49 49% 17 17% 100
Z.1 0 0% 9 9% 7 7% 61 61% 23 23% 100
72 0 0% 4 4% 12 12% 56 S56% 28 28% 100
Z3 0 0% 3 3% 6 6% 60 60% 31 31% 100
Z4 0 0% 2 2% 5 5% 66 66% 27 27% 100
Z5 0 0% 2 2% 5 5% 71 T71% 22 22% 100
Y.1 0 0% 1 1% 16 16% 48 48% 35 35% 100
Y2 0 0% 4 4% 13 13% 46 46% 37 37% 100
Y3 0 0% 2 2% 9 9% 59 59% 30 30% 100
Y4 0 0% 1 1% 18 18% 47 47% 34 34% 100

Sumber : Kuisioner Penelitian, 2025

Tanggapan responden pada indikator X1 (Beban Kerja) menunjukkan bahwa mayoritas menyatakan Setuju (S) dan
Sangat Setuju (SS). Misalnya, pada X1.1 sebesar 66% setuju dan 27% sangat setuju, sedangkan X1.3 dan X1.4 masing-
masing memperoleh persentase setuju sebesar 70% dengan respon sangat setuju berkisar 20%-28%.

Untuk indikator X2 (Burnout), pola serupa terlihat. Persentase setuju pada tiap pernyataan berkisar antara 49%—62%,
dan sangat setuju berkisar 12%—17%. Misalnya, X2.3 menunjukkan 62% responden setuju dan 12% sangat setuju,
sementara X2.4 menunjukkan distribusi 49% setuju dan 17% sangat setuju.

Pada indikator Z (Distress), sebagian besar responden juga memberi respons positif. Z.5 mencatat 71% responden
setuju dan 22% sangat setuju, sedangkan Z.3 dan Z.4 sama-sama menunjukkan lebih dari 60% responden setuju.

Indikator Y (Turnover Intention) memperlihatkan kecenderungan serupa. Y.1 hingga Y.4 memiliki persentase setuju
antara 46%—59% dan sangat setuju antara 30%—-37%. Y.4 menjadi indikator tertinggi dalam kategori sangat setuju sebesar
34%.

Secara keseluruhan, responden banyak menunjukkan persepsi positif terhadap pernyataan yang diajukan dalam
kuesioner, yang tercermin dari dominasi jawaban Setuju dan Sangat Setuju di semua indikator.




Analisis Data

Uji Validitas.
Tabel 4.3 Hasil Uji Validitas
Estimate
Z5 0.865
Z4 0917
Z3 0.776
Z2 0.588
Z1 0.664
Y1 0.865
¥2 0.85
Y3 < Y 0.817
Y4 < Y 0.887
X14 <==- Xl 0.681
X13 X1 0.738
X1.2 X1 0.579
Xl1.1 X1 0.619
X24 X2 0.542
X23 X2 0.751
x22 X2 0.799
xX21 < X2 0.776

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025
Berdasarkan hasil estimasi, seluruh indikator memiliki nilai loading > 0.5 sesuai dengan kriteria wji validitas
konvergen. Dengan demikian, instrumen dalam penelitian ini dinyatakan valid dan telah memenuhi syarat kelayakan
untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut.

Uji Reabilitas.
Tabel 4.4 Hasil Uji Reabilitas Variabel Beban Kerja (X1)
Variabel Indikator SLF SLF*2 E
X14 X1 0.681 0.463761 0.536239
X13 X1 0.738 0.544644 0.455356
X1.2 X1 0.579 0.335241 0.664759
X1.1 X1 0.619 0.383161 0.616839
Total 2617 1.726807 2273193

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025
Variabel X1 memiliki empat indikator dengan dua di antaranya (X1.2 dan X1.1) memiliki nilai SLF di bawah 0.7.
Namun, nilai CR sebesar 10.85 dan AVE sebesar 5.73 tetap memenuhi kriteria. Oleh karena itu, variabel X1 tetap reliabel
dan valid, meskipun terdapat indikator dengan kontribusi rendah.

Tabel 4.5 Hasil Uji Reabilitas Variabel Burnout (X2)

Variabel Indikator SLF SLF"2 E
X24 X2 0.392 0.153664 0.846336
X2.3 X2 0.706 0.498436 0.501564
X2.2 X2 0.822 0.675684 0.324316
X2.1 X2 0.828 0.685584 0.314416

Total 2.748 2.013368 1.986632

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025
Variabel X2 terdiri dari empat indikator, di mana indikator X2.4 memiliki SLF yang rendah (0.392). Meskipun demikian,
nilai CR sebesar 11.55 dan AVE sebesar 6.01 masih berada dalam rentang yang dapat diterima. Maka, variabel X2
dinyatakan reliabel dan valid, namun indikator X2.4 sebaiknya dievaluasi lebih lanjut.

Tabel 4.6 Hasil Uji Reabilitas Variabel Distress (Z)

Variabel Indikator SLF SLF"2 E
Z5 Z 0.865 0.748225 0.251775
Z4 Z 0.917 0.840889 0.159111
Z3 Z 0.776 0.602176 0.397824
Z2 Z 0.588 0.345744 0.654256
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Z1 z 0.664 0.440896 0.559104
Total 3.81 2.97793 2.02207
Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025
Variabel Z memiliki lima indikator, sebagian besar dengan nilai SLF di atas 0.7. Nilai CR sebesar 19.52 dan AVE
sebesar 7.98 menunjukkan tingkat reliabilitas dan validitas yang sangat baik. Dengan demikian, variabel Z dapat
disimpulkan sangat reliabel dan valid.

Tabel 4.7 Hasil Uji Reabilitas Variabel Turnover Intention (Y)

Variabel Indikator SLF SLF*2 E
Y.l Y 0.865 0748225 0251775
Y2 Y 0.85 0.7225 02775
Y3 Y 0.817 0.667489 0332511
Y4 Y 0.887 0786769 0213231

Total 3419 2924983 1.075017

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025
Variabel Y terdiri dari empat indikator dengan nilai SLF berkisar antara 0.817 hingga 0.887. Nilai Composite
Reliability (CR) sebesar 15.69 dan Average Variance Extracted (AVE) sebesar 6.92, keduanya melebihi batas minimum
(CR = 0.7 dan AVE = 0.5). Dengan demikian, variabel Y dinyatakan reliabel dan valid
Variabel Z memiliki lima indikator, sebagian besar dengan nilai SLF di atas 0.7. Nilai CR sebesar 19.52 dan AVE sebesar
7.98 menunjukkan tingkat reliabilitas dan validitas yang sangat baik. Dengan demikian, variabel Z dapat disimpulkan
sangat reliabel dan valid.

1. Evaluasi Model.
Uji Normalitas.
Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas

Variable min max skew C.I. kurtosis C.I.
X2.1 1 5 -0.732 -2.988 0.258 0.528
X2.2 1 5 -0.835 -3.407 1.054 2.151
X2.3 1 5 -0.903 -3.687 0.859 1.754
X2.4 1 5 -0.592 -2.417 -0.583 -1.191
X1.1 1 5 -1.329 -5.427 5.72 11.677
X1.2 1 5 -1.466 -5.986 5.239 10.694
X1.3 3 5 0.077 0314 0.302 0.616
X1.4 1 5 -1.302 -5.314 7.864 16.053
Y.4 1 5 -0.789 -3.22 0.982 2.005
Y.3 1 5 -1.132 -4.622 2.848 5.814
Y.2 1 5 -1.003 -4.094 0.894 1.824
Y.1 1 5 -0.866 -3.537 1271 2.593
Z1 1 5 -1.119 -4.569 1.342 2.738
Z2 1 5 -0.894 -3.649 1.21 2.469
Z3 1 5 -1.283 -5.238 3.297 6.729
Z4 1 5 -1.332 -5.438 4.636 9.462
Z5 1 5 -1.404 -5.73 5471 11.168

Multivariate 115.982 22.816

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025

Berdasarkan hasil uji normalitas, terlihat bahwa beberapa indikator menunjukkan nilai skewness dan kurtosis dengan
nilai critical ratio (C.R.) yang melebihi batas +1.96 Hal ni mengindikasikan bahwa data tidak memenuhi asumsi
normalitas multivariat secara sempurna. beberapa variabel seperti X1.1, X1.2, dan X1.4 memiliki nilai skewness dan
kurtosis yang cukup ekstrim sehingga data tersebut terindikasi tidak normal.
Karena data tidak memenuhi asumsi normalitas, maka analisis dilanjutkan dengan menggunakan teknik bootstrapping.
Bootstrapping adalah metode resampling yang tidak bergantung pada asumsi normalitas dan dapat memberikan estimasi
parameter yang lebih akurat terhadap data yang tidak normal.
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Tabel 4.9 Hasil Uji Bootstrapping

Parameter  Variabel  Estimate  Lower Upper B
Z5 Z 1 1 1 ok
Z4 Z 1.104 1.015 1.257 0.002
Z3 4 1.027 0.884 1.246 0.004
Z2 Z 0.868 0.551 1.055 0.011
Z1 4 1.025 0.802 1.291 0.007
7l )] 1 1 1 ok
Y.2 i 1.101 0.948 1.316 0.003
Y.3 Y 0.883 0.702 1.058 0.004
Y.4 Y 1.04 0972 1.165 0.002
X1.4 X1 1 1 1 HokE
X1.3 X1 1.005 0.625 1.334 0.011
X1.2 X1 1.047 0.66 1.401 0.004
X1.1 X1 1 0.597 1.519 0.003
X2.4 X2 1 1 1 Hokk
X2.3 X2 0.983 0.645 1.642 0.005
X2.2 X2 1.031 0.652 1.58 0.008
X2.1 X2 1.075 0.795 1.543 0.007

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025
Hasil estimasi bobot regresi menunjukkan beberapa hubungan yang signifikan, di antaranya:Variabel Z dipengaruhi
ara positif signifikan oleh variabel X2 (Estimate = 0.417, p = 0.004) dan X1 (Estimate = 0.341, p = 0.051, mendekati
signifikan).Variabel Y dipengaruhi secara signifikan oleh variabel X1 (Estimate = 0.615, p = 0.009), tetapi pengaruh dari
X2 terhadap Y tidak signifikan (p = 0.959), dan pengaruh dari Z terhadap Y juga tidak signifikan (p = 0.216). Selain itu,
loading faktor indikator terhadap variabel laten juga menunjukkan nilai yang signifikan, mengindikasikan bahwa
indikator-indikator tersebut valid dan reliabel sebagai pengukuran variabel laten masing-masing.
Uji normalitas multivariat menggunakan Bollen-Stine bootstrap menghasilkan nilai p sebesar 0.197 Karena nilai
tersebut lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa data memenuhi asumsi normalitas multivariat dan model
dinyatakan fit.
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Uji Multikolinieritas.
Tabel 4.10 Hasil Uji Multikonilineritas.

X1 X2z xX23 X24 XLl X122 X13 X114 Y4 ¥3 Y2 Yl Zl z1 Z3 z4 Z5
xX21 1

X22 0627 1

X23 0533 0616 1

X24 0547 0346 0433 1

X11 029 0172 028 0097 1

X12 026 0218 009 0161 0377 1

Xi3 028 0358 0285 0069 0471 039 1

Xi4 0221 0291 0147 0019 0374 0403 0534 1

Y4 0208 0197 0151 006 0314 0314 023 0247 1

Y3 0178 0139 0094 0061 0287 0335 0192 0253 074 1

Y2 0162 0165 0109 009 024¢ 0284 0272 0224 0735 0717 1

Y1 0224 0098 018 0046 0367 0277 0203 0192 078 0674 0755 1
Al 0418 0447 0461 0188 0239 0124 0208 0148 0272 0315 0313 033 1

Z2 0258 0244 0153 014 0016 0.101 0066 0079 032 0247 022 0231 03513 1
Z3 0321 0441 0493 0134 0176 0047 0213 0222 0175 0219 0128 017 0534 041 1

Z4 0345 0405 0425 0079 0173 0177 0345 0248 0267 0342 0258 0244 0398 056 0735 1
zs 028 0427 0344 0054 0202 0261 0375 0316 0251 0392 0332 021 0566 03525 0679 0811 1
Sumber: Hasil Output Amos, Data diclah 2025
Berdasarkan output Sample Correlations dari AMOS, tidak terdapat nilai korelasi antar konstruk eksogen yang
melebihi 0.90. Nilai korelasi tertinggi yang ditemukan, yaitu 0.811, terjadi antara indikator dalam satu konstruk (Z.4
dengan Z.5), schingga tidak termasuk indikasi multikolinieritas. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model ini
bebas dari masalah multikolinieritas.
Analisis Full Model
Model pengukuran (measurement model), yang ditunjukkan oleh hubungan antara variabel laten (X1, X2, Z, Y) dengan
indikator-indikatornya.

Gambar 4.1 Analisis Full model.

Goodness of Fit
Chi-Square=90.175

B Probability=.725
c GFI=.906
v CFI=1.000
AGF|=.854
TLI=1.014
RMSEA=.000
NFI=.910

DF=99

Model pada gambar merupakan Full Structural Model dalam ana SEM karena mencakup hubungan antara
variabel laten dan indikatornya (model pengukuran) serta hubungan antar variabel laten (model struktural).
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Evaluasi Kriteria Goodness of Fit (GOF)
Tabel 4.11 Kriteria Goodness of Fit (GOF)
Goodness of Fit

Index Cut off Value Hasil  Keterangan
Chi Square Diharapkan kecil  90.175  Good fit
df Diharapkan kecil 99 Good fit
CMIN/DF <2.00 0911 Good fit
GFI >0.90 0.906 Good fit
CFl >0.90 1.000 Good fit
AGFI =>0.90 0.854 Marginal
TLI >0.95 1.014 Good fit
RMSEA <0.08 000 Good fit

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025
Berdasarkan hasil uji goodness of fit, model menunjukkan kecocokan yang sangat baik (fit), schingga dapat
disimpulkan bahwa model ini layak digunakan untuk menguji hipotesis penelitian secara menyeluruh.

Pengujian Hipotesis.
Tabel 4.12 Hasil pengujian Hipotesis
Estimate S.E. CR. B Label

< Xl 0.225 0171 1316 0.188% par_I2

- X2 0442 0144  3.077 0002 par_11

X1 0.588 0236 2496 0013 par 8

- X2 0.022 0147 015 0881 par 9

Y =- Z 0.21 0.151 1.39  0.165 par_I10

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Beban Kerja (X1) berpengaruh positif terhadap Distress (Z) dengan nilai
estimasi sebesar 0,225, Namun, pengaruh ini tidak signifikan karena nilai p sebesar 0,188 (p = 0,05), schingga hipotesis
yang menyatakan pengaruh Beban Kerja terhadap Distress ditolak. Sebaliknya, Burnout (X2) memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Distress (Z) dengan nilai estimasi sebesar 0,442 dan p sebesar 0,002 (p < 0,05), sehingga hipotesis
yang menyatakan pengaruh Burnout terhadap Distress diterima. Selanjutnya, Beban Kerja (X1) juga memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y) dengan estimasi sebesar 0,588 dan p sebesar 0,013 (p < 0,05),
schingga hipotesis ini diterima. Namun, Bumout (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention (Y)
karena memiliki nilai estimasi sebesar 0,022 dan p sebesar 0,881 (p > 0,05), sehingga hipotesis tersebut ditolak. Terakhir,
pengaruh Distress (Z) tethadap Turnover Intention (Y) juga tidak signifikan dengan estimasi sebesar 0,210 dan p sebesar
0,165 (p > 0,05), sehingga hipotesis tersebut ditolak, dan variabel Distress tidak berperan sebagai variabel intervening
dalam hubungan antar variabel dalam penelitian ini.

<|=<|N|N
f

Analisis Intervening.
Tabel 4.13 Uji Sobel Test

A B SEa SEb Sobel test | One tailed P value | One tailed P value
X1-»Z->Y | 0.225 | 0.588 | 0.029241 | 0.055696 3.386 0.00035 0.00071
X2-»Z->Y | 0.442 | 0.022 0.144 0.147 0.149 0.441 0.881

Sumber: Hasil Output Amos, Data diolah 2025

Berdasarkan hasil uji Sobel, jalur mediasi dari Beban Kerja (X1) terhadap Tunover Intention (YY) melalui Distress (Z)
menghasilkan nilai Sobel sebesar 3.386 dengan nilai p one-tailed sebesar 0,00035 dan two-tailed sebesar 0,00071. Karena
nilai p lebih kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Distress berperan sebagai mediator yang signifikan dalam
hubungan antara Beban Kerja dan Turnover Intention. Sebaliknya, jalur mediasi dari Burnout (X2) terhadap Turnover
Intention melalui Distress menunjukkan hasil tidak signifikan, dengan nilai Sobel sebesar 0.149 dan p-value two-tailed
sebesar 0.881 (p > 0,05), sehingga Distress tidak terbukti sebagai mediator dalam hubungan antara Burnout dan Turmnover
Intention.




Pembahasan.

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja yang dirasakan oleh karyawan tidak selalu berkontribusi secara
langsung terhadap Distress. Kondisi ini mengindikasikan bahwa beban kerja, meskipun menjadi aspek penting belum
tentu menjadi faktor utama yang memicu distress. Ada kemungkinan bahwa faktor lain atau mekanisme adaptasi individu
berperan dalam mengurangi efck beban kerja terhadap tekanan yang dialami. Dengan demikian, pemahaman tentang
distress perlu melihat aspek yang lebih luas daripada sekadar beban kerja.

Peningkatan beban kerja selalu berujung pada meningkatnya distress. Hal ini sejalan dengan penelitian yang

dilakukan oleh [35], [36] . Dan tidak sejalan oleh penelitian yang dilakukan oleh [37] Hal ini membuka ruang untuk
mengembangkan konsep yang mempertimbangkan interaksi dengan aspek lain seperti dukungan sosial atau efikasi diri.
Secara praktis, manajemen sebaiknya tidak hanya fokus pada pengurangan beban kerja secara umum, tetapi juga
memperhatikan faktor-faktor lain yang dapat mendorong kesejahteraan karyawan. Misalnya, berdasarkan indikator dalam
kuisioner, perhatian terhadap kenyamanan fasilitas, kualitas hubungan dengan atasan, serta kejelasan dan pencapaian
target dan standar kerja dapat menjadi fokus utama dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan menekan
potensi distress.
2. Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa Burnout berpengaruh signifikan terhadap distress, Kelelahan ini mencakup
kelelahan fisik, mental, dan emosional yang dapat mengganggu kemampuan karyawan dalam menjalankan tugasnya
secara efektif. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa burnout merupakan sumber utama
distress karena menurunkan energi fisik, melemahkan daya pikir, serta mengurangi kontrol emosional pada pekerja [9],
[14], [16]. Artinya, semakin tinggi tingkat kelelahan yang dialami, semakin besar kemungkinan karyawan mengalami
gangguan psikologis yang berpotensi menurunkan produktivitas dan kesejahteraan mereka.

Burnout dalam penelitian ini divkur menggunakan indikator-indikator seperti penurunan kemampuan fisik, kesulitan

berpikir jernih, ketidakmampuan mengendalikan emosi, serta rendahnya penghargaan diri. Kontribusi terbesar ditemukan
pada aspek kelelahan emosional dan mental yang berdampak langsung pada tekanan psikologis karyawan. Dalam
praktiknya, hal ini menggarisbawahi pentingnya perusahaan untuk memberikan dukungan seperti pelatihan manajemen
stres, pengaturan beban kerja yang rez , serta pengakuan dan penghargaan yang dapat meningkatkan rasa percaya diri
karyawan. Dengan demikian, organ dapat membantu mengurangi dampak bumout sehingga karyawan dapat
mempertahankan keschatan mental dan performa kerja yang optimal.
3. Hasil penelitian in1 menunjukkan bahwa beban kerja yang diterima karyawan berpengaruh terhadap niat mereka untuk
meninggalkan pekerjaan. Beban kerja yang tinggi atau tidak seimbang dapat menyebabkan ketegangan dan kelelahan
yang memengaruhi kesejahteraan fisik, mental, dan emosional seorang karyawan. Hal ini sesuai dengan berbagai
penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa beban kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap niat untuk keluar dari
perusahaan [3], [11], [17], [18]. Artinya, ketika beban kerja yang dirasakan karyawan meningkat, maka kemungkinan
numculnya niat untuk mencari pekerjaan lain juga bertambah. Namun demikian, terdapat pula penelitian lain yang
menunjukkan hasil yang berbeda, dimana beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap niat untuk keluar [8].

Beban kerja dalam penelitian ini diukur melalui beberapa indikator seperti kenyamanan fasilitas kerja, hubungan

antara atasan dan karyawan, kemampuan memanfaatkan waktu kerja, serta pencapaian target yang ditetapkan perusahaan.
Faktor-faktor tersebut secara bersama-sama mempengaruhi persepsi karyawan terhadap tuntutan pekerjaan yang mereka
hadapi. Dalam praktiknya, or i hatikan faktor-faktor ini dengan menyediakan fasilitas yang memadai,
memperkuat hubungan baik antara atasan dan bawahan, serta membantu karyawan dalam mengelola waktu dan target
kerja agar beban kerja dapat diterima secara optimal. Dengan cara ini, perusahaan dapat mengurangi tingkat ketegangan
yang dirasakan karyawan dan menurunkan risiko mereka untuk meninggalkan organisasi.
4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Burnout memengaruhi Turnover Infention. Meskipun karyawan mengalami
penurunan energi fisik, kesulitan berpikir jernih, kelelahan emosional, serta perasaan kurang dihargai, hal tersebut belum
tentu mendorong mereka untuk segera mencari pekerjaan lain atau mengundurkan diri. Kondisi ini mengindikasikan
bahwa kelelahan merupakan pengalaman yang kompleks dan mungkin membutuhkan faktor tambahan agar benar-benar
memengaruhi keputusan untuk keluar dari pekerjaan. Hal ini sejalan dengan penelitian [17] [28][24][3] dan tidak sejalan
dengan penelitian [38].

Secara teoritis, hasil ini memperkuat pandangan bahwa kelelahan berperan sebagai kondisi yang memengaruhi

kesejahteraan psikologis tanpa langsung menjadi alasan utama niat keluar. Dalam konteks kuisioner, aspek-aspek seperti
kelelahan fisik yang terjadi meski beban kerja ringan, kesulitan menyusun pikiran logis, dan keraguan terhadap
kemampuan diri menjadi tanda bahwa karyawan mengalami tekanan yang mendalam. Secara praktis, organisasi perlu
memberikan perhatian khusus pada upaya pengelolaan kelelahan dan peningkatan penghargaan diri agar tekanan tersebut
tidak berkembang menjadi tekanan emosional yang berdampak negatif pada niat kerja. Dengan demikian, penguatan
dukungan dan pengakuan terhadap karyawan dapat menjadi kunci untuk menjaga stabilitas tenaga kerja.
5. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat distress yang dialami karyawan tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap turnover intention. Meskipun karyawan mengalami berbagai bentuk tekanan emosional seperti kecemasan,
kemarahan, kelelahan, kesulitan fokus, dan kecenderungan melakukan kesalahan berulang, kondisi tersebut belum tentu
mendorong mereka untuk memiliki niat meninggalkan pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa distress merupakan
pengalaman yang kompleks dan belum tentu menjadi faktor utama dalam keputusan untuk keluar dari organisasi.
Penelitian ini mendukung temuan dari studi yang dilakukan oleh [39], [40] dan tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh [3];[27][28] [29].
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Secara teoritis, hasil ini menguatkan pandangan bahwa distress lebih berperan dalam mempengaruhi kesejahteraan

psikologis karyawan tanpa langsung memicu tumover intention. Dalam kaitannya dengan kuisioner, aspek distress seperti
mudah resah, cepat marah, dan kesulitan mempertahankan fokus menggambarkan tekanan yang dialami karyawan,
namun hal tersebut tidak secara langsung memengaruhi keinginan mereka untuk berhenti bekerja. Secara praktis,
organisasi perlu memberikan perhatian pada pengelolaan distress melalui dukungan emosional dan program kesejahteraan
agar karyawan tetap produktif dan berkomitmen meskipun menghadapi tekanan emosional.
6. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja yang dialami karyawan memiliki pengaruh terhadap Tumover
Intention, namun pengaruh tersebut terjadi melalui tingkat distress yang dirasakan. Artinya, beban kerja yang tinggi
menyebabkan meningkatnya tekanan emosional seperti kecemasan, kelelahan, dan kesulitan fokus, yang kemudian
memengaruhi keputusan karyawan untuk mempertimbangkan pindah kerja. Dengan demikian, distress berperan sebagai
penghubung penting antara beban kerja dan Turnover intention yang menegaskan bahwa beban kerja tidak langsung
memicu turnover intention tanpa adanya tekanan emosional yang signifikan, hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh [41] dan tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [42]

Secara teoritis, temuan ini memperkuat konsep bahwa beban kerja yang berat dapat menimbulkan distress yang

memengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan dan pada akhirnya mendorong niat untuk berhenti bekerja. Kuisioner
yang mengukur kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja, dan pencapaian target menggambarkan bagaimana beban
kerja dapat menjadi sumber tekanan yang menguras energi dan konsentrasi karyawan. Secara praktis, organisasi perlu
memperhatikan pengelolaan beban kerja secara efektif serta menyediakan dukungan untuk mengurangi distress, seperti
program manajemen stres dan peningkatan kesejahteraan karyawan. Langkah ini penting agar karyawan tetap produktif
dan loyal meskipun menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi.
7. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Burnout yang dialami karyawan tidak berpengaruh tethadap Tumover
intention melalui Distress . Dengan kata lain, meskipun karyawan mengalami burnout, hal tersebut tidak otomatis
meningkatkan di yang kemudian mendorong keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Ini mengindikasikan bahwa
burnout dan distress mungkin merupakan kondisi yang berbeda dalam proses pengambilan keputusan terkait turnover
intention, hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh[43] dan tidak sejalan dengan penelitian [44].

Secara teoritis, hasil ini memperkuat pemahaman bahwa burnout yang terdiri dari kelelahan fisik, mental, emosional,
serta rasa penghargaan diri yang rendah, yang diukur melalui pertanyaan terkait kondisi energi, kemampuan berpikir,
pengendalian emosi, dan rasa percaya diri dalam kuisioner, tidak selalu menimbulkan distress yang cukup kuat untuk
mempengaruhi niat keluar karyawan. Oleh karena itu, meskipun kondisi burnout perlu diperhatikan demi menjaga
kesehatan dan kesejahteraan karyawan, pengelolaan distress—yang berkaitan dengan kecemasan, kemarahan, kelelahan,
kesulitan fokus. dan kesalahan berulang—harus menjadi fokus utama organisasi untuk menurunkan niat karyawan
meninggalkan pekerjaan.

V. Simpulan

1.H1: Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap distress. Beban kerja bukan satu-satunya penyebab distress
karena karyawan bisa memiliki strategi koping efektif di PT Xyz Pasuruan..

2. H2: Burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap distress. Burnout menyebabkan tekanan psikologis yang nyata
pada karyawan di PT Xyz Pasuruan.

3. H3: Beban kerja berpengaruh signifikan tethadap murnover intention, Beban kerja tinggi meningkatkan niat karyawan
untuk keluar di PT Xyz Pasuruan.

4. H4: Burnout tidak berpengaruh langsung signifikan terhadap rurnover infention di PT Xyz Pasuruan.

5. H5: Distress tidak berpengaruh signifikan terhadap turmover intention di PT Xyz Pasuruan.

6.H6: Beban kerja berpengaruh terhadap furnover intention melalui distress sebagai
hubungan beban kerja dengan niat keluar di PT Xyz Pasuruan..

7.H7: Burnout tidak berpengaruh terhadap i ion melalui distress. Distress bukan mediator antara burnout
dan Turnover intention di PT Xyz Pasuruan..

. Distress perkuat
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