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This study aims to examine the effect of work stress, work-life balance on organizational
commitment and the role of burnout as a mediating variable. The population in this study were
95 junior high school teachers in West Wawonii District. The sampling technique used a census
sampling technique or saturated sampling, namely by making all members of the population (95
teachers) as research samples. The t
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Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap
komitmen organisasi serta peran burnout sebagai variabel pemediasi. Populasi dalam penelitian
ini adalah Guru SMP se-Kecamatan Wawonii Barat yang berjumlah 95 guru. Teknik
pengambilan sampel menggunakan teknik sampel sensus atau sampling jenuh yaitu dengan
menjadikan seluruh anggota populasi (95 guru) sebagai sampel penelitian. Jenis penelitian yang
digunakan adalah pgfiti n jenigydatapya gdalah data Wmer yang diperoleh
melalui penyebara LAM Structural Rguation Modeling
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pendidikan merupakan hal penting dan mendasar dalam dunia pendidikan. Pendidikan
merupakan proses esensial dalam proses perkembangan seorang pribadi, untuk dapat bertumbuh
dan bermanfaat bagi sesama (Warren et al., 2021). Tak kalah penting peran tenaga pendidik atau
guru juga sangat penting dalam menunjang keberhasilan dalam dunia pendidikan. Sumber daya
manusia yang merupakan tenaga pendidik atau guru bagi sekolah kadang kala sering diabaikan
sebagai aset yang tak berharga. Tak jarang, Pemerintah hanya menganggap bahwa tenaga pendidik
atau guru sebagai beban yang harus selalu ditekan untuk mengurangi biaya dalam mengajar. Pada
kenyataannya keseimbangan kehidupan guru dalam proses belajar mengajar sangat penting guna

mencapai tujuan dalam dunia pendidikan.

Dalam konteks pendidikan yang terus berkembang, seringkali guru dihadapkan dengan tekanan
tinggi dalam adaptasi perubahan kurikulum. Dimana, dalam meningkatkan mutu pendidikan
diperlukan manajemen yang tepat dalam perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi yang dilakukan.
Langkah pemerintah untuk meningkatkan mutu pendidikan salah satunya dengan memperbarui
kurikulum yang sudah dipakai. Kurikulum adalah suatu program atau rencana yang harus ada
dalam pembelajaran. Apabila tidak diimplementasikan dalam pembelajaran maka tidak bermakna.
Sebaliknya, pembelajaran tidak akan berlangsung dengan efektif apabila kurikulum tidak ada
sebagai sebuah acuan (Rahayu et al., 2021). Implementasi kurikulum di Indonesia telah mengalami
berbagai perubahan dalam kurun waktu 20 tahun terakhir telah terjadi perubahan kurikulum
sebanyak lima kali diantaranya dimulai dari tahun 2004, kurikulum yang digunakan adalah
kurikulum berbasis kompetensi, pada kurikulum ini lebih diarahkan pada keseimbangan antara

17
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hard skill dan soft skill bagi siswa. Kurikulum Tingkat Satuan Pendidikan (KTSP) diberlakukan
sejak tahun 2006. Kemudian ada kurikulum 2013. Pada saat Indonesia terdampak pandemi Covid-
19 berubah menjadi Kurikulum Darurat. Selanjutnya disempurnakan menjadi Kurikulum Merdeka
sebagai pengembangan kurikulum yang terkini (Ulinniam et al., 2021). Kemudian pada tanggal 11
Februari 2022 Mendikbud, Nadiem Makarim meluncurkan inovasi kurikulum yang diberi nama
Kurikulum Merdeka (Muharrom et al., 2023). Kurikulum tidak hanya menentukan materi yang
diajarkan, tetapi juga memengaruhi pendekatan pembelajaran yang diterapkan oleh guru.
Perubahan tersebut bisa menjadi sumber stres bagi guru karena mereka dituntut untuk
menyesuaikan diri, termasuk dengan metode pengajaran yang harus diselaraskan kembali dengan
kurikulum baru serta kebutuhan peserta didik. Perubahan kurikulum membawa dampak besar
terhadap proses pembelajaran dan sistem pendidikan di Indonesia. Guru sebagai tenaga pendidik
turut merasakan dampaknya, terutama ketika mereka belum sepenuhnya siap menerapkan
kurikulum yang baru. Oleh karena itu, penting bagi guru untuk memiliki pemahaman yang
mendalam mengenai kurikulum beserta seluruh komponennya, agar pelaksanaan pembelajaran di

kelas dapat berjalan optimal dan sesuai dengan tujuan yang ditetapkan (Aprianti & Maulia, 2023).

Guru adalah pendidik profesional yang mempunyai tugas, fungsi, dan peran penting dalam
mencerdaskan kehidupan bangsa. Perannya dalam mendidik, membimbing, mengajar,
mengarahkan, melatih, menilai sampai pada sosok yang dianggap bertanggung jawab untuk
membangun dan membentuk kepribadian peserta didik sehingga berguna untuk kemajuan nusa,
bangsa dan agama. Guru juga merupakan tugas yang mulia namun penuh dengan tantangan.
Pengembangan kepribadian siswa melalui peran guru sebagai proses belajar mengajar, tidak dapat
dipungkiri mengajar adalah pekerjaan atau profesi yang paling stres. Hal tersebut dikarenakan

profesi sebagai pengajar melibatkan berbagai emosi-emosi dimana emosi yang demikian



19

memainkan peran penting dalam interaksi guru dan siswa (Oplatka, 2007). Stres dapat dipicu oleh
berbagai faktor, termasuk konflik, beban kerja, durasi atau jam kerja yang panjang, dan dinamika
hubungan kerja. Hal yang mempengaruhi tingginya tingkat stres guru adalah (1) perubahan

kurikulum, (2) perkembangan teknologi dan (3) perilaku siswa (Nasroh, 2024).

SMP Negeri se-Kecamatan Wawonii Barat yang berlokasi di Kecamatan Wawonii Barat,
Kabupaten Konawe Kepulauan, Provinsi Sulawesi Tenggara adalah sekolah di bekas otorita
Kabupaten Konawe yang melaksanakan kegiatan belajar mengajar setiap hari, dimulai dari hari
senin hingga sabtu, semua siswa SMP Negeri se-Kecamatan Wawonii Barat dari kelas VII, VIII
hingga IX, rutin masuk sekolah setiap pagi sampai menjelang siang. Proses belajar mengajar inilah
yang menjadi faktor dilematis bagi para guru SMP se-Kecamatan Wawonii Barat dalam
menjalankan keseharian mereka. Dimana, sebagian besar guru SMP se-Kecamatan Wawonii Barat
merupakan wanita yang memerlukan pekerjaan ekstra karena selain menjadi guru juga menjadi ibu
rumah tangga yang perlu menyeimbangkan urusan rumah tangga dan pekerjaan mengajar dengan
harapan hasil kinerja yang baik. Namun faktanya, keseimbangan mengatur peran secara
proporsional masih menjadi tantangan bagi banyak guru. Sehingga banyak guru merasa kelelahan

dikarenakan selalu menjalani aktivitas yang serupa secara terus-menerus setiap hari.

Hasil observasi peneliti dari periode kerja yang panjang adalah beban kerja guru cenderung
semakin bertambah tiap tahunnya dikarenakan kurikulum yang sering berubah-ubah, sehingga
adanya tambahan beban kerja seperti adanya tambahan jam mengajar, belum lagi tugas guru
sebagai wali kelas dan pekerjaan administratif lainnya. Selain itu, hal yang dapat menjadi beban
guru yaitu: (1) merencanakan pembelajaran atau pembimbingan; (2) melaksanakan pembelajaran
atau pembimbingan; (3) Menilai hasil pembelajaran atau pembimbingan; (4) Membimbing dan

melatih siswa sebagai pembina ekstrakurikuler; (5) Menjadi wali kelas yang menangani tugas
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berkaitan dengan ketertiban, keamanan, kenyamanan serta menjadi pengganti orang tua sewaktu di
sekolah; (6) Menjadi penghubung antara wali murid dan peserta didik; (7) Melaksanakan piket
pembelajaran maupun ketertiban; (8) Mengatasi anak bermasalah; (9) Mengarahkan anak
berprestasi agar mengembangkan bakat minat sesuai dengan Potensinya; (10) Menyelesaikan
administrasi sekolah sesuai dengan kurikulum yang berlaku; (11) Melengkapi data-data guru
dengan berbagai aplikasi yang digunakan sesuai arahan dari atasan; (12) Tuntutan mengikuti
lomba-lomba pada tingkat Sekolah, Kabupaten, Provinsi maupun Nasional; (13) Mengikuti
pengembangan diri seperti ikut serta dalam Diklat, Workshop, In House Trining, dan lain
sebagainya; (14) Menguasai teknologi sesuai perkembangan zaman, sebagai perantara
tersampaikannya materi pendidikan pada peserta didik; (15) ikut serta mengembangkan Sekolah

agar tetap bisa bersaing dengan sekolah lain, dan lain sebagainya (Nasroh, 2024).

Banyaknya beban yang terkadang harus diselesaikan dalam satu waktu menjadikan
beratnya beban pikiran yang terus menerus, belum lagi masalah pribadi dan keluarga yang juga
tidak bisa lepas dalam kehidupan sosial sebagai manusia yang tidak boleh diabaikan dan
terpisahkan. Jika tidak dapat menyeimbangkan situasi dan kondisi dengan baik akan
mengakibatkan timbulnya stres. Dari hasil wawancara yang dilakukan peneliti, beberapa guru
memiliki tingkat komitmen yang rendah dapat dilihat dari beban kerja yang dirasa berat oleh
karena jam mengajar yang lama sekitar 8 jam, serta kurikulum yang berubah-ubah. Selain itu,
guru juga dihadapkan dengan fitur-fitur teknologi yang demikian canggih, seperti penggunaan
berbagai aplikasi yang tersedia di layanan sosial media seperti Zoom, Google Meet, dan Google
Classroom yang mengakibatkan guru mengalami kelelahan fisik dan kelelahan mental dalam
menmpelajari berbagai aplikasi yang semakin canggih. Guru juga dihadapkan dengan siswa yang
tidak serius dalam mengikuti kegiatan belajar, serta tidak mendengarkan guru yang membuat guru

merasa tidak dihargai. Ini menyebabkan guru mengalami penurunan performa mengajar dikelas,
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guru merasa mudah tersinggung, kurang maksimal dalam bekerja, guru menjadi malas dalam
mengajar, penurunan kepuasan kerja guru yang ditunjukkan dari semakin rendah semangat kerja
guru. Banyaknya tuntutan terhadap guru agar menerapkan pembelajaran yang menarik sementara
banyak siswa yang sibuk terhadap gadgetnya tentu membutuhkan individu yang memiliki energi
dan semangat yang tinggi, dedikasi, serta terlibat sepenuhnya dalam pekerjaannya untuk
memperoleh kinerja yang optimal pula.

Faktor yang menyebabkan stres bagi guru ialah perilaku buruk siswa dan tuntutan
pekerjaan yang banyak. Dimana, perilaku buruk siswa merupakan tindakan pelanggaran yang
dilakukan oleh siswa terhadap peraturan atau norma dan etika yang berlaku di sekolah. Perilaku
buruk yang dilakukan siswa dapat menstimulus terjadinya stres pada guru di sekolah, siswa yang
tidak sopan cenderung membuat emosi guru melonjak atau tidak stabil. Hal ini dikarenakan guru
merasa tidak nyaman dan tidak dihargai dengan perilaku buruk para siswa yang melanggar
peraturan di sekolah. Sehingga, ada guru yang dapat meninggalkan sekolah karena perilaku buruk
siswa tersebut (Liu & Onwuegbuzie, 2012). Tuntutan pekerjaan yang banyak berpotensi
menyebabkan guru mengalami stres. Stres guru dapat disebabkan oleh beban kerja yang terlalu
banyak dan tidak sesuai kemampuan individu (Abdullah & Ismail, 2019). Dalam konteks
pendidikan, dalam lingkungan sekolah guru memiliki berbagai tuntutan pekerjaan yang bervariasi
sehingga memicu adanya tekanan psikologis. Misalnya, guru sebagai tenaga pendidik harus
mampu dan bertanggung jawab terhadap pengelolaan kelas, perencanaan pembelajaran, persiapan
pembelajaran, pengevaluasian hasil belajar siswa dan manajemen sumber daya yang dibutuhkan
dalam pembelajaran (Kebbi & Al-Hroub, 2018). Dengan adanya tuntutan pekerjaan yang
sedemikian kompleks tersebut, guru cenderung termotivasi untuk meninggalkan profesinya
sebagai pendidik karena kekurangan waktu istirahat yang berdampak pada kelelahan secara

berlebihan (Liu & Onwuegbuzie, 2012).
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Selain itu, tuntutan pekerjaan pekerjaan yang banyak juga dapat menjadi sumber stres
ketika guru diperhadapkan dengan peran yang membingungkan dan berkonflik. Penelitian
menurut Garwood et al., (2018) menunjukkan bahwa peran ambigu dan berkonflik tersebut
menjadi penyebab guru menjadi menyerah. Misalnya, penyebab stres guru berkaitan dengan
pekerjaannya dapat muncul dari terlalu banyaknya materi yang akan diajarkan serta pekerjaan
administrasi tambahan lainnya (Boshoff et al., 2018).

Penelitian yang dilakukan oleh Basu (2019) menujukkan bahwa sebanyak 67% karyawan
terus terbebani oleh pekerjaan, baik selama jam kerja maupun saat waktu pribadi dan sekitar 50%
diantaranya mengalami tingkat work-life balance yang kurang baik. Dengan demikian, temuan ini
menunjukkan bahwa work-life balance merupakan elemen yang sangat penting untuk
menciptakan lingkungan kerja yang sehat serta dapat menjadi acuan utama bagi organisasi dalam
mendukung kesejahteraan karyawaannya. Work-life balance sendiri memiliki peran prnting dalam
menjaga kesejahteraan karyawan, karena dapat membantu menurunkan risiko kelelahan kerja
(burnout) serta dapat mencegahnya terjadi ditempat kerja (Zheng et al., 2015). Work-life balance
dikatakan seimbang, jika seseorang dapat memberikan jumlah waktu yang sama dalam pekerjaan
dengan kehidupan pribadinya. Sejalan dengan itu penelitian oleh Desnithalia & Purba (2021)
menyatakan bahwa untuk mencapai keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan dapat
meningkatkan work-life balance. Selain itu, menjaga keseimbangan yang konsisten antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat memberikan dampak positif berupa semangat kerja yang
lebih tinggi, perasaan kepuasan, dan tanggung jawab yang lebih besar. Dalam konteks pekerjaan,
istilah "work-life balance" merujuk pada sejauh mana seseorang dapat mengatur waktu dan
perhatian mereka secara seimbang antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Untuk mencegah

tingkat stres yang berlebihan dan mengurangi risiko burnout, penting untuk memiliki pengaturan
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waktu kerja yang rasional, memberi prioritas pada aspek kehidupan pribadi, dan mengakui

pentingnya menjaga work-life balance sehingga komitmen pada organisasi akan tinggi.

Menurut Freudenberger & Richelson (2003) bahwa orang yang mengalami burnout biasanya
mengalami kelelahan, mudah tersinggung, dan marah tanpa alasan yang jelas, keluhan
psikosomatis, mudah curiga, disorientasi dan mengalami kebosanan. Burnout atau kejenuhan kerja
adalah kondisi dimana seseorang terus-menerus mengalami kelelahan, kebosanan, dan cenderung
absen dari pekerjaan (Prestiana & Purbandini, 2012). Burnout yang terjadi pada guru karena
keacuhan siswa, ketidakpekaan pemilik/pengawas sekolah, orang tua siswa yang tidak peduli,
kurangnya apresiasi masyarakat terhadap pekerjaan guru, bangunan fisik sekolah yang tidak baik,
hilangnya otonomi, dan gaji yang tidak memadai (Farber, 2007). Selain itu, burnout pada guru
dapat terjadi karena beban pekerjaan yang berlebihan, konflik peran dan yang membuat lingkungan
kelas yang kurang kondusif. Burnout dapat terjadi jika individu dihadapkan pada masalah stres
yang terus menerus dan berlangsung lama, kondisi seperti ini akan membuat individu terkuras

banyak energi, sehingga menyebabkan kelelahan.

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), komitmen diartikan sebagai bentuk
perjanjian atau keterikatan untuk melaksanakan sesuatu disertai dengan rasa tanggung jawab.
Sejalan dengan itu, Idrus (2022) mengemukakan bahwa komitmen guru mencerminkan loyalitas
seorang pendidik terhadap institusi tempatnya bekerja, yang ditunjukkan melalui pencapaian tujuan
pendidikan serta kesiapan dan keinginannya untuk terus menjalankan peran sebagai guru di

lingkungan kerjanya.

Jika seorang guru memiliki tingkat komitmen yang rendah, maka keinginannya untuk tetap
bekerja di institusi tersebut cenderung menurun, dan pelaksanaan tugasnya pun tidak akan optimal.

Kurangnya komitmen dapat menimbulkan dampak negatif bagi institusi, seperti meningkatnya
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ketidakhadiran dengan berbagai alasan untuk menghindari tanggung jawab, serta menurunnya
produktivitas kerja maupun efektivitas dalam mengajar. Kondisi ini tentu akan menghambat
kelancaran proses pembelajaran. Mengingat guru merupakan elemen kunci dalam mewujudkan
pendidikan yang berkualitas, maka permasalahan pada komitmen guru dapat berdampak langsung
pada kinerjanya dan mengurangi keberhasilan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya
secara maksimal. Burnout merupakan faktor yang rentan terhadap profesi guru dan cenderung
dialami setiap profesi pelayanan kemanusiaan seperti profesi guru. Penelitian yang dilakukan
Chuan (2005) burnout merupakan suatu faktor yang juga berkaibat pada rendahnya komitmen
organisasional. Hakanen et al, (2006) menunjukan bahwa profesi guru paling banyak menghasilkan

burnout dibandingkan jenis profesi pelayanan publik maupun pekerjaan lainnya.

Chughtai & Zafar (2006) mengemukakan bahwa tingkat komitmen yang dimiliki oleh tenaga
pengajar berpengaruh terhadap kualitas kinerjanya di dalam kelas. Rendahnya komitmen terhadap
organisasi dapat menyebabkan penurunan performa kerja. Kurangnya komitmen ini sering kali
dipicu oleh tingginya kelelahan emosional yang dialami tenaga pengajar, sehingga mereka menjadi
kurang peduli terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Babakus et al., 1999). Kelelahan
emosional yang tinggi juga dapat meningkatkan tingkat stres kerja pada guru. Schaufeli & Buunk
(1996) menjelaskan bahwa stres yang dialami oleh individu yang berinteraksi langsung dengan

orang lain dalam konteks pelayanan dikenal dengan istilah burnout.

Dengan demikian, diharapkan adanya penelitian ini dapat meningkatkan kinerja pada guru
SMP se-Kecamatan Wawonii Barat. Serta penelitian ini juga untuk menunjang komitmen
organisasi dalam menciptakan work-life balance yang semakin baik guna menghindari stres kerja
dan burnout pada guru SMP se-Kecamatan Wawonii Barat. Perbedaan penelitian ini dengan

penelitian sebelumnya adalah, penelitian ini menggunakan variabel mediasi yang menjadikan
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hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependen menjadi hubungan yang tidak
langsung. Sekaligus menjadi pembeda penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah terletak
pada objek penelitian. Objek penelitian dalam penelitian ini merupakan guru se-Kecamatan

Wawonii Barat, sedangkan penelitian sebelumnya objek penelitiannya pada karyawan wanita.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka dapat diambil rumusan masalah sebagai berikut:
1. Untuk mengembangkan penelitian sebelumnya dengan variabel yang berbeda, objek
penelitian yang berbeda dan dengan hasil yang berbeda pula;
2. Fokus utama dari penelitian ini adalah bagaimana stre kerja dan work-life balance dapat
memberikan pengaruh terhadap komitmen organisasi pada kalangan guru;
3. Penelitian ini juga mengeksplorasi peran burnout sebagai variabel mediasi dalam hubungan
antara stres kerja, work-life balance dan komitmen organisasi, dengan objek kajian guru
SMP se-Kecamatan Wawonii Barat.
1.3 Pertanyaan Penelitian
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan sebelumnya, permasalahan yang akan diteliti sebagai
berikut:
1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi?
2. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap komitmen organisasi?
3. Apakah burnout berpengaruh terhadap komitmen organisasi?
4. Apakabh stres kerja berpengaruh terhadap burnout?
5. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap burnout?
6. Apakah burnout memediasi hubungan stres kerja terhadap komitmen organisasi?

7. Apakah burnout memediasi hubungan work-life balance terhadap komitmen organisasi?
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1.4 Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini sangat berkaitan erat dengan latar belakang dan rumusan masalah

yang telah dipaparkan, yaitu sebagai berikut:

1. Menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasi.

2. Menguji dan menganalisis pengaruh work-life balance terhadap komitmen organisasi.

3. Menguji dan menganalisis pengaruh burnout terhadap komitmen organisasi.

4. Menguji dan menganalisis pengaruh dari stres kerja terhadap burnout.

5. Menguji dan menganalisis pengaruh work-life balance terhadap burnout.

6. Menguji dan menganalisis hubungan stres kerja terhadap komitmen organisasi dimediasi
burnout.

7. Menguji dan menganalisis hubungan work-life balance terhadap komitmen organisasi
dimediasi burnout.

1.5 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan kontribusi bagi berbagai pihak

yang terkait, antara lain:

Bagi Akademisi dan Riset Mendatang

Penelitian ini diharapkan bermanfaat dan dapat menjadi sumbangan literatur bahan referensi

bagi para pembaca dan penelitian yang akan datang dengan tema penelitian yang berkaitan.

Bagi Organisasi

Diharapkan dapat menjadi masukan dan pertimbangan bagi organisasi atau perusahaan

terutama di bidang stres kerja dalam kehidupan guru secara keseluruhan seiring meningkatkan

work-life balance dan komitmen organisasi pada guru.
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= Bagi Peneliti
Pengetahuan dalam penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan yang lebih bagi
peneliti mengenai konsep-konsep yang dapat meningkatkan kualitas di lingkungan kerja, baik
itu pengelolaan stres kerja, burnout, komitmen organisasi, maupun keseimbangan antara

kehidupan personal individu dengan kehidupan kerja (work-life balance).
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Stres Kerja
2.1.1.1 Pengertian Stres Kerja

Menurut Robbins & Judge (2009) definisi stres kerja merupakan suatu keadaan yang
bersifat dinamis, dimana individu menghadapi peluang, tuntutan, atau ketersediaan sumber
daya yang berhubungan dengan keinginannya, namu hasil dari situasi tersebut dianggap
tidak pasti dan memiliki tingkat kepentingan bagi individu.

Stres adalah tekanan yang disebabkan oleh beban kerja dari berbagai hal terhadap
individu hingga mereka merasa kesulitan untuk menyelesaikan tugas dan kewajiban yang
diembannya (Febryanti et al., 2023). Stres berkaitan dengan keadaan psikofisik yang
dirasakan semua individu tidak mengenal usia, jenis kelamin, jabatan atau kedudukan status
ekonomi sosial. Biasanya stres digabungkan bersama hal-hal negatif mengenai dampak
yang ditimbulkan. Stres dalam diri seseorang akan berdampak pada kondisi psikologisnya.
Stres dapat mempengaruhi kepribadian individu (Badu & Djafti, 2017).

Stres kerja merupakan suatu kondisi dimana seorang individu dihadapkan pada
peluang atau tuntutan yang tidak diinginkan (Robbins & Judge, 2018). Dimana, saat
seorang individu merasa tertekan dengan keadaan yang tidak diinginkan maka akan
mempengaruhi kondisi fisik individu tersebut.

Stres kerja merupakan emosional malfungsi yang dialami oleh seseorang, yang
menyebabkan kepribadian dan perilaku tidak teratur (Wider, 2016). Hal demikian terjadi

akibat keadaan yang tidak seharusnya terjadi dan diluar dari kemampuan individu.
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Sejalan dengan itu menurut Oktaviani & Irmayanti (2021) stres kerja, sebagai salah
satu bentuk tekanan yang memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap produktivitas
karyawan. Stres dapat muncul dari berbagai sumber, seperti beban kerja yang berlebihan,
tuntutan pekerjaan yang kompleks, deadline yang ketat, sikap atasan yang kurang
mendukung, hingga konflik interpersonal di tempat kerja.

Stres kerja adalah adanya ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan yang
diberikan dengan kemampuan yang dimiliki hingga menimbulkan tekanan (Albert &
Widjaja, 2021). Menurut Robbins & Judge (2008) stres adalah keadaan yang dinamis
dimana individu dihadapkan pada suatu peluang, tuntutan, atau sumber daya yang terkait
dengan apa yang diinginkan dengan hasilnya yang dipandang tidak pasti dan penting.

Banyaknya tuntutan yang diberikan dan tidak sesuai dengan pengetahuan dan
kemampuan seseorang seringkali menimbulkan tekanan emosional pada seseorang sehingga
menyebabkan respon yang negatif terhadap pekerjaan karena tidak sesuai dengan
kemampuan dalam mengerjakan pekerjaan yang diberikan.

Stres kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan
pikiran, dan kondisi fisik seseorang yang dapat menghambat kinerja (Saraswati & Sintaasih,
2021). Ketika seseorang merasa tertekan dengan beban kerja yang diberikan maka akan
berdampak pada kinerja yang akan dilakukan. Hal ini dapat terjadi jika terjadi
ketidaksesuaian antara tuntutan yang diterima dengan kondisi fisik serta kemampuan
seseorang.

Kartinah et al., (2023) stres kerja merupakan keadaan tertekan yang berdampak pada
emosi, cara berpikir, dan kondisi fisik seseorang. Situasi ini muncul ketika individu
menghadapi beban tugas dari atasan yang dirasa tidak menyenangkan dan melampaui

kapasitas atau kemampuan yang dimilikinya.
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Saat seseorang memiliki porsi pekerjaan yang lebih besar atau melebihi batas
kemampuannya, hal ini menyebabkan terjadinya tekanan emosional pada individu yang
memicu terjadinya stres (Yuslinda et al., 2023). Penambahan porsi pekerjaan yang
melebihi kemampuan akan menghambat proses pelaksanaan tugas dan apabila kondisi ini
terbiarkan secara terus menerus akan mengakibatkan buruknya kinerja karyawan itu sendiri
dan kinerja instansi pada umumnya.

Stres adalah tindakan negatif seseorang pada tekanan yang berlebihan yang
diberikan kepadanya oleh tuntutan, rintangan atau peluang yang terlalu tinggi (Asih et.al.,
2018). Kondisi fisik yang lemah, emosi yang tidak stabil, tekanan yang berlebihan akan
menimbulkan tindakan negatif seperti mudah marah, apatis, dan mudah tersinggung yang
mengakibatkan kinerja karyawan akan menurun karena tidak ada kemauan untuk
mengerjakan tuntutan serta peluang yang diberikan.

Stres kerja menurut Vanchapo (2020) adalah kondisi emosional yang timbul karena
ketidaknyamanan beban kerja dengan kemampuan individu untuk mengatasi stres yang
mereka hadapi. Stres adalah keadaan ketegangan yang menciptakan ketidakseimbangan
fisik dan psikologis yang mempengaruhi emosi, proses pemikiran, dan kondisi karyawan
(Lubis et.al., 2022).

Menurut Mangkunegara (2008) dampak stres kerja yang ialah emosi yang tidak
stabil, perasaan tidak bahagia, kesepian, kesulitan tidur, tidak dapat bersantai, kecemasan
dan lain-lain. Menurut Wulandari et al., (2020) mengatakan stres kerja dapat memicu
karyawan menjadi sulit untuk proses berpikir, meningkatkan ketegangan emosi, dan
kecemasan yang kronis. Stres kerja adalah suatu kondisi yang dapat mempengaruhi emosi,

pemikiran, kekhawatiran, kecemasan, dan ketakutan (Muhbar & Rochmawati, 2019).
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Stres kerja ini ditandai dengan munculnya gejala-gejala psikologis seperti
kurangnya kesabaran dengan siswa di kelas atau proses sosial dengan rekan-rekan,
iritabilitas, sensitivitas tinggi atau mudah tersinggung, kurangnya konsentrasi dalam
pendidikan, apatis, terlalu sensitif terhadap kritik yang berfokus pada diri sendiri, mudah
lupa, sering absen dari pekerjaan atau terlambat meninggalkan pekerjaan karena berbagai
alasan mendasar (Setiawati, 2020).

Menurut Afandi (2018) tanda-tanda stres yang terkait dengan pekerjaan:

a. Tuntutan pekerjaan, yang mencakup beberapa faktor seperti letak fisik, tata letak,
dan kondisi kerja;

b. Tuntutan peran adalah tekanan yang diberikan pada individu berdasarkan fungsi dan
peran tertentu dalam organisasi;

c. Tuntutan interpersonal yang berkaitan dengan stres di antara anggota staf atau
karyawan;

d. Struktur organisasi mempengaruhi bagaimana instansi dipandang; struktur
organisasi yang kurang jelas mengakibatkan kurangnya kejelasan tentang jabatan,
peran, tanggungjawab, dan otoritas;

e. Kepemimpinan dalam organisasi yang mendorong konflik, kecemasan, dan

ketakutan.

Banyaknya beban yang terkadang harus diselesaikan dalam satu waktu akan
menjadikan beratnya beban pikiran yang terus menerus, belum lagi masalah pribadi dan
keluarga yang juga tidak bisa lepas dalam kehidupan sosial sebagai manusia yang tidak
boleh diabaikan dan terpisahkan. Jika tidak dapat menyeimbangkan situasi dan kondisi
dengan baik tidak menutup kemungkinan akan mengakibatkan timbulnya stres (Nasroh,

2024).
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Bisa dikatakan, bahwa guru yang mengalami tingkatan stres cenderung
mengalami penurunan kinerja kerja. Stres kerja ini dapat dilihat dari emosi tidak stabil,
perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa
rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan
pencernaan (Mangkunegara, 2008).

Berdasarkan hasil penelitian (Sinaga et.al., 2024) yang menemukan bahwa ada
tiga pernyataan kinerja guru dipengaruhi stres. Pertama, pernyataan bahwa guru
mengalami stres sebagai akibat dari perubahan teknologi yang terlalu cepat dan canggih
dalam media pembelajaran (sakit kepala, gangguan tidur, ketegangan otot serta
gangguan pencernaan). Ini menunjukkan bahwa guru mengalami stres kerja akibat
perubahan teknologi yang begitu cepat yang menuntut guru dalam penggunaan media
pembelajaran. Kedua, guru merasa tidak puas dengan pekerjaannya karena pendapatan
rendah. Ini menunjukkan bahwa upah yang tidak mencukupi kebutuhan hidup guru
sehari-hari mengakibatkan guru merasa frustasi akibat ketidakseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dengan upah yang diterima. Ketiga, pernyataan bahwa memiliki
hubungan buruk dengan rekan kerja dapat menurunkan produktivitas.. Ini menunjukkan
betapa pentingnya dukungan rekan kerja bagi guru untuk menghadapi stres dan
ketidakpuasan mereka.

2.1.1.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja

Faktor yang menyebabkan stres bagi guru adalah sebagai berikut:

a. Perilaku buruk siswa

Perilaku buruk siswa adalah tindakan pelanggaran yang dilakukan oleh siswa
terhadap peraturan atau norma dan etika yang berlaku di sekolah. Perilaku buruk yang

dilakukan siswa dapat menstimulus terjadinya stres pada guru di sekolah, siswa yang
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tidak sopan cenderung membuat emosi guru melonjak atau tidak stabil. Hal ini
dikarenakan guru merasa tidak nyaman dan tidak dihargai dengan perilaku buruk para
siswa yang melanggar peraturan di sekolah. Sehingga, ada guru yang dapat
meninggalkan sekolah karena perilaku buruk siswa tersebut (Liu & Onwuegbuzie,

2012).

b. Praktek kepemimpinan yang tidak sesuai

Praktek kepemimpinan yang tidak sesuai seperti kepemimpinan kepala sekolah yang
tidak sesuai adalah kurangnya kemampuan pemimpin sekolah dalam mempengaruhi
atau memimpin para guru sehingga guru mengalami stres. Hasil penelitian Lambersky
(2016) di Kanada mengungkapkan bahwa kepala sekolah dapat mempengaruhi emosi
guru melalui beberapa perilaku utama, misalnya tanggapan profesional yang
ditunjukkan atas kemampuan guru, pemberian pengakuan atas komitmen, kompetensi,
dan perjuangan, melindungi guru dari pengalaman merusak seperti pelecehan,
mempertahankan kehadiran di sekolah, mendengarkan pendapat guru, dan
mengkomunikasikan sebuah visi yang memuaskan untuk sekolahnya. Sehingga,
perilaku kepala sekolah dapat menjadi faktor utama yang menyebabkan
meningkatkannya emosi kerja guru atau menurunkan emosi kerja guru tersebut jika
kemampuan memimpin tidak sesuai dengan para guru (Lambersky, 2016). Stres dapat
terjadi pada guru apabila kepemimpinan kepala sekolah buruk (Spain et.al., 2016).
Kepemimpinan kepala sekolah yang tidak sesuai dapat memengaruhi terjadinya stres
pada guru. Kepala sekolah harus memiliki perilaku kepemimpinan yang memadai ketika
mengelola dan memimpin sekolah. Terdapat enam peran peting yang dapat dilakukan
oleh kepala sekolah berkaitan dengan praktik kepemimpinan di sekolah, yaitu (1)

memaksimalkan fokus pada peningkatan kompetensi guru, (2) mengalokasikan
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anggaran yang cukup untuk peningkatan profesionalisme guru, (3) memberikan saran
dan bimbingan yang profesional kepada guru, (4) menciptakan budaya organisasi
sekolah yang kondusif; (5) menciptakan pembaruan dan keunggulan, dan (6)
memberikan penghargaan bagi guru yang berhasil atau berkinerja dengan baik (Gaol &
Siburian, 2018).

c. Kurangnya dukungan dari rekan kerja

Kurangnya dukungan dari rekan kerja dapat menjadi pemicu stres pada guru.
Kekurangan dukungan rekan kerja dapat muncul dari tenaga kependidikan maupun
rekan guru. Dukungan bagi guru sangat penting dalam mengurangi tingkat stres yang
dialami. Penelitian Harmsen et.al., (2019) menunjukkan bahwa dukungan yang
dirasakan untuk perilaku mengajar yang efektif dapat mengurangi tingkat perasaan
negatif dan ketidakpuasan yang dirasakan oleh guru. Sebaliknya, dengan keterbatasan
interaksi dan buruknya kerjasama antara guru dapat menjadi penyebab stres. Sejalan
dengan itu penelitian Mujtaba & Reiss (2013) menemukan bahwa kurangnya dukungan
dari kolega atau rekan kerja guru dapat menjadi penyebab stres pada guru. Hubungan
sosial yang terbatas menjadi kendala bagi guru untuk menyampaikan permasalahan
yang dihadapi. Selain itu, adanya sikap dan perilaku guru yang tidak baik juga menjadi
sumber stres guru (Boshoff et al., 2018). Sehingga, guru cenderung merasakan
kecemasan atas tugas-tugas yang dikerjakan karena tidak ada dukungan dari tenaga
pendidik maupun rekan kerja lainnya.. Dukungan dari rekan kerja sangat penting dalam
menghadapi stres. Dukungan kerja secara professional dan hubungan sosial
berhubungan dengan keputusan guru untuk tetap menjalankan profesionya sebagai
pengajar atau tidak (Harmsen et al., 2018). Dukungan rekan kerja memiliki hubungan

terbalik terhadap stres dan kecemasan (Mahan et al., 2010). Artinya, semakin baik
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dukungan rekan kerja guru, maka semakin rendah stres dan kecemasan yang dialami
oleh guru.

d. Tuntutan pekerjaan yang banyak

Pekerjaan guru yang terlalu banyak berpotensi menyebabkan guru mengalami stres
pada guru. Stres guru dapat disebabkan oleh beban kerja yang terlalu banyak dan tidak
sesuai kemampuan individu (Abdullah & Ismail, 2019). Dalam konteks pendidikan,
dalam lingkungan sekolah guru memiliki berbagai tuntutan pekerjaan yang bervariasi
sehingga memicu adanya tekanan psikologis. Misalnya, guru sebagai tenaga pendidik
harus mampu dan bertanggung jawab terhadap pengelolaan kelas, perencanaan
pembelajaran, persiapan pembelajaran, pengevaluasian hasil belajar siswa dan
manajemen sumber daya yang dibutuhkan dalam pembelajaran (Kebbi & Al-Hroub,
2018). Dengan adanya tuntutan pekerjaan yang sedemikian kompleks tersebut, guru
cenderung termotivasi untuk meninggalkan profesinya sebagai pendidik karena
kekurangan waktu istirahat yang berdampak pada kelelahan secara berlebihan (Liu &
Onwuegbuzie, 2012).

Selain itu, tuntutan pekerjaan pekerjaan yang banyak juga dapat menjadi sumber
stres ketika guru diperhadapkan dengan peran yang membingungkan dan berkonflik.
Penelitian menurut Garwood et.al., (2018) menunjukkan bahwa peran ambigu dan
berkonflik tersebut menjadi penyebab guru menjadi menyerah. Misalnya, penyebab
stres guru berkaitan dengan pekerjaannya dapat muncul dari terlalu banyaknya materi
yang akan diajarkan serta pekerjaan administrasi tambahan lainnya (Boshoff et al.,
2018). Penyebab stres guru selanjutnya ialah kewajiban membuat penelitian dan
menghadiri seminar atau pelatihan serta pengembangan profesionalisme sebagai guru

(Abdullah & Ismail, 2019).



36

Selanjutnya, guru juga harus berhadapan dengan orang tua siswa. Kepada orang tua
siswa, guru harus menjelaskan tentang perkembangan akademik dan non-akademik
siswa. Sehingga tuntutan dan tantangan ketika berhadapan dengan orang tua siswa
sering sekali membuat guru merasakan tidak nyaman. Ketidaknyamanan ini tentu
berkontribusi terhadap pengalaman stres guru karena adanya tekanan dari orang tua
siswa (Boshoff et. al., 2018). Oleh karena itu, tugas dan tanggungjawab yang diemban
guru yang sedemikian banyaknya sangat berpotensi untuk mengarahkan guru
mengalami stres di sekolah.

e. Gaji yang lebih rendah

Upah yang tidak mencukupi dapat mengakibatkan guru merasa frustasi. Tidak
seimbangnya antara tuntutan pekerjaan dengan upah yang diterima membuat guru
merasa tidak dihargai dan tidak puas. Tingginya tuntutan pekerjaan guru yang tidak
sebanding dengan upah yang diperoleh menyebabkan guru merasakan tekanan semakin
tinggi (Liu & Onwuegbuzie, 2012). Secara tidak langsung ketika upah guru tidak dapat
menutupi semua kebutuhan, tentunya guru akan mengalami tekanan psikologis karena
harus mengupayakan hal lain untuk memperoleh uang masuk gaji tambahan lainnya.
Sehingga, hal tersebut dapat berdampak terhadap tingkat stres yang dialami oleh guru
dan kesejahteraan guru menjadi tidak terpenuhi. Kesejahateraan guru merupakan salah
satu faktor pendorong dalam meningkatkan kualitas dan kinerja guru untuk lebih baik
dalam memajukan kualitas pendidikan (Sulisworo et al., 2016). Guru akan menjadi
gelisah apabila upah yang diterima tidak dapat mencukupi kebutuhannya. Oleh karena
itu, rendahnya upah atau gaji yang diterima guru atas profesinya sebagai sebagai tenaga

pendidik sangat memungkinkan membuat guru mengalami stres.
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f. Perubahan Kebijakan Pendidikan

Perubahan kebijakan pendidikan dapat menjadi pemicu stres bagi guru. Penelitian
menurut Collie et al., (2017) menunjukkan bahwa kebijakan pendidikan yang berubah-
ubah dapat menstimulus guru mengalami stres di sekolah. Sejalan dengan penelitian
Kyriacou & Chien (2004) menunjukkan bahwa kebijakan-kebijakan pemerintah dalam
bidang pendidikan yang berubah-ubah menjadi sumber utama guru menjadi stres. Selain
itu, menurut Alhija (2015) menemukan bahwa perubahan kebijakan pendidikan sebagai
penyebab stres yang dialami oleh guru. Lebih lanjut, Wong et.al., (2018) menemukan
bahwa kebijakan pendidikan pemerintah yang berubah menjadi penyebab stres guru di
sekolah. Dimana, ketika pemerintah mengeluarkan kebijakan terkait pendidikan, maka
guru secara tidak langsung harus berusaha semaksimal mungkin memahami dan
mengimplementasikan kebijakan tersebut. Perubahan kebijakan pendidikan ini dapat
berupa tuntutan-tuntutan dalam hal ujian berstandar dan inovasi dalam pendidikan
(Collie et.al., 2017). Dalam kondisi tersebut, guru cenderung memiliki emosi yang tidak
stabil dan gampang marah karena adanya kebingungan tentang kebijakan pendidikan
yang baru. Sehingga pada kondisi tersebut, stres dapat dialami oleh guru. Oleh karena
itu, agar perubahan suatu kebijakan tidak berdampak signifikan terhadap kesehatan
mental guru, maka kepala sekolah sangat penting perannya dalam mensosialisasikan
atau bahkan memberikan pelatihan apabila dibutuhkan oleh guru. Strategi ini dapat
menjadi salah satu solusi untuk mengatasi stres guru terkait kebijakan pendidikan.

2.1.1.3 Faktor-faktor yang dipengaruhi stres kerja

Menurut Sinaga et. al (2024) faktor yang dipengaruhi stres, yaitu: guru
mengalami burnout sebagai akibat dari perubahan teknologi yang terlalu cepat dan

canggih dalam media pembelajaran (seperti sakit kepala, gangguan tidur, ketegangan
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otot serta gangguan pencernaan). Ini menunjukkan bahwa guru mengalami stres kerja

akibat perubahan teknologi yang begitu cepat yang menuntut guru dalam penggunaan

media pembelajaran yang mengakibatkan kelelahan (burnout).

Faktor yang dipengaruhi stres menurut Siragih (2010) yaitu hilangnya komitmen

karyawan. Dimana, karyawan mengalami tekanan pada emosi seperti cemas, mudah

tersinggung, dan merasa bosan. Perilaku negatif yang ditimbulkan dengan adanya stres

kerja berupa mudah bersikap kasar dengan karyawan lain karena mudah tersinggung

dan marah, tingkat produktivitas serta terjadi penurunan bahkan menghilangnya

komitmen karyawan tersebut terhadap organisasi.

2.1.1.4 Indikator Stres Kerja

Menurut Robbins & Judge (2008) terdapat beberapa indikator dari stres kerja, antara

lain:

1.

Tuntutan tugas, yaitu faktor-faktor yang berkaitan dengan pekerjaan seseorang,
seperti kondisi lingkungan kerja, dan pengaturan tata kerja secara fisik;

Tuntutan peran, yaitu tekanan yang muncul sebagai akibat dari tanggungjawab
yang melekat pada peran tertentu dalam suatu organisasi;

Tuntutan antar pribadi, yakni stres yang bersumber dari hubungan atau interaksi
antar karyawan ditempat kerja;

Struktur organisasi, yaitu pengakuan dari organisasi terhadap pentingnya

pengaturan interaksi antar individu ditempat kerja;

. Kepemimpinan organisasi, yang mencakup kemampuan dalam memotivasi,

memimpin, serta berbagai tindakan yang melibatkan interaksi sosial didalam

lingkungan kerja.
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Menurut Yan et.al., (2014) indikator dalam stres kerja yaitu:

. Kekhawatiran, merupakan rasa cemas yang timbul akibat menhadapi hal-hal

baru atau situasi yang belum jelas dalam konteks pekerjaan. Umumnya, rasa
khawatir ini muncul karena berbagai factor internal yang berkaitan dengan
pekerjaan itu sendiri;

Kegelisahan, yaitu kondisi tidak nyaman yang dirasakan oleh seorang pekerja
saat menjalankan tugasnya, terutama ketika tugas tersebut memiliki resiko
tinggi;

Tekanan, yatu perasaan terbebani yang dialami individu ketika menjalankan
tugas-tugas pekerjan yang dirasa terlalu berat atau melebihi kapasitasnya,
tekanan ini bisa bersumber langsung dari beban kerja yang berlebihan;

Frustrasi, ialah kondisi emosional yang muncul akibat kegagalan dalam
mencapai tujuan atau hasil yang diharapkan. Perasaan ini biasanya timbul karena
ketidakpuasan terhadap hasil kerja yang tidak sesuai dengan harapan atau

ekspektasi pribadi.

Menurut Ozamiz-Etxebarria et al., (2020) terdapat beberapa indikator dalam

stres kerja yaitu:

1.

Beban kerja yang berlebihan, yang biasanya diukur pada karyawan yang
berkaitan dengan beban dalam pekerjaan yang mereka rasa berlebihan dan tidak
sesuai dengan kemampuan;

Kurangnya pedoman yang jelas, yang biasanya diukur pada petunjuk dan
tindakan dari pemimpin yang memberikan petunjuk yang tidak jelas;

Kurangnya staf/karyawan dan sumber daya, yang biasanya diukur pada jumlah

karyawan (guru) dan sumber daya yang tidak memadai.
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Menurut Pinto et.al., (2015) terdapat beberapa indikator dalam stres kerja yaitu:

1. Perilaku buruk individu atau siswa sebagai tindakan pelanggaran yang dilakukan
oleh siswa terhadap peraturan atau norma dan etika yang berlaku di sekolah.
Perilaku buruk yang dilakukan siswa dapat menstimulus terjadinya stres pada
guru di sekolah;

2. Ketidakmampuan mengatur waktu, dimana guru tidak mampu mengatur waktu
dalam menggunakan waktu seefektif dan seefesien mungkin sesuai dengan skala
kepentingan dalam bekerja;

3. Ketidakamanan pekerjaan, Karyawan (guru) yang masih tetap tinggal akan
merasa tidak aman dan tidak nyaman dilingkungan kerjanya disebabkan karena

guru yang mengalami stres kerja cenderung memiliki emosi yang tidak stabil.

Menurut Maphalala (2014) mengemukakan indikator stres dalam bekerja yaitu:

1. Tingkat pekerjaan yang tinggi, yaitu adanya tuntutan pekerjaan yang diberikan
kepada karyawan (guru) dan tidak sesuai dengan kemampuan karyawan (guru)
tersebut;

2. Manajemen perilaku dan disiplin siswa, kurangnya kesadaran siswa dalam
berperilaku yang baik di sekolah;

3. Kurangnya sumber daya dan kesempatan yang terbatas, yaitu tidak diberikannya

fasilitas dan kesempatan untuk mengembangkan diri.

Menurut Afandi (2018) indikator stres di tempat kerja adalah:
1. Tuntutan hidup menyebabkan guru mengalami kelelahan fisik diakibatkan

pekerjaan seseorang tidak sesuai dengan kemampuannya;
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2. Tanggungjawab moral yang besar, menyebabkan guru mengalami tekanan
mental yang mengakibatkan stres di tempat kerja, disebabkan oleh pekerjaan itu

sendiri karena terlalu berat bagi pekerja tersebut.

Menurut Setiawati (2020) stres kerja ditandai dengan munculnya gejala-gejala
psikologis seperti kurangnya kesabaran dengan siswa di kelas atau proses sosial
dengan rekan-rekan, iritabilitas, sensitivitas tinggi atau mudah tersinggung,
kurangnya konsentrasi dalam pendidikan, apatis, terlalu sensitive terhadap kritik
yang berfokus pada diri sendiri, mudah lupa, sering absen dari pekerjaan atau
terlambat meninggalkan pekerjaan karena berbagai alasan mendasar.

Berdasarkan beberapa indikator diatas, penelitian yang akan dilakukan
menggunakan pengukuran menurut Robbins & Judge (2008) dengan indikator: (1)
Tuntutan tugas, (2) Tuntutan peran, (3) Tuntutan antar pribadi (4) Struktur
organisasi, dan (5) Kepemimpinan organisasi. Pengukuran stres kerja menurut
Robbins & Judge (2008) tepat digunakan untuk mengukur variabel stres kerja
dikarenakan sesuai dengan kondisi dimana guru menghadapi peluang, tekanan, atau
simber daya yang berkaitan dengan harapan individu, namun hasilnya dianggap
tidak jelas dan tidak berarti, ditambah dengan peran seorang guru yang dibebani
tanggungjawab dan tuntutan pekerjaan dalam kehidupan sehari-harinya.

Work-life Balance

2.1.2.1 Pengertian Work-life Balance
Menurut Fisher (2001) work-life balance ialah kemampuan seorang individu
dalam menyeimbangkan peran baik dalam keadaan bekerja maupun aktivitas di luar

pekerjaan.
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Menurut Pratiwi & Silvianita (2020) menyatakan bahwa work-life balance
mengacu pada kesempatan individu dalam menjaga keseimbangan dua kehidupan
yaitu kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadinya. Yang berarti, jika
seseorang memiliki beban kerja yang berlebih maka akan sulit untuk
menyeimbangkan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadinya sehingga dapat
memicu terjadinya stres kerja.

Menurut Fisher et.al., (2009) work-life balance merupakan demands yang
merupakan persepsi adanya gangguan yang memengaruhi domain lain
dan resources yang merupakan persepsi dari pekerjaan atau non-pekerjaan yang
menjadi sumber untuk menyelesaikan tuntutan domain lain.

Menurut Lazar et.al., (2010) pengertian work-life balance tidak hanya berarti
membagi waktu secara merata antara pekerjaan dena peran individu di luar
pekerjaannya. Lebih dari itu, konsep ini mencerminkan pemahaman bahwa dunia
kerja dan kehidupan keluarga berada dalam konteks lingkungan yang berbeda
namun saling mempengaruhi. Oleh karena itu, work-life balance dipandang sebagai
tingkat kepuasan individu terhadap keterlibatannya dalam berbagai peran yang
dijalankan dalam kehidupannya.

Hutcheson (2012) menyatakan bahwa work-life balance ialah wujud
kepuasan individu dalam menyeimbangkan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan.
Sejalan dengan pendapat tersebut, Hudson (2015) mendefinisikan work-life balance
sebagai konsep yang menitikberatkan pada terciptanya keseimbangan antara
tanggungjawab dalam pekerjaan dan kehidupan keluarga.

Menurut Delecta (2016) menyatakan bahwa work-life balance merupakan

suatu kemampuan individu dalam mengatur keseimbangan antara pekerjaan,
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komitmen terhadap keluarga,serta berbagai tanggung jawab lain diluar pekerjaan
dan aktivitas lainnya. Dalam hal ini, work-life balance memungkinkan kehidupan
pribadi dan professional berjalan selaras tanpa mengabaikan atau meluapkan
kewajiban apapun.

Menurut Asima & Nilawati (2016) work-life balance memiliki penjelasan
dengan dua area utama yaitu ranah kerja dan non-kerja. Ranah kerja mengacu pada
serangakaian tugas yang dijalankan oleh individu saat menempati suatu posisi dalam
organisasi, sedangkan ranah non-kerja mencakup berbagai aktivitas serta
tanggungjawab yang berkaitan dengan peran seseorang dalam kehidupan keluarga.

Fisher et.al., (2009) mendeskripsikan work-life balance sebagai suatu
sumber stres yang berkaitan dengan pekerjaan, yang mencakup empat aspek utama:,
waktu, energi, pencapaian tujuan, dan tekanan. Keempat aspek ini dapat menjadi
beban tersendiri bagi individu dalam upanya menyeimbangkan antara tanggung
jawab keluarga dan pekerjaan, karena keduanya harus dikelolah dalam waktu yang
sama dalam kehidupan sehari-hari (Soomro et.al., 2018).

Menurut Abendroth & Den (2011) work-life balance mengacu pada
keharmonisan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi individu di berbagai aspek
kehidupannya. Work-life balance mencerminkan tingkat kepuasan seseorang saat
mampu menyesuaikan diri dengan peran gandanya dalam kehidupan. Ketika
individu tidak dapat menyesuaikan diri dengan baik atau tidak mencapai
keseimbangan tersebut, hal ini dapat berujung pada penurunan produktivitas, kinerja
yang tidak optimal ditempat krja, serta timbulnya konflik dalam keluarga akibat

terbatasnya waktu yang dapat diberikan kepada mereka.
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Menurut Byrne (2005) juga mengungkapkan bahwa work-life balance
memberikan sejumlah manfaat bagi organisasi, seperti meningkatkan efisiensi kerja,
menurunkan angka ketidakhadira, mengoptimalkan ketersediaan tenaga kerja, serta
menekan biaya. Ketika seseoorang memiliki rasa tanggung jawab dan kepemilikan
yang tinggi terhadap tempat kerjanya, maka hubungan antara individu dan
perusahaan akan menjadi lebih positif. Dengan demikian, individu tersebut akan
lebth mampu mengelolah kehidupan kerjanya secara efektif dan tidak
mencampurkan masalah keluarga ke dalam lingkungan pekerjaan.

Work-life balance merupakan kondisi dimana seseorang mampu memenuhi
hak-haknya dalam menjalani kehidupan, baik dalam konteks pekerjaan maupun
diluar pekerjaan, serta merasa diakui dan dihargai sebagai bagian dari norma yang
memberikan manfaat timbal balik bagi individu, dunia usaha dan masyarakat
(Purohit, 2013).

Berdasarkan uraian diatas penulis menyimpulkan bahwa work-life balance
merupakan bentuk ikhtiar individu dalam mengatur keseimbangan antara aspek
kehidupan pribadi dan tuntutan pekerjaan. Dengan terciptanya keseimbangan ini,
aktivitas diluar pekerjaan tidak akan mengganggu kinerja saat bekerj, sehingga
individu dapat menjalani kehidupan yang harmonis dan seimbang, serta merasakan
kepuasan dalam menjalankan berbagai peran yang dimilikinya. Selain itu, work-life
balance juga berperan dalam meminimalkan konflik yang bisa menyebabkan
ketidakseimbangan tanggungjawab. Oleh karena itu, tidak dapat dipungkiri bahwa
tantangan terbesar bagi setiap organisasi dalam mencapai produktivitas tenaga kerja
yang optimal adalah dengan cara mengalihkan perhatian pengelolaan sumber daya

manusia yang difokuskan pada peningkatan kesejahteraan karyawan, mencakup tiga
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dimensi utama, yakni: kesejahteraan psikologis, fisik, dan sosial yang secara umum
dikenal sebagai work-life balance.

2.1.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Work-life Balance

Menurut Paulose & Sudarsan (2014), terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi work-life balance, yaitu sebagai berikut:
a. Jenis Kelamin (Gender)

Peran individu berdasarkan jenis kelamin seringkali menjadi dasar dalam
pembagian tugas di lingkungan keluarga. Oleh karena itu, gender berpotensi tinggi
mengalami konflik peran ketika seseorang memasuki dunia kerja, karena sering
dijadikan tolak ukur dalam pembagian tanggungjawab antara pekerjaan dan
kehidupan rumah tangga.

b. Pengaturan Waktu Kerja

Pengaturan waktu kerja yang fleksibel serta kebijakan yang mendukung
ditempat dunia kerja sangat berperan membantu individu menjaga keseimbangan
antara tanggungjawab profesioanl dan kehidupan personalnya.

c. Dukungan Organisasi

Bantuan dan dukungan yang diberikan oleh atasan serta rekan kerja sangat
berperan dalam membantu karyawan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan
dan kehidupan pribadi. Semakin kuat dukungan yang dirasakan di tempat kerja
semakin baik pula keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan yang dapat dicapai
karyawan.

d. Dukungan Keluarga
Keluarga memegang peranan penting dalam kehidupan seorang karena keluarga

merupakan lingkungan awal tempat individu tumbuh dan berkembang. Dukungan
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yang diberikan oleh keluarga dapat memberikan dorongan energi positif yang pada
akhirnya membantu individu bekerja secara optimal dan mencapai keseimbangan
kehidupan pribadi dan pekerjaan.
e. Stres Kerja

Kondisi ditempat kerja memiliki dampak langsung terhadap kehidupan
karyawan. Ketika lingkungan kerja menimbulkan ketidaknyamanan atau tekanan,
hal tersebut dapat menyebabkan stres yang mempengaruhi kesejahteraan karyawan
baik dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan maupun dalam kehidupan pribadinya
diluar pekerjaan.
2.1.2.3. Faktor-faktor yang dipengaruhi Work-life Balance

Menurut Mohanty & Jena (2016) work life balance salah satunya disebabkan
oleh tingkat stres yang meningkat. Dimana, bahwa perubahan alam di tempat kerja
ditambah dengan perubahan tingkat sosial budaya telah menyebabkan
ketidakseimbangan dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan.
Meningkatnya permintaan, meningkatnya kesadaran di kalangan wanita,
meningkatkan tingkat stres, meningkatkan tingkat keluarga telah menyulitkan orang
untuk mengatasi pekerjaan dan kehidupan keluarga mereka.

2.1.2.4. Indikator Work-life Balance
Menurut Fisher et.al., (2009) terdapat beberapa indicator yang digunakan untuk
menilai tingkat work-life balance, yaitu sebagai berikut:

1. WIPL (Work Interference with Personal Life)

Indikator ini menggambarkan sejauh mana pekerjaan seseorang mengganggu aspek

kehidupan pribadinya.Contohnya, ketika seorang karyawan harus bekerja lembur demi
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menyelesaikan target yang belum tercapai, maka waktu yang seharusnya digunakan
untuk kehidupan pribadi menjadi berkurang karena tersita pekerjaan.

2. PLIW (Personal Life Interference with Work)

Dimensi ini merujuk pada tingkat gangguan yang ditimbulkan oleh kehidupan
pribadi individu terhadap pekerjaan seseorang. Sebagai contoh, jika individu
menghadapi permasalahan dalam kehidupan keluarga atau urusan pribadinya, maka hal
tersebut dapat mempengaruhi focus dan kinerjanya saat menjalankan tugas ditempat
kerja.

3. WEPL (Work Enhancement of Personal Life)

Dimensi ini menunjukkkan sejauh mana pekerjaan seseorang dapat memberikan
kontribusi positif terhadap kehidupan pribadinya. Sebagai contoh, keterampilan yang
diperoleh melalui pelatihan di tempat kerja dapat digunakan tidak hanya untuk
meningkatkan kinerja, tetapi juga bermanfaat dalam menjalani aktivitas pribadi sehari-
hari.

4. PLEW (Personal Life Enhancement of Work)

Dimensi ini menggambarkan sejauh mana aspek kehidupan pribadi dapat
memberikan dampak positif terhadap kinerja seseorang ditempat kerja. Misalnya, suasana
hati yang baik yang berasal dari hubungan pribadi atau keluarga yang harmonis dapat
membuat individu merasa lebih bersemangat dan nyaman saat bekerja. Hal ini turut
mendorong pencapaian target serta tujuan yang telah ditetapkan. Selain itu, hubungan
positif antara individu dengan lingkungan kerjanya juga menjadi faktor pendukung dalam

meningkatkan motivasi dan efektivitas kerja.
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Menurut Hudson (2015) indikator work-life balance adalah sebagai berikut:
Time balance (Keseimbangan waktu), merujuk pada perbandingan antara waktu yang
diperuntukkan seseorang untuk pekerjaannya dan waktu yang dihabiskan untuk aspek
lain dalam hidupnya, khususnya dalam konteks keluarga. Ini mencakup bagaimana
seseorang mengelola waktu yang dibutuhkan untuk tugas-tugas di tempat kerjanya serta
peranannya dalam kehidupan pribadi, seperti waktu yang dihabiskan untuk rekreasi,
interaksi sosial, dan perhatian kepada keluarga;
. Involvement balance (Keseimbangan keterlibatan), keseimbangan keterlibatan
psikologis individu dalam memenuhi tuntutan peran dalam keluarga dan pekerjaan
adalah situasi di mana individu mencapai keseimbangan dalam hal tingkat stres dan
komitmen mereka dalam konteks pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Ini
melibatkan cara individu mengelola tingkat stres dan keterlibatan mereka baik di
lingkungan kerja maupun dalam kehidupan pribadi;
. Statisfaction balance (Keseimbangan kepuasan), pentingnya tingkat kepuasan
seseorang, baik dalam lingkup pekerjaan maupun diluar pekerjaan, dipengaruhi oleh
sejauh mana mereka merasa nyaman dalam berpartisipasi dalam kehidupan pribadi dan
bekerja mereka.

Menurut Brough & O'Driscoll (2005) indikator work-life balance yaitu:
. Fokus pada kesehatan, sikap, dan kinerja baik dalam ranah kerja maupun nonkerja
(meliputi aktivitas rutin di luar pekerjaan seperti keluarga, teman, olahraga, dan belajar)
yang membuat pekerjaan guru seimbang dengan kehidupan pribadinya;
. Fokus pada keluarga dan kerja, mencakup kondisi afektif (seperti ketidakpuasan dan
tekanan). Dimana fokus work-life balance yang kedua berkaitan dengan emosional

seseorang yang dapat menyebabkan keterlibatan emosional pada organisasi. Seseorang
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yang memiliki work-life balance yang baik cenderung memiliki niat untuk tetap
menjadi bagian dari organisasi karena merasa sejalan dengan tujuan organisasi, serta
bersedia berkontribusi dalam pencapaian tujuan tersebut;

Fokus pada perilaku (seperti absensi, keterlambatan, dan kinerja yang buruk), merujuk
pada perbandingan antara waktu yang diperuntukkan guru untuk pekerjaannya dan
waktu yang dihabiskan untuk aspek lain dalam kehidupan pribadi guru, khususnya
dalam konteks keluarga. Dalam hal ini mencakup bagaimana guru mengelola waktu
yang dibutuhkan untuk tugas-tugas di tempat kerjanya serta peranannya dalam

kehidupan pribadi.

Ali et.al., (2019) variabel work-life balance diukur dengan menggunakan 4 indikator

yaitu:

1.

Saya merasa stres dengan jumlah pekerjaan yang harus saya lakukan (pekerjaan
individu);

Pihak sekolah melakukan semua yang dapat dilakukan untuk memungkinkan guru
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi;

Pihak sekolah menyediakan lingkungan kerja yang aman dan terlindungi dengan
ventilasi cahaya, ruang, dan tingkat kebisingan yang normal untuk melakukan pekerjaan
saya secara efektif;

Saya dapat menjaga keseimbangan yang tepat dan sehat antara pekerjaan saya dan

kehidupan pribadi saya.

Menurut McDonald & Bradley (2005) indikator-indikator untuk mengukur work-life

balance adalah:

1.

Keseimbangan waktu, menyangkut jumlah waktu yang diberikan untuk bekerja dan

berkegiatan di luar pekerjaan;



50

2. Keseimbangan keterlibatan, tingkat keterlibatan psikologis dan komitmen dalam bekerja
atau di luar pekerjaan;
3. Keseimbangan kepuasan, berhubungan dengan tingkat kepuasan kerja pada saat bekerja

dan hal-hal di luar pekerjaan.

Berdasarkan beberapa indikator diatas, penelitian yang dilakukan menggunakan
pengukuran menurut Fisher et.al., (2009) dengan indikator: (1) WIPL: sejauh mana
pekerjaan mengganggu kehodupan pribadi, (2) PLIW: sejauh mana kehidupan pribadi
mengganggu pekerjaan, (3) WEPL: sejauh mana pekerjaan memberikan dampak positif
terhadap kehidupan pribadi dan (4) PLEW: sejauh mana kehidupan pribadi mendukung
peningkatan kinerja dalam pekerjaan. Pengukuran work-life balance menurut Fisher et.al.,
(2009) tepat digunakan untuk mengukur variabel work-life balance dikarenakan dapat
mencerminkan upaya yang dilakukan individu dalam menyeimbangkan peran antara
kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang.

2.1.3 Komitmen Organisasi

2.1.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan psikologis yang (a)
mencirikan hubungan antara karyawan dengan organisasi, dan (b) memiliki
keterlibatan dalam keputusan untuk dapat berada dalam organisasi (Meyer & Allen,
1991).

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), komitmen diartikan
sebagai sebuah perjanjian atau bentuk keterikatan untuk melaksanakan sesuatu
disertai dengan tanggung jawab. Sementara itu, dalam Oxford Dictionary, komitmen
dijelaskan sebagai janji untuk melakukan suatu tindakan atau bersikap dengan cara

tertentu; juga sebagai bentuk dukungan terhadap seseorang atau sesuatu, serta wujud
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dari keterlibatan diri secara penuh yang disertai tekad untuk bekerja keras,
mencurahkan energi, dan meluangkan waktu demi suatu pekerjaan atau kegiatan.

Menurut Randal et.al., (1990) komitmen organisasi merupakan dorongan
yang kuat untuk memberikan kontribusi dan rela berkorban demi keperntingan
organisasi. Komitmen organisasi ialah keadaaan psikologis  meliputi
hubungan karakteristik individu dengan organisasi yang terimplikasi kepada
keputusan individu dalam melanjutkan keanggotaan dalam dunia pekerjaan (Meyer
& Allen, 2013).

Mowday et al. (1979) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan
relatif dari identifikasi dan keterlibatan seseorang terhadap organisasi tertentu.
Dengan kata lain, menurut Mowday dan rekan-rekannya, komitmen organisasi
menggambarkan tingkat partisipasi dan keterikatan karyawan terhadap organisasi
tempat mereka bekerja.

Gregersen (1993) menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen
organisasi yang tinggi cenderung memiliki stabilitas kerja yang lebih baik dan
menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi, yang pada akhirnya memberikan
manfaat lebih besar bagi organisasi.

Allen et al. (1990) menjelaskan bahwa komitmen merupakan suatu kondisi
psikologis yang mendorong individu untuk bertindak selaras dengan tujuan
organisasi. Komitmen ini mencerminkan sifat hubungan antara anggota dengan
organisasinya, serta berpengaruh terhadap keputusan individu untuk tetap menjadi
bagian dari organisasi tersebut.

Berdasarkan berbagai pendapat para ahli yang telah dikemukakan, dapat

disimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan suatu keadaan di mana seorang



52

karyawan (guru) memiliki tekad dan dedikasi yang tinggi terhadap organisasinya
(sekolah), yang tercermin melalui peningkatan produktivitas kerja demi tercapainya
tujuan organisasi (sekolah).
2.1.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi
Faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi menurut Luthan (2006), yaitu:
1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu;
2. Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi;

3. Keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.

Menurut Scermehorn (2010) menyatakan individu dengan komitmen organisasi
yang tinggi akan bangga menjadi suatu anggota dalam organisasi dan akan bekerja dengan
kinerja tinggi untuk organisasinya.

2.1.3.3 Faktor-faktor yang dipengaruhi komitmen organisasi

Rendahnya komitmen organisasi salah satunya disebabkan oleh work-life balance
yang kurang. Seperti yang dikatakan Kim (2014) bahwa “the experience of work-life
balance generates feelings of loyalty to the organization and increases affective
commitment. Affective commitment is an emotional attachment to the organizations or
the employers which can cause employees to want to remain with the organizations”.

Menurut Wilkins et.al., (2017) faktor yang dipengaruhi komitmen guru ialah:

1. Dalam hal perilaku, memungkinkan guru dapat menyeimbangkan kehidupan pribadi
dan pekerjaan mereka karena adanya dukungan dari kepala sekolah seperti menawarkan
upah yang adil, menerapkan transparansi gaji, dan/atau menyediakan lingkungan kerja
yang nyaman. Semua ini berkontribusi untuk membuat guru merasa bahwa pekerjaan

mereka dihargai, yang mendorong pola pikir positif dan meningkatkan komitmen guru;
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2. Dalam hal kinerja, guru lebih berkomitmen pada pekerjaannya karena adanya tingkat

dukungan pemimpin atau kepala sekolah yang dirasakan akan mereka karena hal ini

dapat menjadi kunci untuk meningkatkan komitmen guru, yang pada gilirannya akan

menghasilkan hasil yang lebih baik.

2.1.3.4 Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Taha et.al., (2020) indikator komitmen diukur melalui aspek emosional

individu yang mencerminkan sejauh mana seseorang memiliki kerikatan emosional

terhadap suatu organisasi sebagai elemen penting dalam meningkatkan kinerja guru dan

membangun budaya pekerjaan dengan baik.

Menurut Meyer & Allen (2013) terdapat tiga bentuk indikator untuk mengukur

tingkat komitmen, yaitu:

1y

2)

3)

Komitmen Afektif (Affective Commitment) mengacu pada kedekatan emosional
individu terhadap organisasi. Seseorang yang memiliki komitmen afektif yang
tinggi cenderung ingin tetap menjadi bagian dari organisasi karena merasa
sejalan dengan nilai dan tujuan organisasi serta bersedia berperan aktif dalam
membantu mewujudkan tujuan tersebut;

Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment) berkaitan dengan persepsi
individu terhadap konsekuensi atau kerugian yang mungkin timbul apabila
mereka meninggalkan organisasi, termasuk risiko dan biaya yang harus
ditanggung. Dimana, semakin lama karyawan tinggal dengan organisasi mereka,
semakin mereka takut kehilangan apa yang telah mereka investasikan didalam
organisasi selama bekerja;

Komitmen Normatif (Normative Commitment) mengacu pada perasaan

karyawan dimana mereka diwajibkan untuk tetap berada di organisasinya karena
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adanya tekanan dari orang lain. Dimana, karyawan yang memiliki tingkat
komitmen normatif yang tinggi akan sangat memperhatikan apa yang dikatakan

orang lain tentang mereka jika mereka meninggalkan organisasi tersebut.

Menurut Razak et.al., (2010) mengemukakan komitmen organisasi pada guru

memiliki indikator sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Komitmen pada siswa, komitmen guru terhadap siswa adalah masalah kemauan
untuk bertanggung jawab atas pembelajaran, perilaku, dan kehidupan sekolah siswa;
Komitmen pada pekerjaan mengajar, komitmen guru terhadap pekerjaan mengajar
mengacu pada sejauh mana guru mengidentifikasi dan ingin terlibat dalam
pekerjaan mengajar;

Komitmen pada profesi mengajar, komitmen guru terhadap profesi mengajar
melibatkan keterikatan afektif guru terhadap mengajar sebagai sebuah profesi.;
Komitmen pada sekolah, komitmen guru terhadap sekolah melibatkan kemauan
guru untuk tetap bekerja di sekolah dan mencapai tujuan institusi.

Menurut Bashaw & Grant (1994) variabel komitmen dapat diukur dengan:

. Kemauan pegawai adalah suatu upaya niat baik pegawai untuk berinisiatif untuk

menekuni bidang pekerjaannya;

. Kesetiaan pegawai adalah bentuk dari loyalitas pegawai untuk menampilkan

identitas dirinya sebagai upaya untuk terlibat dan membantu organisasi mencapai

tujuannya dimana pegawai bekerja;

. Kebanggaan pegawai adalah bentuk dari adanya totalitas kerja atau hasil kerja yang

maksimal untuk menunjukkan bahwa adanya hasil kerjanya telah berhasil mencapai

kualitas yang baik atau optimal.
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Menurut Steers et.al., (2010) indikator komitmen yaitu:

1. Identifikasi adalah penerimaan tujuan organisasi yang dipercayai seseorang karena
telah disusun demi memenuhi kebutuhan dan keinginan pribadinya. Identifikasi
seorang guru dan tenaga kependidikan tampak melalui sikap menyetujui
kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai organisasi, serta
adanya kebanggaan menjadi bagian dari organisasi;

2. Keterlibatan adalah sejauh mana usaha guru dan tenaga kependidikan untuk
menerima dan melaksanakan setiap tugas dan kewajiban yang dibebankan
kepadanya. Guru dan tenaga kependidikan bukan hanya sekedar melaksanakan
tugas-tugasnya melainkan selalu berusaha melebihi standar minimal yang
ditentukan oleh organisasi. Guru dan tenaga kependidikan akan terdorong pula
untuk melakukan guru dan tenaga kependidikan diluar tugas dan peran yang
dimilikinya apabila dibutuhkan oleh organisasi, bekerjasama baik dengan pimpinan
ataupun dengan sesama rekan kerja;

3. Loyalitas adalah evaluasi terhadap komitmen dengan adanya ikatan emosional
keterikatan antara organisasi dengan guru dan tenaga kependidikan serta keinginan

yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan.

Berdasarkan beberapa indikator diatas, penelitian yang akan dilakukan menggunakan
pengukuran menurut Meyer & Allen (2013) dengan indikator (1) Komitmen Afektif
(Affective Commitment), (2) Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment), (3)
Komitmen Normatif (Normative Commitment). Pengukuran komitmen kerja menurut
Meyer & Allen (2013) tepat digunakan untuk mengukur variabel komitmen kerja karena
dapat menggambarkan suatu keadaan psikologis antara karyawan dengan organisasi serta

keterlibatan dalam keputusan untuk dapat berada dalam organisasi.
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2.1.4 Burnout

2.1.4.1 Pengertian Burnout

Menurut Maslach et.al., (2001) burnout merupakan suatu sindrom psikologis yang
terdiri dari tiga aspek, yaitu: (1) emotional exhaustion, yaitu adanya keterlibatan emosi
yang menyebabkan energi dan sumber-sumber dirinya terkuras oleh satu pekerjaan,
ditandai oleh terkurasnya tenaga, mudah letih, jenuh, mudah tersinggung, sedih,
tertekan, merasa terjebak dalam pekerjaan, perkembangan emosi yang negatif yang
dapat menimbulkan sikap yang negatif terhadap diri sendiri, pekerjaan dan orang lain
serta perusahaan; (2) depersonalization, yaitu sikap dan perasaan yang negatif terhadap
klien atau orang-orang disekitar, ditandai dengan adanya kecenderungan individu
menjauhi lingkungan pekerjaannya, apatis dan merasa kurang dipedulikan oleh
lingkungan pekerjaan dan orang-orang yang terlibat dalam pekerjaannya; (3) low of
personal accomplishment, yaitu penilaian diri negatif dan perasaan tidak puas dengan
performa pekerjaan, dimana individu tersebut menilai rendah kemampuan diri sendiri,
kecenderungan mengalami ketidakpuasan terhadap hasil kerjanya, merasa tidak pernah
melakukan sesuatu yang bermanfaat bagi diri sendiri dan orang lain dalam
pekerjaaannya, merasa tidak mampu untuk mencapai suatu prestasi atau tujuan dalam
pekerjaannya. Menurut Maslach, et.al., (2008) burnout merupakan ekspresi dari
situasi kehabisan energi (kelelahan fisik, emosional dan mental), motivasi atau inisiatif
yang menunjukkan perubahan sikap dan perilaku seseorang dalam menghadapi
tuntutan, serta frustasi karena menganggap dirinya tidak dihargai dalam pekerjaannya.

Istilah burnout pertama kali diperkenalkan oleh psikolog Freudenberger pada
tahun 1974, yang berasal dari pengamatannya saat bekerja dengan para relawan di

sebuah klinik. Dalam pengamatannya, para sukarelawan menunjukkan penurunan
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emosional yang ditandai dengan gejal-gejala mudah marah, menangis dan perilaku
mencurigakan yang disertai dengan perasaan sebagi korban (playing victim). Dalam
bukunya, Freudenberger menggambarkan burnout seperti bangunan yang awalnya
berdiri tegak dan kokoh dengan berbagai aktivitas di dalamnya, namun setelah terbakar
hanya menyisakan kerangka luar yang terlihat utuh dari luar, tetapi kosong didalam.
Analogi ini digunakan untuk menjelaskan bagaimana seseorang yang mengalami
burnout tampak baik-baik saja secara fisik, namun sebenarnya mengalami kelelahan
emosional dan mental. la juga menjelaskan bahwa burnout terjadi Karen individu
nekerja terlalu intens, sangat berdedikasi dan berkomitmen tinggi hingga mengabaikan
kebutuhan pribadi, yang pada akhirnya menimbulkan tekanan ketika merasa telah
memberi terlalu banyak pada organisasi.

Menurut Lefton (1997), burnout adalah kondisi umum yang bersifat
multidimensi dan mencakup tiga aspek utama: kelelahan emosional, sikap sinis atau
depersonalisasi, serta penurunan pencapaian kerja. Kondisi ini muncul ketika seseorang
mengalami tekanan emosional yang berlebihan di tempat kerja, memunculkan perasaan
negatif terhadap pekerjaannya, serta merasa kurang mampu dalam menyelesaikan
tugas. Burnout umumnya dialami oleh yang telah lama bekerja di sektor pelayanan
sosial atau jasa (human service), dimana, mereka secara terus-menerus berhadapan
dengan berbagai tuntutan karakter yang bearagam, kurangnya apresiasi atas kinerja,
serta situasi kerja yang menuntut secara emosional. Paparan tekanan seperti ini setiap
hari dapat membuat seseorang merasa lelah secara fisik dan mental, putus asa, dan
emosional terkuras, hingga pada akhirnya kehilangan motivasi untuk terus berusaha.

Menurut Ivancevich et.al., (2006) burnout merupakan sebuah proses psikologis

yang muncul akibat stres kerja yang terus-menerus dan tidak teratasi yang
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mengakibatkan kelelahan emosinal, perubahan dalam kepribadian, serta perasaan tidak
berdaya dan penurunan kinerja. Sementara itu, Maslach (2008) menambahkan bahwa
burnout merupakan bentuk stres yang dialami individu yang pekerjaannya melibatkan
interaksi langsung dengan orang lain sebagai penerima pelayanan. Oleh karena itu,
burnout lebih rentan terjadi di lingkungan kerja yang penuh tekanan dan menjadi
permasalahan umum dalam dunia kerja maupun organisasi.

Menurut Aamodt (2010), individu yang mengalami burnout cenderung
merasakan kelelahan energy yang signifikan disertai perasaan frustrasi dan tekanan
yang intens. Gejala emosional lainnya meliputi ketakutan untuk pergi bekerja setiap hari
serta berkembangnya sikap negatif atau sinis terhadap rekan kerja, klien, maupun
organisasi. Burnout merupakan suatu kondisi yang bersifat kompleks karena mencakup
respons psikologis, kognitif, fisik dan perilaku terhadap tekanan pekerjaan, yang pada
akhirnya berdampak negative baik individu maupun organisasi. Penelitian oleh Parkes
& Langford (2008) juga mengungkapkan bahwa individu yang mengalami burnout
beresiko tinggi mengalami depresi, serta merespons kelelahan tersebut melalui
peningkatan ketidakhadiran, keinginan untuk keluar dari pekerjaan, dan penurunan
kinerja kerja.

Maharani (2012) mengungkapkan bahwa burnout adalah kondisi kelelahan
emosional yang muncul akibat tingginya tekanan dalam pekerjaan, terutama dialami
oleh individu yang berada dalam situasi kerja yang menuntut interaksi dan pelayanan
terhadap banyak orang. Oleh karena itu, burnout dapat dipahami sebagai bentuk stres
yang dialami seseorang yang diperburuk oleh hubungan sosial yang rumit, karena
melibatkan persepsi individu terhadap dirinya sendiri maupun orang lain dalam konteks

pekerjaan.



59

Setiap orang berpotensi mengalami kondisi terendah dalam hidupnya akibat
aktivitas yang sangat menguras tenaga. Perlu dicermati bahwa kelelahan ekstrem atau
burnout yang dialami karyawan bukan hanya menjadi persoalan pribadi melainkan juga
menjadi tantangan serius bagi perusahaan. Hal ini disebabkan karena gangguan
psikologis dan fisik akibat kelelahan karyawan menimbulkan beban finansial yang
signifikan, dengan estimasi biaya perawatan kesehatan mencapai antara $125 miliar
hingga $190 miliar setiap tahunnya di Amerika Serikat (Garton, 2017).

Dari berbagai penjelasan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa burnout
merupakan perubahan dalam sikap dan perilaku, yang ditandai dengan penarikan diri
secara emosional dari pekerjaan, perasaan putus asa, hilangnya harapan, kesedihan yang
mendalam dan berkepanjangan, serta rasa lelah dan tidak berdaya. Individu yang
mengalami burnout biasanya kekurangan energi untuk menyelesaikan tugas,
menunjukkan sikap tidak ramah terhadap orang lain, dan menjadi acuh terhadap
lingkungan sekitar. Akibatnya, kinerja mereka menurun karena ketidakmampuan dalam
mengatasi stres dan kelelahan kerja secara efektif. Kondisi ini dapat menyebabkan
penurunan produktivitas, menciptakan lingkaran negatif, dan pada akhirnya berdampak
buruk pada kinerja organisasi secara keseluruhan (Applewhite, 2017).

2.1.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Burnout

Menurut Simamora (1995), faktor-faktor yang mempengaruhi burnout antara lain:
1) kurangnya dukungan sosial dari atasan; 2) imbalan yang diberikan tidak mencukupi
atau tidak tepat; 3) pekerjaan yang berulang ulang atau memberikan sedikit ruang gerak
bagi kreativitas; 4) kondisi kerja yang tidak menyenangkan atau menekan; 5) pekerjaan

yang monoton atau tidak variatif.
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Sementara itu, menurut Baron et.al.,, (1990) faktor-faktor yang mempengaruhi

burnout ada dua, yaitu:

1.

Faktor eksternal berupa kondisi organisasi kerja, yang meliputi: kondisi lingkungan
kerja yang kurang baik, kurangnya kesempatan untuk promosi, adanya prosedur
serta aturan yang kaku yang membuat orang merasa terjebak dalam sistem yang
tidak adil, gaya kepemimpinan yang diterapkan supervisor kurang memperhatikan
kesejahteraan karyawan, dan tuntutan pekerjaan;

Faktor internal adalah kondisi yang berasal dari diri individu, meliputi: jenis
kelamin, usia, harga diri, tingkat pendidikan, masa kerja dan karakteristik

kepribadian serta kemampuan penanggulangan terhadap stres (coping with stress).

Maslach (2007) mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi burnout, yaitu:

1.

Kelelahan emosional yang ditandai dengan perasaan frustasi, putus asa, sedih, tidak
berdaya, tertekan dan merasa terjebak, mudah tersingung dan mudah marah tanpa
alasan yang jelas;

Depersonalisasi, ditandai dengan menjauhnya individu dari lingkungan sosial,
apatis, tidak peduli terhadap lingkungan dan orang-orang yang ada di sekitarnya;
Rendahnya penghargaan terhadap diri sendiri, yakni individu tidak pernah merasa
puas dengan hasil karyanya sendiri, merasa tidak pernah melakukan sesuatu yang

bermanfaat bagi dirinya maupun orang lain.

Menurut Greenberg & Baron (2007) faktor-faktor yang dipengaruhi burnout, yaitu:

1.

Kelelahan fisik yang ditandai dengan serangan sakit kepala, mual, susah tidur, dan

kurangnya nafsu makan;

2. Kelelahan emosional, ditandai dengan depresi, perasaan tidak berdaya, merasa

terperangkap dalam pekerjaannya, mudah marah serta cepat tersinggung;
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3. Kelelahan mental, ditandai dengan bersikap sinis terhadap orang lain, bersifat
negatif terhadap orang lain, cenderung merugikan diri sendiri, pekerjaan, organisasi
dan kehidupan pada umumnya;

4. Rendahnya penghargaan terhadap diri, ditandai dengan tidak pernah puas terhadap
hasil kerja sendiri, merasa tidak pernah melakukan sesuatu yang bermanfaat bagi
dirinya maupun orang lain.

2.1.4.3 Faktor-faktor yang dipengaruhi Burnout

Salah satu faktor yang dipengaruhi oleh burnout ialah stres, dimana burnout dapat
muncul tanpa adanya gangguan psikologis sebelumnya dan pertama yang dirasakan
seorang individu ialah munculnya perasaan emosional berupa stres dan tidak dapat
melakukan suatu apapun terkait pekerjaan yang dijalaninya (Hidayat & Sureskiarti,
2020).

Menurut Belcastro et.al., (2021) burnout pada karyawan disebabkan oleh stress dan
tekanan, pekerjaan yang berlebihan. Kondisi ini telah terbukti berdampak negatif
terhadap kesehatan fisik dan mental, serta menurunkan kinerja kerja. Dampaknya juga
terlihat pada meningkatnya angka absensi, pergantian karyawan dan tingginya niat
untuk keluar dari pekerjaan (turnover intention).

Menurut Kreitner & Angelo (2004) menunjukkan bahwa secara psikologis yang
menjadi salah satu hasil dari stres kerja yaitu burnout. Pada periode yang panjang,
paparan stres kerja dalam konteks yang menuntut tingkat emosi yang intens dapat
menyebabkan timbulnya kondisi burnout pada individu (Maslach, et.al., 2001).

Faktor lain yang dipengaruhi oleh burnout menurut Satrio & Survival (2014) ialah

work life balance, dimana ketidakmampuan individu untuk mengantisipasi stres dalam
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konteks pekerjaan mampu berdampak pada aspek-aspek kehidupan keseharian yang
akhirnya mengarah pada fase kelelahan kerja atau burnout.

Menurut McCarty & Skogan (2013) menyebutkan bahwa job burnout disebabkan
oleh beberapa faktor yaitu: Kesulitan dalam menyeimbangkan pekerjaan dan
tanggungjawab dalam kehidupan (work-life balance), kurangnya dukungan dari
pimpinan dan rekan kerja, kewajaran kebijakan dari organisasi dan beberapa faktor
pribadi berkontribusi kepada tingkat job burnout seseorang.

2.1.4.4 Indikator Burnout

Menurut Maslach et.al., (2008), menemukan bahwa terdapat sejumlah indikator
yang digunakan untuk menilai tingkat kelelahan (burnout) pada individu, yaitu sebagai
berikut:

1. Kelelahan (exhaustion)

Indikator ini menggambarkan kondisi kelelahan yang berlangsung dalam jangka
panjang, baik dari segi fisik, mental maupun emosional. Saat seseorang karyawan
mengalami kelelahan ini, mereka cenderung merasa terbebani secara berlebihan dan
menunjukkan tanda-tanda kelelahan yang melampaui batas, baik secara emosional
maupun fisik.

2. Depersonalisasi (depersonalization)

Aspek ini merujuk pada sikap negatif seperti sinisme dan kecenderungan menjauh
dari lingkungan kerja. Ketika individu mengalami depersonalisasi, mereka menjadi
lebih dingin, menjaga jarak emosional, dan enggan terlibat dalam interaksi di tempat

kerja. Sikap sinis ini seringkalu merupakan mekanisme pertahanan diri terhadap
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kelelahan dan kekecewaan, namun sayang dapat berdampak pada kesejahteraan
psikologis serta menurunkan kemampuan individu untuk bekerja secara optimal.

3. Penurunan Pencapaian Diri (4 Feeling of Low Personal Accomplishment)

Ciri dari dimensi ini adalah munculnya perasaan tidak berdaya, kurangnya kepuasan,
serta anggapan bahwa setiap tugas terasa berat dan sulit diselesaikan. Penurunan
pencapaian diri mencerminkan melemahnya rasa percaya diri terhadap kemampuan dan
produktivitas di tempat kerja. Ketika individu merasa tidak efektif, mereka lebih mudah
merasa putus asa dan berkembang perasaan tidak kompeten dalam menjalankan

tanggungjawab.

Menurut Salmera-Aro et.al., (2009) Burnout diukur dengan:

1. Kelelahan diukur dari kondisi saat guru mengalami rasa kewalahan secara terus-
menerus, baik secara fisik, mental, maupun emosional, akibat pekerjaan yang dirasa
melebihi batas kemampuan yang dimilikinya;

2. Sinisme diukur ketika seorang guru mulai kehilangan keterkaitan terhadap
pekerjaannya, merasa tidak mampu menyelesaikan tugas yang dianggap melebihi
kemampuannya, serta kecenderungan untuk menjauh atau menarik diri dari
lingkungan kerja;

3. Ketidakmampuan diukur pada guru yang merasa tidak sanggup menyelesaikan
tugas-tugasnya ditandai dengan munculnya perasaan tidak berdaya, ketidapuasan,
serta anggapan bahwa semua pekerjaan yang diberikan terasa berat dan tidak

sejalani dengan kapasitas dirinya.
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Menurut Melamed et al., (1999) indikator burnout yaitu:

1.

Kelelahan emosional dan kelelahan fisik, menandakan perasaan terkuras secara
emosional dan fisik sehingga membuat seseorang merasa sendirian, kehilangan
tujuan hidup, dan merasa semakin sinis, tidak puas, dan tidak mampu dalam
menjalankan aktivitasnya;

Lesu, menunjukkan kurangnya energi dan kelesuan sehingga membuat seseorang
mengkonsumsi obat-obatan tertentu, mengalami gangguan tidur dan cepat lelah;
Ketegangan, mengidentifikasi kegelisahan dan perasaan yang terkait dengan
ketegangan batin yang dapat mempengaruhi fokus seseorang dalam melakukan
aktivitas;

Kesulitan kognitif, menandakan ketidakberdayaan, kehilangan semangat,
kehilangan makna hidup yang dapat mempengaruhi pikiran sehingga menurunkan

kemampuan berpikir secara efektif.

Menurut Li et.al., (2021) indikator burnout dapat diukur dengan:

1. Exhaustion, diukur dengan guru merasa terkuras secara emosional dalam proses

belajar mengajar yang dilakukan di sekolah, guru merasa stres akibat proses belajar
mengajar yang berkepanjangan;

Cynicism, diukur dengan guru merasa menjadi kurang bersemangat dalam proses
belajar mengajar yang dilakukan di sekolah, guru juga mengalami sikap negatif
terhadap rekan kerja dikarenakan kehilangan minat dalam melakukan pekerjaannya;

Reduced Efficacy, diukur dengan guru merasa yakin bahwa tidak memberikan
kontribusi yang efektif pada kelas dan proses mengajar yang dilakukan di sekolah,

guru juga merasa tidak kompeten dan kurang berprestasi di sekolah.
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Indikator pengukuran burnout menurut Silva et.al., (2021) yaitu:

1. Personal, diukur dengan kelelahan yang dialami seorang individu yang
mengalami kelelahan secara fisik seperti sakit kepala, demam, sakit punggung,
tegang pada otot leher dan bahu, sering terkena flu, dan susah tidur;

2. Colleague related, diukur dengan kelelahan yang dialami guru dengan rekan
kerjanya misalnya guru merasa sulit bekerja dengan rekan kerja diakibatkan
merasa kelelahan dan kecewa terhadap rekan kerjanya.

3. Work related, diukur dengan kelelahan yang dialami guru diakibatkan karena
menurunnya rasa pencapaian diri yang ditandai dengan berkurangnya rasa
mampu dan efektivitas yang disebabkan oleh tugas-tugas yang dijalankan secara

terus menerus.

Berdasarkan beberapa indikator diatas, penelitian yang akan dilakukan menggunakan
pengukuran menurut Maslach et.al., (2008) dengan indikator: (1) Kelelahan (Exhaustion),
(2) Depersonalisasi (Depersonalization), (3) Penurunan Pencapaian Diri (4 Feeling of Low
Personal Accomplishment). Pengukuran burnout menurut Maslach et.al., (2008) tepat
digunakan untuk mengukur variabel burnout karena dapat menggambarkan keterlibatan
emosi yang menimbulkan sikap yang negatif terhadap diri sendiri, pekerjaan dan orang lain
serta perusahaan, adanya kecenderungan individu menjauhi lingkungan pekerjaannya,
apatis dan merasa kurang dipedulikan dan kecenderungan mengalami ketidakpuasan
terhadap hasil kerjanya, merasa tidak pernah melakukan sesuatu yang bermanfaat bagi diri

sendiri dan orang lain dalam pekerjaaannya.



Tabel 2.1 Ringkasan Kajian Teori

Variabel

Tokoh

Pengukuran

Teori
Selanjutnya

Stres Kerja

Robbins & Judge

(2008)

Tuntutan tugas, Tuntutan
peran, Tuntutan antar
pribadi

Struktur organisasi dan
Kepemimpinan organisasi

Robbins &
Judge
(2008)

Work-life
Balance

Fisher et.al.,
(2009)

WIPL (gangguan
pekerjaan terhadap
kehidupan pribadi), PLIW
(gangguan kehidupan
pribadi terhadap
pekerjaan), WEPL
(peningkatan kehidupan
pribadi akibat pekerjaan),
dan PLEW (peningkatan
kinerja kerja akibat
kehidupan pribadi).

Fisher et.al.,
(2009)

Komitmen
Organisasi

Meyer & Allen

(2009)

Komitmen afektif, yaitu
keterikatan emosional
individu terhadap
organisasi, Komitmen
berkelanjutan, yang
mencerminkan
pertimbangan individu
terhadap risiko
meninggalkan organisasi,
dan Komitmen normatif,
yakni perasaan kewajiban
moral individu untuk tetap
tinggal dalam organisasi.

Meyer &
Allen
(2009)

Bornout

Maslach
(2008)

et.al.,

Exhaustion,
Depersonalization A
Feeling of Low Personal
Accomplishment.

Maslach
et.al., (2008)

Sumber: Data Primer

2.2 Penelitian Sebelumnya

66

Penelitian ini disusun berdasarkan studi-studi sebelumnya yang memiliki kesamaan dalam
variabel yang diteliti, seperti stres kerja, work-life balance, komitmen organisasi, dan burnout.

Tujuan dari kajian ini adalah untuk memahami hasil temuan yang telah diperoleh dari
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penelitian terdahulu, serta sebagai bahan perbandingan dan referensi yang dapat memperkuat
dasar penelitian yang sedang dilakukan. Beberapa penelitian sebelumnya yang relevan dan
memiliki kemiripan dengan topik penelitian ini diuraikan sebagai berikut:

1) Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi

a) Nasution (2017)

Nasution (2017) dalam studinya menunjukkan bahwa stres kerja memiliki dampak
negatif yang signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja dan komitmen terhadap
organisasi. Sementara itu, kepuasan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap
komitmen organisasi. Selain itu, stres kerja juga menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan terhadap niat untuk keluar dari pekerjaan (turnover intention). Baik kepuasan
kerja maupun komitmen organisasi memberikan pengaruh negatif yang signifikan
terhadap niat untuk keluar. Stres kerja turut berdampak negatif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi secara tidak langsung melalui kepuasan kerja. Di sisi lain, stres
kerja secara tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat keluar
melalui kepuasan kerja maupun melalui komitmen organisasi.

Pengaruh stres kerja, work-life balance dan komitmen organisasi diteliti dengan
mempertimbangkan burnout sebagai variabel mediasi, serta diterapkan pada objek
penelitian yang berbeda.

b) Wangsa & Edalmen (2022)

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Wangsa & Edalmen (2022), ditemukan
bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Stres kerja memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap komitmen organisasi.
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Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan penelitian yang sedang
dilakukan, dimana fokus utamanya adalah pada pengaruh stres kerja terhadap beban
kerja dengan mempertimbangkan komitmen organisasi sebagai variabel yang terlibat.
Sementara itu, penelitian ini menelaah pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap
komitmen organisasi, dengan burnout sebagai variabel mediasi, serta menggunakan

objek penelitian yang berbeda.

¢) Siswoyo & Sulistyani (2020)

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Siswoyo & Sulistyani (2020), ditemukan
bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kecerdasan emosional terbukti secara signifikan memoderasi hubungan antara stres
kerja dan kinerja, yang berarti bahwa kecerdasan emosional memperkuat dampak stres
kerja terhadap kinerja. Sebaliknya, komitmen organisasi tidak mampu memoderasi
hubungan tersebut, bahkan cenderung melemahkan pengaruh stres kerja terhadap

kinerja karyawan.

Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan penelitian yang sedang
dilakukan, di mana fokus utamanya adalah pada pengaruh stres kerja terhadap
kinerja pegawai dengan mempertimbangkan kecerdasan emosional dan komitmen
organisasi sebagai variabel yang terlibat. Sementara itu, penelitian ini menelaah
pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen organisasi, dengan
burnout sebagai variabel mediasi, serta menggunakan objek penelitian yang

berbeda.
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d) Apriliana et.al., (2021)

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Apriliana et.al., (2021) menunjukkan bahwa
stres kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada
karyawan PDAM Kota Magelang, dan Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap komitmen organisasi pada karyawan PDAM Kota Magelang.

Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan penelitian yang sedang
dilakukan, di mana fokus utamanya hanya terlertak pada pengaruh stres kerja terhadap
komitmen organisasi sebagai variabel yang terlibat. Sementara itu, penelitian ini
menelaah pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen organisasi, dengan

burnout sebagai variabel mediasi, serta menggunakan objek penelitian yang berbeda.

e) Yunitasari et.al., (2023)

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Yunitasari et.al., (2023) menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara stres kerja terhadap komitmen
organisasional, hal ini berarti jika stres kerja tinggi maka komitmen organisasional
rendah. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap
komitmen organisasional, hal ini berarti jika lingkungan kerja meningkat maka
komitmen organisasional juga akan meningkat. Terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara stress kerja terhadap turnover intention, hal ini berarti jika stres kerja

tinggi maka turnover intention juga akan meningkat.

Penelitian sebelumnya berbeda dengan penelitian ini, di mana studi terdahulu
meneliti stres kerja dan lingkungan kerja terhadap turnover intention dengan komitmen

organisasional sebagai variabel mediasi. Sementara itu, penelitian yang telah dilakukan
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mengeksplorasi pada pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen

organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi, serta dilakukan pada subjek

penelitian yang berbeda.

Tabel 2.2 Review Jurnal Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi

No. Informasi Jurnal Variabel dan Temuan Penelitian
Landasan Teori
1 | Nasution (2017) Stres Kerja Hasil penelitian
(Robbins dan menemukan bahwa

Pengaruh stres kerja,
kepuasan kerja dan
komitmen organisasi

terhadap turnover
intention medical
representative

MIX: Jurnal Ilmiah
Manajemen, Volume
VII, No. 3, Okt 2017

Judge, 2009)

Kepuasan Kerja
(Sutrisno, 2009)

Komitmen
Organisasi
(Luthans, 2008)

Turnover

Intention
(Mobley, 2000)

stres kerja memiliki
dampak negatif yang
signifikan terhadap
tingkat kepuasan kerja
dan komitmen terhadap

organisasi. Sementara
itu, kepuasan kerja
berpengaruh positif
secara signifikan
terhadap komitmen
organisasi. Selain itu,
stres kerja juga

menunjukkan pengaruh
positif dan signifikan
terhadap niat untuk
keluar dari pekerjaan

(turnover intention).
Baik kepuasan kerja
maupun komitmen

organisasi memberikan
pengaruh negatif yang
signifikan terhadap niat
untuk  keluar.  Stres
kerja turut berdampak
negatif dan signifikan
terhadap komitmen
organisasi secara tidak
langsung melalui
kepuasan kerja. Di sisi
lain, stres kerja secara
tidak langsung
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap niat
keluar melalui kepuasan
kerja maupun melalui
komitmen organisasi.




Wangsa & Edalmen
(2022)

Pengaruh Beban, Stres,
dan Kepuasan Kerja
terhadap

Komitmen Organisasi

Jurnal Manajerial dan
Kewirausahaan ISSN
2657-0025 (Versi
Elektronik)

Vol. 04, No. 02, April
2022 : hlm 279-288

Stres kerja
(Robbins & Judge,
2015)

Kepuasan Kerja
(Luthans, 2011)

Beban Kerja
(Munandar, 2001)

Komitmen
organisasi

(Allen & Meyer,
1990)

Hasil penelitian
ditemukan bahwa
ditemukan bahwa beban
kerja memiliki

pengaruh yang negatif
dan signifikan terhadap
komitmen  organisasi.
Stres kerja memiliki
pengaruh yang negatif
dan signifikan terhadap
komitmen  organisasi.
Kepuasan kerja
memiliki pengaruh
yang positif  dan
signifikan terhadap
komitmen organisasi.

Siswoyo & Sulistyani
(2020)

Dampak stres kerja

terhadap kinerja
pegawai dengan
kecerdasan emosional
dan komitmen
organisasi

Bhirawa: Jurnal of
Marketing and
Commerce

Vol. 5. No. 1.
Desember 2020, ISSN
1 2337-523X

Stres kerja
(Oemar, 2017)

Kinerja pegawai
(Arifin et. al, 2015)

Kecerdasan
emosional

(Robbins dan
Judge, 2015)

Komitmen
organisasi
(Schermerhorn,
et.al, 2011)

Hasil penelitian
ditemukan bahwa stres
kerja memiliki

pengaruh negatif dan
signifikan terhadap

kinerja karyawan.
Kecerdasan emosional
terbukti secara

signifikan memoderasi
hubungan antara stres
kerja dan kinerja, yang
berarti bahwa
kecerdasan emosional
memperkuat ~ dampak
stres kerja terhadap
kinerja. Sebaliknya,
komitmen  organisasi

tidak mampu
memoderasi hubungan
tersebut, bahkan

cenderung melemahkan
pengaruh stres kerja

terhadap kinerja
karyawan.
Siswoyo & Sulistyani | Stres kerja Hasil penelitian
(2020) (Oemar, 2017) ditemukan bahwa stres
kerja memiliki

Dampak stres kerja
terhadap kinerja
pegawai dengan
kecerdasan emosional
dan komitmen

Kinerja pegawai
(Arifin et. al, 2015)

Kecerdasan
emosional

pengaruh negatif dan
signifikan terhadap

kinerja karyawan.
Kecerdasan emosional
terbukti secara
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organisasi

Bhirawa: Jurnal of
Marketing and
Commerce

Vol. 5. No. 1.
Desember 2020, ISSN
1 2337-523X

(Robbins dan
Judge, 2015)

Komitmen
organisasi
(Schermerhorn,
et.al, 2011)

signifikan memoderasi
hubungan antara stres
kerja dan kinerja, yang

berarti bahwa
kecerdasan emosional
memperkuat ~ dampak
stres  kerja terhadap
kinerja. Sebaliknya,
komitmen  organisasi
tidak mampu
memoderasi hubungan
tersebut, bahkan

cenderung melemahkan
pengaruh stres kerja

terhadap kinerja

karyawan.
Apriliana et.al., | Stres kerja Hasil penelitian
(2021) (Mangkunegara menunjukkan ~ bahwa
(2007) Stres kerja memiliki
Pengaruh Stres Kerja pengaruh negatif dan
dan Lingkungan Kerja | Lingkungan Kerja | signifikan terhadap
terhadap Komitmen (Herjany & | komitmen  organisasi
Organisasi Bernarto,2018) pada karyawan PDAM
Kota Magelang, dan
Komitmen Lingkungan kerja
Jurnal Bisnis, organisasi memiliki pengaruh
Manajemen, dan (Mathias & | positif dan signifikan
Keuangan Jackson, 2012) terhadap komitmen
Volume 2 No. 3 organisasi pada

(2021).

karyawan PDAM Kota
Magelang.

Yunitasari et.al.,
(2023)

Pengaruh Stres Kerja
dan Lingkungan Kerja
terhadap Turnover
Intention dengan
Komitmen
Organisasional
sebagai Variabel
Mediasi Di Rumah
Sakit Islam DR.Subki
Abdul Kadir Bekasi

Jurnal Manajemen
dan Administrasi

Stres Kerja

(Robbins et. al.,
2017)

Lingkungan Kerja
(Newstorm, 2008)

Turnover Intention

(Mobley, 2011).

Komitmen

Hasil penelitian
menunjukkan  bahwa
terdapat pengaruh

negatif dan signifikan
antara  stres  kerja
terhadap komitmen
organisasional, hal ini
berarti jika stres kerja
tinggi maka komitmen
organisasional rendah.
Terdapat pengaruh
positif dan signifikan
antara lingkungan kerja
terhadap komitmen
organisasional, hal ini
berarti jika lingkungan
kerja meningkat maka

72



Rumah Sakit
Indonesia (MARSI),
E-ISSN: 2865-6583,
Vol. 7 No 3, Agustus
2023 P-ISSN: 2868-
6298.

Organisasional
(Allen meyer,
1993)

komitmen
organisasional juga
akan meningkat.

Terdapat pengaruh
positif dan signifikan
antara  stress  kerja
terhadap turnover
intention, hal in1 berarti
jika stres kerja tinggi
maka turnover intention
juga akan meningkat.
Terdapat pengaruh
negatif namun tidak

signifikan antara
lingkungan kerja
terhadap turnover

intention, hal ini berarti
jika lingkungan kerja
tinggi maka turnover
intention rendah.
Terdapat pengaruh
negatif dan signifikan
antara komitmen kerja

terhadap turnover
intention, hal ini berarti
jika komitmen

organisasional  tinggi
maka turnover intention
turun. Komitmen
organisasional  dapat
memediasi  pengaruh
antara stres kerja dan

lingkungan kerja
terhadap turnover
intention.

Sumber: Data Primer

2) Pengaruh Work-life Balance terhadap Komitmen Organisasi

a) Arif et.al.,, (2014)

Arif et.al., (2014) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan berdampak terhadap tingkat kepuasan kerja

dan komitmen mereka terhadap organisasi.
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Karyawan yang mampu menjaga

keseimbangan tersebut cenderung merasa lebih puas dalam menjalankan pekerjaannya,
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sehingga hal ini memperlihatkan adanya keterkaitan antara work-life balance, kepuasan
kerja, dan komitmen terhadap organisasi.

Persamaan Persamaan antara penelitian sebelumnya dan penelitian yang sedang
dilakukan terletak pada penggunaan dua variabel yang serupa, yaitu keseimbangan
kehidupan kerja (work-life balance) dan komitmen terhadap organisasi (organizational
commitment). Selain itu, kesamaan juga terlihat dari objek penelitian yang digunakan
dalam kedua studi tersebut.

b) Choeriyah & Utami (2023)

Choeriyah & Utami (2023) dalam studinya menemukan bahwa tingkat work-life
balance yang tinggi disertai dengan tingginya ketiga jenis komitmen, yaitu komitmen
afektif, kelanjutan (continuance), dan normatif. Work -life balance terbukti memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap masing-masing jenis komitmen tersebut. Hasil
temuan juga menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara work-life balance
dan komitmen karyawan.

Kesamaan antara penelitian terdahulu dan penelitian yang sedang dilakukan terletak
pada keberadaan dua variabel yang serupa, yaitu work-life balance (keseimbangan
kehidupan kerja) dan organizational commitment (komitmen organisasi). Selain itu,
kesamaan lainnya terdapat pada objek penelitian yang digunakan dalam kedua studi
tersebut.

¢) Badrianto & Ekhsan (2021)

Badrianto & Ekhsan (2021) dalam studinya menunjukkan bahwa keseimbangan
antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance) berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, work-life balance turut memengaruhi tingkat

komitmen karyawan terhadap organisasi. Komitmen organisasi sendiri berperan dalam
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memengaruhi kinerja karyawan, serta dapat berfungsi sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan.

Penelitian sebelumnya berbeda dengan penelitian yang sedang dilakukan, di mana
fokus penelitian terdahulu adalah mengukur pengaruh work-life balance terhadap
kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Sementara itu,
penelitian ini meneliti pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen
organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi. Perbedaan lainnya terletak pada
objek penelitian; penelitian terdahulu menggunakan karyawan sebagai subjek,
sedangkan penelitian ini berfokus pada guru SMP sebagai objek penelitiannya.

d) Saputri & Helmy (2021)

Saputri & Helmy (2021) dalam studinya menemukan bahwa motivasi intrinsik tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Work life balance berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi. Motivasi intrinsik tidak berpengaruh terhadap
organizational citizenship behavior. Work life balance berpengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
organizational citizenship behavior. Komitmen organisasi tidak dapat memediasi antara
motivasi intrinsik terhadap organizational citizenship behavior. Komitmen organisasi
dapat memediasi antara work life balance terhadap organizational citizenship behavior.

Penelitian ini berbeda dari studi sebelumnya. Pada penelitian terdahulu, fokus kajian
adalah pengaruh motivasi intrinsik dan work-life balance terhadap organizational
citizenship behavior (OCB), dengan komitmen organisasi sebagai variabel perantara.
Sementara itu, penelitian yang sedang berlangsung meneliti pengaruh stres kerja, work-
life balance terhadap komitmen organisasi, dengan burnout sebagai variabel mediasi.

Selain itu, perbedaan juga terletak pada objek penelitian; studi sebelumnya melibatkan



76

karyawan secara umum, sedangkan penelitian saat ini difokuskan pada guru tingkat
SMP.

e) Riffay (2019)

Riffay (2019) dalam studinya menemukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh langsung positif terhadap komitmen organisasi guru. Artinya peningkatan
keseimbangan kehidupan kerja mengakibatkan peningkatan komitmen organisasi guru,
kepuasan kerja berpengaruh langsung positif terhadap komitmen organisasi. Artinya
peningkatan kepuasan kerja mengakibatkan peningkatan komitmen organisasi guru dan
keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh langsung positif terhadap kepuasan kerja.
Artinya peningkatan keseimbangan kehidupan kerja mengakibatkan peningkatan
kepuasan kerja guru.

Kesamaan antara penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan terletak
pada dua variabel yang sama, yaitu keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance)
dan komitmen organisasi (organizational commitment). Selain itu, kesamaan juga
terlihat dari objek penelitian yang digunakan dalam kedua studi tersebut.

f) Latupapua et.al., (2021)

Latupapua et.al., (2021) dalam penelitiannya mengungkapkan beberapa temuan
penting, yaitu: (1) Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Keseimbangan antara waktu, keterlibatan, dan kepuasan dalam
pekerjaan mampu meningkatkan tingkat kepuasan karyawan., (2) Kepuasan kerja
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen terhadap organisasi.
Kepuasan ini tercermin dari berbagai aspek seperti isi pekerjaan, kesempatan promosi,
gaji, pengawasan, dan hubungan dengan rekan kerja, sedangkan komitmen organisasi

tercermin dalam komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif., (3) Work-life balance
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tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap komitmen organisasi.
Artinya, meskipun karyawan memiliki keseimbangan hidup dan kerja yang baik, belum
tentu hal tersebut meningkatkan komitmennya pada organisasi., (4) Work-life balance
dapat mempengaruhi komitmen organisasi secara tidak langsung melalui kepuasan
kerja. Dengan tingkat work-life balance yang tinggi, kepuasan kerja karyawan
meningkat, yang pada akhirnya memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi.

Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan studi yang tengah dilakukan saat
ini. Pada penelitian terdahulu, fokus analisis ditujukan pada pengaruh work-life balance
terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
Sementara itu, penelitian saat ini mengeksplorasi pengaruh stres kerja, work-life
balance terhadap komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi.
Perbedaan lainnya terletak pada objek penelitian; jika penelitian sebelumnya
menggunakan karyawan sebagai subjek, maka penelitian ini memfokuskan pada guru
tingkat SMP sebagai objek kajian.

g) Juliarti & Anindita (2022)

Juliarti & Anindita (2022) dalam studinya menemukan bahwa kepemimpinan
karismatik yang efektif dapat mendorong peningkatan kepuasan kerja karyawan.
Demikian pula, keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) yang terjaga turut
berkontribusi terhadap meningkatnya kepuasan kerja. Tingkat kepuasan kerja yang
tinggi kemudian berdampak positif terhadap komitmen karyawan terhadap organisasi.
Selain itu, kepemimpinan karismatik juga secara langsung memperkuat komitmen
organisasional. Namun, work-life balance tidak memberikan pengaruh langsung

terhadap komitmen organisasi karyawan.
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Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan penelitian yang sedang
dilakukan, di mana penelitian terdahulu fokus pada pengaruh kepemimpinan karismatik
dan work-life balance terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja
karyawan. Sementara itu, penelitian yang dilakukan saat ini meneliti pengaruh stres
kerja, work-life balance terhadap komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel
mediasi. Selain itu, perbedaan juga terletak pada objek penelitian, di mana studi
sebelumnya menggunakan karyawan sebagai subjek, sedangkan penelitian saat ini
menggunakan guru SMP sebagai objek penelitian.

h) Azeem & Akhtar (2014)

Azeem & Akhtar (2014) dalam studinya mengungkapkan bahwa responden
menunjukkan tingkat sedang dalam hal keseimbangan kehidupan kerja, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasional. Penelitian tersebut menemukan adanya hubungan yang
signifikan antara ketiga variabel tersebut, dimana keseimbangan kehidupan kerja
berhubungan erat dengan tingkat kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi.

Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan,
di mana fokus penelitian terdahulu adalah pada pengaruh keseimbangan kehidupan
kerja dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi pada karyawan di sektor
layanan kesehatan. Sementara itu, penelitian yang akan dilakukan bertujuan untuk
menganalisis pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen organisasi
dengan burnout sebagai variabel mediasi. Selain itu, objek penelitian juga berbeda, di
mana penelitian sebelumnya menggunakan karyawan sebagai subjek, sedangkan

penelitian ini akan dilakukan pada guru SMP.



Tabel 2.3 Review Jurnal Work-Life Balance terhadap Komitmen Organisasi

No. Informasi Jurnal Variabel dan Temuan Penelitian
Landasan Teori
1 | Arifet.al,. (2014) Work-Life Balance Hasil penelitian
(Cooper, 2001) dalam penelitiannya
Impact of Work-Life (Mukhtar, 2012) mengungkapkan
Balance on Job bahwa
Satisfaction Organizational keseimbangan antara
and Organizational Commitment pekerjaan dan
Commitment Among | (Atkinson, 2011) kehidupan  pribadi
University Teachers: karyawan
A berdampak terhadap
Case Study of tingkat kepuasan
University of kerja dan komitmen
Gujrat Pakistan mereka terhadap
organisasi.
Karyawan yang
International Journal mampu menjaga
of keseimbangan
Multidisciplinary tersebut  cenderung
Sciences merasa lebih puas
and Engineering, Vol. dalam menjalankan
5, pekerjaannya,
No. 9, September sehingga hal ini
2014 memperlihatkan
adanya keterkaitan
antara work-life
balance,  kepuasan
kerja, dan komitmen
terhadap organisasi.
2 | Choeriyah & Utami | Work Life Balance Hasil penelitian
(2023) (Fisher, 2009) menemukan bahwa
tingkat work-life
Pengaruh Work Life | Commitment balance yang tinggi
Balance terhadap | Organization disertai dengan
Komitmen Organisasi | (Meyer, 1991) tingginya ketiga
pada Dosen Hybrid jenis komitmen,
Working Lecturer yaitu komitmen
(Mabharani, 2022) afektif,  kelanjutan
Jurnal riset psikologi. (continuance), dan
e-ISSN 2798-6071, p- normatif. Work -life
ISSN 2808-3164 balance terbukti
https://journals.unisba. memiliki  pengaruh
ac.id/index.php/JRP, yang signifikan
DOI:https://doi.org/10 terhadap masing-
.29313/jrp.v3i1.1800 masing jenis
komitmen tersebut.
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Hasil temuan juga
menunjukkan adanya
hubungan yang

signifikan antara
work-life  balance
dan komitmen
karyawan.
Badrianto & Ekhsan | Work Life Balance Hasil penelitian
(2021) (Greenhaus, Collins | dalam studinya

Pengaruh  Work-life
Balance terhadap
Kinerja Karyawan
yang di  Mediasi

Komitmen Organisasi

Jurnal Ekonomi &
Ekonomi Syariah Vol
4 No 2, Juni 2021
E-ISSN : 2599-3410 |
P-ISSN : 2614-3259

& Shaw, 2003)

Organizational
commitment
(Robbins &
Timothy, 2008)

Employee
Performance
(Bernardin et al,
2003)

menunjukkan bahwa
keseimbangan antara
kehidupan kerja dan
pribadi  (work-life
balance)
berkontribusi
terhadap
peningkatan kinerja
karyawan. Selain itu,
work-life  balance
turut memengaruhi
tingkat  komitmen

DOI:https://doi.org/10 karyawan terhadap

.36778/jesya.v4i2.460 organisasi.
Komitmen
organisasi sendiri
berperan dalam
memengaruhi kinerja
karyawan, serta
dapat berfungsi
sebagai variabel
mediasi dalam
hubungan antara
work-life  balance
dan kinerja
karyawan.

Saputri &  Helmy | Motivasi Intrinsik Hasil penelitian

(2021)

Pengaruh ~ Motivasi
Intrinsik  dan  Work
Life Balance Terhadap
Organizational

Citizenship  Behavior
Dengan  Komitmen
Organisasi ~ Sebagai
Variabel Intervening
(Studi Pada Pegawai
Non PNS Di Dinas

(Robbins dan Judge,
2015)

Work
Life Balance
(Lockwood, 2003)

Komitmen
Organisasi,

(Robbin, 2006)

Organizational

menunjukkan bahwa
motivasi  intrinsik
tidak  berpengaruh
terhadap komitmen
organisasi. Work life
balance berpengaruh
positif terhadap
komitmen
organisasi. Motivasi
intrinsik tidak
berpengaruh
terhadap
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Tenaga Kerja dan
Koperasi, Usaha Kecil

Citizenshi Behavior
(Robbins, 2005)

organizational
citizenship behavior.

dan Menengah Work life balance

Kabupaten Kebumen) berpengaruh  positif
terhadap

Jurnal [lmiah organizational

Mahasiswa citizenship behavior.

Manajemen,  Bisnis Komitmen

dan Akuntansi 3(5) organisasi

Oktober 2021 berpengaruh  positif
terhadap
organizational
citizenship behavior.
Komitmen
organisasi tidak
dapat memediasi
antara motivasi
intrinsik  terhadap
organizational
citizenship behavior.
Komitmen
organisasi dapat
memediasi antara
work life balance
terhadap
organizational
citizenship behavior.

Riffay (2019) Comittment Hasil penelitian

Organization menunjukkan bahwa

Pengaruh (Ricky, 2013) keseimbangan

Keseimbangan kehidupan kerja

Kehidupan Kerja | Work life balance berpengaruh

(Work Life Balance) | ( Lockwood, 2003) | langsung positif

dan Kepuasan Kerja terhadap komitmen

Terhadap Komitmen | Job sastisfaction organisasi guru.

Organisasi Guru SD | (Robbins dan Judge, | Artinya peningkatan

Negeri di Kecamatan | 2011) keseimbangan

Kota Masohi kehidupan kerja
mengakibatkan

Jurnal Ilmiah Wahana peningkatan

Pendidikan
https://jurnal.unibrah.a
c.id/index.php/JIWP
Vol. 5, No.3, Agustus
2019, e-ISSN: 2089-
5364, p-ISSN: 2622-
8327, DOL:
10.5281/zenodo.3360

komitmen organisasi
guru, kepuasan kerja
berpengaruh

langsung positif
terhadap komitmen
organisasi.  Artinya
peningkatan

kepuasan kerja
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mengakibatkan
peningkatan
komitmen organisasi
guru dan
keseimbangan
kehidupan kerja
berpengaruh
langsung positif
terhadap  kepuasan
kerja. Artinya
peningkatan
keseimbangan
kehidupan kerja
mengakibatkan
peningkatan
kepuasan kerja guru.

Latupapua et.al.,
(2021)

Pengaruh work life
balance terhadap
komitmen organisasi
Dengan kepuasan
kerja sebagai variabel
mediasi pada
Karyawan yang sudah
menikah

Volume 05, No 01,
Page 52-64, ISSN
2614-0160 (Online),
ISSN 2597-7830
(Print),
DOI:https://doi.org/10
.30598/manis.5.1.52-
64

Work life balance
(Greenhaus, 2002)

Job Satisfaction
(Siagian, 1999)

Organizational
Commitmen
(Sari, 2017)

Hasil penelitian
mengungkapkan

beberapa temuan
penting, yaitu: (1)
Work-life  balance
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap  kepuasan
kerja. Keseimbangan

antara waktu,
keterlibatan, dan
kepuasan dalam
pekerjaan  mampu
meningkatkan
tingkat kepuasan
karyawan., (2)
Kepuasan kerja
memberikan

pengaruh positif dan
signifikan terhadap
komitmen terhadap
organisasi. Kepuasan
ini tercermin dari
berbagai aspek
seperti isi pekerjaan,
kesempatan promosi,
gaji,  pengawasan,
dan hubungan
dengan rekan kerja,
sedangkan komitmen
organisasi tercermin
dalam komitmen
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afektif,
berkelanjutan, dan
normatif., (3) Work-
life balance tidak
memiliki  pengaruh
langsung yang
signifikan terhadap
komitmen
organisasi. Artinya,
meskipun karyawan
memiliki
keseimbangan hidup
dan kerja yang baik,
belum tentu hal
tersebut

meningkatkan
komitmennya pada
organisasi., 4)

Work-life  balance
dapat mempengaruhi
komitmen organisasi

secara tidak
langsung melalui
kepuasan kerja.
Dengan tingkat
work-life  balance
yang tinggi,
kepuasan kerja
karyawan

meningkat, yang
pada akhirnya
memperkuat

komitmen  mereka
terhadap organisasi.

Juliarti & Anindita
(2022)

Peran Kepemimpinan
Karismatik dan Work-
Life Balance Terhadap
Komitmen
Organisasional
Melalui Kepuasan
Kerja Karyawan pada
Industri Broadcasting

Kepemimpinan
Karismatik
(Zhang et al.,
2011)

Work-Life Balance
(Greenhaus et al.,
2003)

Kepuasan Kerja
(Brief &
Weiss, 2002)

Komitmen

Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa

kepemimpinan
karismatik yang
efektif dapat
mendorong
peningkatan
kepuasan kerja

karyawan. Demikian
pula, keseimbangan
kehidupan kerja
(work-life  balance)
yang terjaga turut
berkontribusi
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Jurnal Ilmiah,
Manajemen  Sumber
Daya Manusia,

JENIUS. Vol. 5, No.
2, Januari 2022, p-
ISSN: 2581-2769, e-
ISSN: 2598-9502

Organisasional
(Meyer et al., 2002)

terhadap
meningkatnya
kepuasan kerja.
Tingkat  kepuasan
kerja yang tinggi
kemudian

berdampak  positif
terhadap komitmen
karyawan terhadap

organisasi. Selain
itu, kepemimpinan
karismatik juga
secara langsung
memperkuat
komitmen
organisasional.
Namun,  work-life
balance tidak
memberikan

pengaruh  langsung
terhadap komitmen
organisasi karyawan.

Azeem & Akhtar
(2014)

The Influence of
Work-Life
Balance and Job
Satisfaction on
Organizational
Commitment

of Healthcare
Employees

International Journal
of

Human Resource
Studies

ISSN 2162-3058
2014, Vol.4, No. 2

Work-Life Balance
(Guthak et al. 1991)
(Chaney, 2007)

Organizational
Commitment (Blau
etal. 1993)

Hasil penelitian
mengungkapkan
bahwa  responden
menunjukkan tingkat
sedang dalam hal
keseimbangan
kehidupan kerja,
kepuasan kerja, dan
komitmen
organisasional.
Penelitian  tersebut
menemukan adanya
hubungan yang

signifikan antara
ketiga variabel
tersebut, dimana
keseimbangan

kehidupan kerja
berhubungan erat
dengan tingkat
kepuasan kerja dan
komitmen terhadap
organisasi.
Penelitian
sebelumnya
memiliki perbedaan
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dengan  penelitian
yang akan dilakukan,
menunjukkan bahwa
responden
keseimbangan
kehidupan kerja,
kepuasan kerja dan

komitmen
organisasional pada
tingkat sedang.

Hubungan yang
signifikan ditemukan
antara keseimbangan
kehidupan kerja,
kepuasan kerja dan
komitmen
organisasional,
komitmen
organisasional  dan
kepuasan kerja
dikaitkan dengan
keseimbangan
kehidupan kerja.

Sumber: Data Primer
3) Pengaruh Burnout terhadap Komitmen Organisasi

a) Sokal et.al., (2021)

Sokal et.al., (2021) dalam studinya menemukan bahwa sebagian besar guru
merespons seperti yang diharapkan terhadap dukungan dari administrator di tempat dan
divisi tempat mereka bekerja. Selanjutnya, sebagian kecil guru yang mempersepsikan
tingkat sumber daya eksternal terendah yang juga menunjukkan tingkat komitmen
organisasi terendah. Hal demikian menunjukkan bahwa peran kepala sekolah dan
administrasi divisi sangat penting bagi banyak guru yang mengalami burnout yang akan
menunjukkan komitmen organisasi, dan dapat menghindari burnout meskipun tantangan
meningkat dalam proporsi yang belum pernah terjadi sebelumnya.

Kesamaan antara penelitian terdahulu dan penelitian yang dilakukan terletak pada

adanya dua variabel yang sama, yaitu burnout dan komitmen organisasi. Selain itu,
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kesamaan lainnya juga terlihat dari penggunaan objek penelitian yang serupa dalam
kedua studi tersebut.

b) Pratiwi et.al., (2023)

Pratiwi et.al., (2023) dalam studinya menemukan bahwa burnout secara signifikan
memengaruhi loyalitas dan keterikatan karyawan terhadap organisasi generasi X dan Y
selain itu juga arah pengaruh yang diberikan adalah negatif. Artinya semakin tinggi rasa
burnout yang dirasakan maka semakin rendah komitmen organisasi pada generasi
tersebut. Hal ini juga berlaku sebaliknya, semakin rendah rasa burnout yang dialami
generasi X dan Y maka semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki karyawan
generasi tersebut.

Penelitian sebelumnya berbeda dengan penelitian yang sedang dilakukan, di mana
penelitian terdahulu hanya meneliti pengaruh burnout terhadap komitmen organisasi
pada generasi X dan Y. Sementara itu, penelitian yang dilakukan saat ini menelaah
pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen organisasi dengan burnout
sebagai variabel mediasi, serta menggunakan objek penelitian yang berbeda. Pada
penelitian sebelumnya, subjek yang diteliti adalah generasi X dan Y, sedangkan dalam
penelitian ini objek penelitiannya adalah guru SMP.

¢) Sani & Suhana (2022)

Sani & Suhana (2022) dalam studinya menunjukkan bahwa beban kerja secara
statistik berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku cyberloafing sehingga
hasil ini sesuai dengan hipotesis yang diajukan. Burnout secara statistik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap perilaku cyberloafing sehingga hasil ini sesuai dengan

hipotesis yang diajukan. Komitmen organisasi secara statistik berpengaruh negatif dan
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signifikan terhadap perilaku cyberloafing sehingga hasil ini sesuai dengan hipotesis
yang diajukan.

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian yang sedang dilakukan, yaitu
pada fokus variabel yang dikaji. Penelitian terdahulu menguji pengaruh beban kerja,
burnout, dan komitmen organisasi terhadap perilaku cyberloafing. Sedangkan penelitian
yang sedang dilakukan menelaah pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap
komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi, serta dilakukan pada
objek penelitian yang berbeda. Jika penelitian sebelumnya berfokus pada kinerja
karyawan, maka penelitian saat ini meneliti guru SMP sebagai objeknya.

d) Lengkong et.al., (2023)

Lengkong et.al., (2023) dalam penelitiannya menemukan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan terhadap keinginan untuk keluar dari pekerjaan (turnover
intention). Komitmen terhadap organisasi juga terbukti memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, beban kerja berkontribusi secara
positif dan signifikan terhadap turnover intention maupun burnout. Namun demikian,
beban kerja tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen
organisasi. Beban kerja juga berpengaruh signifikan terhadap turnover intention melalui
burnout sebagai variabel mediasi, namun tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan
ketika dimediasi oleh komitmen organisasi.

Penelitian ini berbeda dengan penelitian yang sedang dilakukan. Penelitian
terdahulu mengkaji pengaruh burnout, komitmen organisasi, dan beban kerja terhadap
turnover intention, sedangkan penelitian yang dilakukan sekarang meneliti pengaruh
stres kerja, work-life balance terhadap komitmen organisasi dengan burnout sebagai

variabel mediasi, serta dilakukan pada objek penelitian yang berbeda. Jika sebelumnya
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objek penelitian adalah karyawan, maka dalam penelitian yang sedang dilakukan
objeknya adalah guru SMP.

e) Sanjaya & Sutapa (2023)

Sanjaya & Sutapa (2023) dalam studinya menemukan bahwa job burnout
berpengaruh secara positif terhadap turnover intention yang berarti semakin tinggi job
burnout maka akan semakin tinggi pula perilaku turnover intention karyawan
diperusahaan. Sementara itu, kepuasan kerja dan komitmen berorganisasi berpengaruh
secara negatif terhadap turnover intention yang berarti semakin tinggi kepuasan kerja
dan/atau komitmen berorganisasi maka perilaku turnover intention akan semakin
rendah. Sedangkan, pengaruh dari job burnout, kepuasan kerja, dan komitmen
berorganisasi secara bersama-sama berpengaruh secara negatif terhadap turnover
intention.

Penelitian terdahulu ini memiliki perbedaan dengan penelitian yang dilakukan,
dimana penelitian terdahulu ini mengukur pengaruh job burnout, kepuasan, dan
komitmen berorganisasi terhadap furnover intention sedangkan penelitian yang
dilakukan mengkaji pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen
organisasi dengan dimediasi burnout dan dilakukan pada objek penelitian yang berbeda.
Dimana pada penelitian sebelumnya objek penelitiannya ialah karyawan, sedangkan
penelitian yang dilakukan objek penelitiannya ialah guru SMP.

f) Shirazi et.al., (2011)

Shirazi et.al., (2011) dalam penelitiannya menemukan bahwa tingkat burnout
tergolong tinggi pada kedua kelompok guru yang diteliti. Pada tingkat individu, burnout
membawa dampak negatif secara fisik dan psikologis, yang kemudian berkontribusi

terhadap meningkatnya ketidakhadiran, pengunduran diri, serta menurunnya komitmen
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terhadap organisasi. Ketika dilakukan perbandingan antara dua kelompok, ditemukan
bahwa guru berstatus resmi sebagai pegawai dinas mengalami tingkat kelelahan
emosional yang lebih besar dan penurunan signifikan dalam pencapaian pribadi
dibandingkan dengan guru dari lembaga bimbingan belajar.

Persamaan antara penelitian terdahulu dan penelitian yang sedang dilakukan terletak
pada kesamaan dua variabel yang digunakan, yaitu burnout dan komitmen organisasi.
Selain itu, kesamaan lainnya juga terdapat pada penggunaan objek penelitian yang
serupa, yakni guru.

Tabel 2.4 Review Jurnal Burnout terhadap Komitmen Organisasi

No. Informasi Jurnal Variabel dan Temuan Penelitian
Landasan Teori

1 | Sokal et.al., (2021) Burnout Hasil penelitian
(Maslach & menunjukkan  bahwa
I've had it! Factors Jackson, 1981) sebagian besar guru
associated with burnout merespons seperti yang
and low organizational | Organizational diharapkan  terhadap
commitment in Commitment dukungan dari
Canadian teachers (Meyer & Allen, | administrator di tempat
during the second wave | 1991) dan  divisi  tempat
of the mereka bekerja.
COVID-19 pandemic Selanjutnya, sebagian
kecil guru yang

International Journal of mempersepsikan
Educational Research tingkat sumber daya
Open 2 (2021) 100023. eksternal terendah yang
juga menunjukkan
tingkat komitmen

organisasi terendah. Hal
demikian menunjukkan
bahwa peran kepala
sekolah dan
administrasi divisi
sangat penting bagi
banyak  guru yang

mengalami burnout
yang akan
menunjukkan

komitmen  organisasi,
dan dapat menghindari




burnout meskipun
tantangan ~ meningkat
dalam proporsi yang
belum pernah terjadi
sebelumnya.

Pratiwi et.al (2023)

Pengaruh burnout
terhadap komitmen
organisasi pada

generasi X dan 'y

Burnout
(Baron et al.,
1990)

Komitmen
Organisasi
(Meyer, Allen, &
Smith, 1993)

Hasil penelitian
menunjukkan ~ bahwa
burnout secara
signifikan

memengaruhi loyalitas
dan keterikatan
karyawan terhadap

organisasi generasi X
dan Y selain itu juga
arah pengaruh yang
diberikan adalah
negatif. Artinya
semakin tinggi rasa
burnout yang dirasakan
maka semakin rendah
komitmen  organisasi
pada generasi tersebut.
Hal ini juga berlaku
sebaliknya, semakin
rendah rasa burnout
yang dialami generasi
X dan Y maka semakin

tinggi komitmen
organisasi yang dimiliki
karyawan generasi

tersebut.
Sani & Suhana (2022) | Beban Kerja Hasil penelitian
(Karauwan, 2015) | menunjukkan  bahwa
Pengaruh Beban Kerja, beban kerja  secara
Burnout, dan | Burnout statistik ~ berpengaruh
Komitmen Organisasi | (Kusumawati dan | positif dan signifikan
Terhadap Perilaku | Dewi, 2021) terhadap perilaku
Cyberloafing (Studi cyberloafing sehingga
Pada PT. ABC di | Komitmen hasil ini sesuai dengan
Kabupaten Kendal) Organisasi hipotesis yang diajukan.

Volume 7 Issue 2
(2022) Pages 286-305,
Jurnal Mirai
Management

ISSN  :  2598-8301
(Online)

(Wahyuni, et, al.
2020)

Burnout secara statistik
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
perilaku  cyberloafing
sehingga hasil ini sesuai
dengan hipotesis yang
diajukan. Komitmen
organisasi secara
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statistik ~ berpengaruh
negatif dan signifikan
terhadap perilaku

cyberloafing  sehingga
hasil ini sesuai dengan
hipotesis yang diajukan.

Lengkong et.al., (2023)

Pengaruh burnout,
komitmen organisasi,
dan beban kerja
terhadap turnover
intention pegawai pada
badan pengelolaan
keuangan
danpendapatan daerah
kabupaten minahasa
utara

Jurnal EMBA

Vol. 11 No. 3, Juli
2023, Hal. 196-207,
ISSN 2303-1174

Burnout
(Staten, 2018)

Organizational
commitment
(Wadhwa &
Verghess, 2015)

Workload
(Sitepu, 2013)

Turnover
intention

(Fong & Mahfar,
2020).

Hasil penelitian
menemukan bahwa
terdapat pengaruh
positif dan signifikan
terhadap keinginan
untuk  keluar  dari
pekerjaan (turnover

intention). Komitmen
terhadap organisasi juga

terbukti memiliki
dampak positif dan
signifikan terhadap
turnover intention.
Selain itu, beban kerja
berkontribusi secara
positif dan signifikan
terhadap turnover
intention maupun
burnout. Namun
demikian, beban kerja
tidak menunjukkan
pengaruh yang
signifikan terhadap

komitmen  organisasi.
Beban  kerja  juga
berpengaruh signifikan

terhadap turnover
intention melalui
burnout sebagai
variabel mediasi,
namun tidak

menunjukkan pengaruh
yang signifikan ketika

dimediasi oleh

komitmen organisasi.
Sanjaya &  Sutapa | Turnover Hasil penelitian
(2023) intention menunjukkan  bahwa
(Firdaus,2017) job burnout
Pengaruh Job Burnout, berpengaruh secara
Kepuasan, dan | Job burnout positif terhadap
Komitmen (Maslach et al., turnover intention yang
Berorganisasi Terhadap | 1981) berarti semakin tinggi
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Turnover Intention
Karyawan di PT Sari
Indah Pembungkus
Industri

Sanjaya et al./Pengaruh
Burnout, Kepuasan,
Komitmen
Terhadap.../Jurnal
Titra, Vol. 10, No. 2,
Juli 2022, pp. 673-680

Job satisfaction
(Robbins et
al., 2009)

Organizational
commitment
(Meyer et al.,
1991)

job burnout maka akan
semakin tinggi pula

perilaku turnover
intention karyawan
diperusahaan.

Sementara itu,

kepuasan kerja dan
komitmen berorganisasi
berpengaruh secara
negatif terhadap
turnover intention yang
berarti semakin tinggi
kepuasan kerja dan/atau
komitmen berorganisasi
maka perilaku turnover
intention akan semakin
rendah. Sedangkan,
pengaruh  dari  job
burnout, kepuasan
kerja, dan komitmen
berorganisasi secara
bersama-sama
berpengaruh secara
negatif terhadap
turnover intention.

Shirazi et.al., (2011)

Study of The
Relationship

Between
Organizational
Commitment and Job
Burnout Among
Physical

Education Teachers of
Golestan Province, Iran

Australian Journal of
Basic

and Applied Sciences,
5(10): 1379-1384, 2011
ISSN 1991-8178

Burnout
(Maslach,
1996)

Organizational
Commitment
(Meyer

& Allen, 1990)

Hasil penelitian
menemukan bahwa
tingkat burnout
tergolong tinggi pada
kedua kelompok guru
yang diteliti.  Pada
tingkat individu,
burnout membawa
dampak negatif secara
fisik dan psikologis,
yang kemudian
berkontribusi terhadap
meningkatnya

ketidakhadiran,

pengunduran diri, serta
menurunnya komitmen

terhadap organisasi.
Ketika dilakukan
perbandingan antara
dua kelompok,

ditemukan bahwa guru
berstatus resmi sebagai
pegawai dinas
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mengalami tingkat
kelelahan ~ emosional
yang lebih besar dan
penurunan  signifikan
dalam pencapaian
pribadi  dibandingkan
dengan  guru  dari
lembaga bimbingan
belajar.

Sumber: Data Primer
4) Pengaruh Stres kerja terhadap Burnout

a) Lucas et.al., (2022)

Lucas et.al., (2022) dalam studinya menemukan bahwa guru mengalami kelelahan
(kelelahan emosional yang tinggi, sinisme yang tinggi, dan efektivitas profesional yang
rendah secara bersamaan). Ketahanan berkorelasi terbalik dengan stres, kelelahan
emosional, sinisme, pengajaran yang berlebihan, dan kesulitan menjaga kedisiplinan di
kelas.

Kesamaan antara penelitian sebelumnya dan penelitian yang sedang berlansung
terletak pada adanya dua variabel yang serupa, yakni stres kerja dan burnout. Selain itu,
kesamaan lainnya juga terdapat pada objek penelitian yang digunakan, di mana kedua
penelitian sama-sama melibatkan subjek yang sejenis.

b) Fanani et.al., (2020)

Fanani et.al., (2020) dalam studinya menemukan bahwa karyawan (perawat)
responden memiliki tingkat stres kerja sedang dan karyawan (perawat) memiliki tingkat
stres kerja rendah, karyawan (perawat) memiliki tingkat burnout tinggi dan karyawan
(perawat) memiliki tingkat burnout sedang. Analisis data menunjukkan variabel tingkat

stres kerja tidak berhubungan dengan variabel tingkat burnout perawat.
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Penelitian sebelumnya berbeda dengan penelitian yang sedang dilakukan, dimana
penelitian terdahulu hanya fokus pada hubungan antara stres kerja dan burnout.
Sementara itu, penelitian yang sedang dilakukan meneliti pengaruh stres kerja, work-life
balance terhadap komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi, serta
menggunakan objek penelitian yang berbeda. Jika penelitian sebelumnya melibatkan
perawat sebagai responden, penelitian saat ini menggunakan guru SMP sebagai objek
kajian.

¢) Renggani & Zona (2024)

Renggani & Zona (2024) dalam studinya menemukan bahwa: (1) Stres kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap burnout pada perawat, (2) Stres kerja
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap resilience pada perawat, (3)
Resilience memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap burnout pada perawat dan
(4) Resilience memediasi pengaruh stres kerja terhadap burnout.

Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan penelitian yang sedang
dilakukan, di mana fokus utama penelitian terdahulu adalah mengukur hubungan antara
stres kerja dan burnout dengan resiliensi sebagai variabel mediasi. Sementara itu,
penelitian saat ini mengeksplorasi pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap
komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi. Selain itu, objek
penelitian juga berbeda, di mana studi terdahulu meneliti perawat, sedangkan penelitian
ini berfokus pada guru SMP.

d) Aghniya & Aulia (2022)

Aghniya & Aulia (2022) dalam studinya menemukan bahwa stres kerja dan burnout

termasuk dalam kategori netral. Secara parsial terdapat pengaruh negatif yang signifikan
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dari burnout pada kinerja karyawan. Kemudian secara simultan terdapat pengaruh dari
stres kerja dan burnout pada kinerja karyawan.

Penelitian sebelumnya berbeda dengan penelitian yang sedang dilakukan, di mana
studi terdahulu hanya meneliti pengaruh stres kerja dan burnout terhadap kinerja
karyawan. Sementara itu, penelitian ini fokus pada pengaruh stres kerja, keseimbangan
kehidupan kerja (work-life balance) terhadap komitmen organisasi dengan burnout
sebagai variabel mediasi. Perbedaan lainnya terletak pada objek penelitian; jika
sebelumnya fokusnya adalah pada karyawan, maka penelitian ini mengambil guru SMP
sebagai subjek penelitian.

e) Febryanti et.al., (2023)

Febryanti et.al., (2023) dalam studinya menemukan bahwa adanya pengaruh tingkat
stres kerja terhadap tingkat perilaku burnout pada karyawan. Dimana, kategori tingkat
stres kerja karyawan yang lebih dominan yaitu kategori sedang, sedangkan persentase
tingkat burnout yang lebih dominan juga dikategori sedang. Maka dapat disimpulkan
bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja karyawan maka semakin tinggi pula tingkat
burnout yang dimiliki karyawan.

Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dengan penelitian yang dilakukan saat
ini. Studi terdahulu hanya meneliti pengaruh stres kerja terhadap burnout pada
karyawan generasi Y. Sementara itu, penelitian yang sedang dilakukan mengeksplorasi
pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen organisasi, dengan burnout
sebagai variabel mediasi. Selain itu, perbedaan juga terletak pada objek penelitian, di
mana penelitian sebelumnya berfokus pada karyawan generasi Y, sedangkan penelitian

ini menggunakan guru SMP sebagai responden.
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f) Kardiawan & Budiono (2018)

Kardiawan & Budiono (2018) dalam studinya menemukan bahwa kepuasan kerja
terbukti berpengaruh negatif signifikan terhadap furnover intention, stres kerja terbukti
berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention, burnout terbukti
berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention, dan kepuasan kerja, stres
kerja, burnout terbukti berpengaruh secara simultan terhadap turnover intention.

Penelitian sebelumnya berbeda dengan penelitian yang sedang dilakukan. Studi
terdahulu meneliti pengaruh kepuasan kerja, stres kerja, dan burnout terhadap turnover
intention. Sementara itu, penelitian yang dilakukan saat ini membahas pengaruh stres
kerja, work-life balance terhadap komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel
mediasi. Selain itu, perbedaan juga terlihat pada objek penelitian, di mana penelitian
sebelumnya melibatkan karyawan perusahaan, sedangkan penelitian ini difokuskan pada
guru SMP.

g) Atrianah et.al., (2023)

Atrianah et.al., (2023) dalam studinya menemukan bahwa stres kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel burnout. Selain itu resiliensi
terbukti dapat menjadi variabel mediator pada pengaruh stres kerja terhadap burnout,
dengan nilai pengaruh stres kerja terhadap burnout setelah di mediasi oleh variabel
resiliensi.

Penelitian sebelumnya berbeda dengan penelitian yang sedang dilakukan, di mana
studi terdahulu meneliti peran resiliensi berperan sebagai variabel mediasi antara stres
kerja dan burnout. Sementara itu, penelitian yang dilakukan saat ini fokus pada
pengaruh stres kerja, keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) terhadap

komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi.
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h) Clipa & Boghean (2015)

Clipa & Boghean (2015) dalam studinya menunjukkan bahwa guru prasekolah
mengalami tingkat stres yang tinggi, hampir setengah dari mereka tergoda untuk
meninggalkan profesi ini. Tindakan penanggulangan yang paling sering digunakan
dilaporkan adalah yang positif, seperti kegiatan yang menyenangkan. Temuan akhir
adalah bahwa menambah personel yang berkualifikasi dengan gaji yang wajar dalam
kondisi kerja yang layak akan menjadi ukuran yang paling efektif dari lembaga yang
kompeten untuk mengurangi stres.

Kesamaan antara penelitian sebelumnya dan penelitian ini terletak pada penggunaan
dua variabel yang identik, yaitu stres kerja dan burmout. Selain itu, kesamaan juga
terlihat dari jenis objek penelitian yang digunakan dalam kedua studi tersebut.

Tabel 2.5 Review Jurnal Stres kerja terhadap Burnout

No. | Informasi Jurnal Variabel dan Temuan Penelitian
Landasan Teori
1 | Lucas et.al., (2023) | Burnout Hasil penelitian
(Maslach, C. Et menemukan bahwa guru
Stress, Burnout, and | al., 1986). mengalami kelelahan
Resilience: Are (kelelahan emosional
Teachers at Risk? Resilience yang tinggi, sinisme yang
(Wagnild, G., tinggi, dan efektivitas
International Journal | 2003) profesional yang rendah
of Mental Health secara bersamaan).
Promotion, Stress Ketahanan  berkorelasi
ISSN:1462- (Narvéaez, O., terbalik dengan  stres,
3730(cetak), 2019) kelelahan emosional,
ISSN:2049- sinisme, pengajaran yang
8543(online), DOLI: berlebihan, dan kesulitan
10.32604/ijmhp.202 menjaga kedisiplinan di
3.025901, IJMHP, kelas.
2023, vol.25, no.2.
2 | Fanani et.al., (2020) | Stres kerja Hasil penelitian
(Niosh, 1999) menemukan bahwa
Hubungan Stres karyawan (perawat)
Kerja dengan | Burnout responden memiliki




Burnout Perawat

Rumah Sakit

Preventia:
Indonesian

Journal of Public
Health, Vol 5, No 2,
Desember , 2020 ,
hal. 86-89,
ISSN:2528-2999

(Moreira, et al,
2009)

tingkat stres kerja sedang
dan karyawan (perawat)
memiliki tingkat stres
kerja rendah, karyawan
(perawat) memiliki
tingkat burnout tinggi
dan karyawan (perawat)
memiliki tingkat burnout
sedang. Analisis data

menunjukkan  variabel
tingkat stres kerja tidak
berhubungan dengan

variabel tingkat burnout
perawat.

Renggani & Zona
(2024)

Stres Kerja dan
Burnout: Peran
Mediasi Resilience
pada Perawat di
RSUD dr. Rasidin
Padang

Oikonomia: Jurnal
Manajemen
Volume 20, No. 2,
Juli 2024, pp. 151-
164

Stres Kerja
(An et al., 2018)

Burnout
(Leiter dan
Maslach, 2016)

Hasil penelitian
menemukan bahwa stres
kerja dan burnout
termasuk dalam kategori
netral. Secara parsial
terdapat pengaruh negatif
yang  signifikan  dari
burnout pada kinerja
karyawan. Kemudian
secara simultan terdapat
pengaruh dari stres kerja
dan burnout pada kinerja
karyawan.

Aghniya & Aulia
(2022)

Pengaruh Stres
Kerja dan Burnout
terhadap Kinerja
Karyawan PT
Telkom Satelit
Indonesia

Volume 4 Issue 3
(2022) Pages 132-
140

SEIKO : Journal of
Management &
Business
ISSN:2598-831X
(Print) and ISSN:
2598-8301 (Online)

Stres Kerja

(Lin, S. H, &
Huang, Y. C,,
2014)

Burnout

(Satriyo dan
Survival, 2014)

Hasil penelitian
menemukan bahwa stres
kerja dan burnout
termasuk dalam kategori
netral. Secara parsial
terdapat pengaruh negatif
yang signifikan  dari
burnout pada kinerja
karyawan. Kemudian
secara simultan terdapat
pengaruh dari stres kerja
dan burnout pada kinerja
karyawan.
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Febryanti et.al.,
(2023)
Pengaruh Stres

Kerja Terhadap
Burnout Karyawan
Generasi Y
Universitas
Muhammadiyah
Kalimantan Timur

DOl:https://doi.org/1
0.29313/schema.v0i
0.11672

e-ISSN  2581-0731,
p-ISSN 2581-0723

Stres Kerja
(Rahmawati, Y.,
Amir, M., 2013)

Burnout
(Hayati, 1. dan
Fitria, S., 2018)

Hasil penelitian
menemukan bahwa
adanya pengaruh tingkat
stres  kerja  terhadap
tingkat perilaku burnout
pada karyawan. Dimana,
kategori  tingkat stres
kerja karyawan yang
lebih  dominan yaitu
kategori sedang,
sedangkan persentase
tingkat  burnout yang
lebih  dominan  juga
dikategori sedang. Maka
dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi tingkat
stres kerja  karyawan
maka semakin tinggi pula
tingkat  burnout yang
dimiliki karyawan.

Kardiawan &
Budiono (2018)

Pengaruh kepuasan
kerja, stres Kkerja,
dan burnout
terhadap  turnover
intention pada pt.
lotus indah textile
industries kabupaten
nganjuk

Jurnal Ilmu
Manajemen Volume
6 Nomor 4, Jurusan
Manajemen Fakultas

Job satisfaction
(Issaetal., 2013)

Job stres
(Caesary, 2012.)

Burnout
(Galanakis, 2009)

Turnover
intention

(Chen &
Francesco, 2000)

Hasil penelitian
menemukan bahwa
kepuasan kerja terbukti
berpengaruh negatif

signifikan terhadap
turnover intention, stres
kerja terbukti
berpengaruh positif
signifikan terhadap
turnover intention,
burnout terbukti
berpengaruh positif
signifikan terhadap

turnover intention, dan
kepuasan kerja, stres
kerja, burnout terbukti

Ekonomi Universitas berpengaruh secara
Negeri Surabaya simultan terhadap
turnover intention.

Atrianah et.al., | Burnout Hasil penelitian
(2023) (Maslach dan menemukan bahwa stres

Jackson, 2001) kerja memiliki pengaruh
Resiliensi ~ Sebagai yang positif dan
Mediator Pengaruh signifikan terhadap
Stres Kerja | Resilience variabel burnout. Selain

Terhadap  Burnout
Kepada Dosen dan
Tenaga

(Febrianti, 2014)

Stress

itu  resiliensi terbukti
dapat menjadi variabel
mediator pada pengaruh
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stres  kerja  terhadap
burnout, dengan nilai
pengaruh  stres  kerja
terhadap burnout setelah
di mediasi oleh variabel
resiliensi.

Clipa & Boghean
(2015)

Stress  factors and
solutions  for the
phenomenon of
burnout of preschool
teachers

The 6th International
Conference Edu
World 2014
“Education Facing
Contemporary
World

Issues”, 7th -9th
November 2014,
Procedia-Social and
Behavioral Sciences
180 ( 2015 ) 907-
915

Burnout
phenomenon
(Blase Guglielmi,
R., & Tatrow, K.,
1998)

Source of stress
(Blase, 1986)

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
guru prasekolah

mengalami tingkat stres
yang  tinggi,  hampir
setengah dari mereka
tergoda untuk
meninggalkan profesi ini.
Tindakan
penanggulangan  yang
paling sering digunakan
dilaporkan adalah yang
positif, seperti kegiatan
yang menyenangkan.
Temuan akhir adalah
bahwa menambah
personel yang
berkualifikasi dengan
gaji yang wajar dalam
kondisi kerja yang layak
akan menjadi ukuran
yang paling efektif dari
lembaga yang kompeten
untuk mengurangi stres.

Sumber: Data Primer
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5) Pengaruh Work-life Balance terhadap Burnout

a) Neumann et.al., (2018)

Dalam penelitiannya, Neumann et.al. (2018) mengungkapkan bahwa individu yang
mengalami burnout cenderung memiliki keseimbangan kehidupan kerja (work-life
balance) yang kurang baik serta tingkat kepuasan karier yang rendah. Burnout, tekanan
moral, dan ketidakseimbangan work-life balance ditemukan pada berbagai tingkat
variabel di seluruh profesi dalam bidang transplantasi sel hematopoietik (HCT),
meskipun beberapa profesional tetap menunjukkan kepuasan karier yang tinggi.
Penelitian ini juga menyoroti perlunya perhatian khusus terhadap aspek-aspek tertentu
dalam lingkungan kerja tenaga kesehatan HCT, terutama terkait upaya mengurangi
tekanan moral dan meningkatkan waktu untuk kehidupan pribadi. Hal ini dianggap
krusial karena lingkungan kerja yang sehat dibutuhkan untuk meningkatkan mutu
pelayanan serta menekan biaya, sekaligus mendorong pengembangan intervensi yang
efektif dalam mengatasi tekanan kerja.

Penelitian sebelumnya memiliki fokus yang berbeda dibandingkan dengan studi
yang sedang dilakukan saat ini. Studi terdahulu menitikberatkan pada pengukuran
tingkat burnout, tekanan moral, work-life balance, dan kepuasan karier di kalangan
tenaga profesional dalam bidang transplantasi sel hematopoietik, seperti perawat,
dokter, apoteker, pekerja sosial, dan penyedia layanan lanjutan. Di sisi lain, penelitian
saat ini menganalisis pengaruh stres kerja, work-life balance terhadap komitmen
organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi, serta melibatkan objek penelitian

yang berbeda, yakni guru sekolah menengah pertama (SMP).
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b) Khairani (2018)

Khairani (2018) dalam studinya menemukan bahwa terdapat hubungan negatif
antara work-life balance dengan burnout pada perawat perempuan yang telah menikah.
Ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi
yang dimiliki, maka semakin rendah tingkat kelelahan kerja yang dialami. Perawat yang
mampu menjaga harmoni antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan rumah tangga
cenderung lebih mampu mengelola tanggung jawab domestik dengan efektif, sehingga
tidak mengganggu pekerjaan di tempat kerja. Hal ini memungkinkan mereka bekerja
dengan lebih fokus, efisien, dan terarah tanpa terbebani oleh masalah di luar pekerjaan
yang dapat memicu kelelahan.

Penelitian sebelumnya memiliki perbedaan dibandingkan dengan studi yang tengah
dilakukan saat ini. Studi terdahulu terbatas pada analisis hubungan antara keseimbangan
kehidupan kerja (work-life balance) dan burnout pada perawat perempuan yang telah
menikah. Sementara itu, penelitian saat ini mengeksplorasi pengaruh stres kerja, work-
life balance terhadap komitmen organisasi, dengan burnout sebagai variabel mediasi,
serta menggunakan objek penelitian yang berbeda, yaitu guru sekolah menengah
pertama (SMP).

¢) Junaidin et.al., (2019)

Dalam penelitiannya, Junaidin et al. (2019) menemukan bahwa work-life balance
memiliki pengaruh negatif terhadap burnout, namun berkontribusi positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain itu, work-life balance yang dimediasi oleh
burnout juga menunjukkan dampak positif terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain,
ketika karyawan mampu mengelola konflik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan

pribadi, tingkat kepuasan kerja mereka cenderung meningkat. Sebaliknya, jika kepuasan
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kerja tidak terpenuhi, hal tersebut dapat menurunkan tingkat keterlibatan dan tanggung
jawab karyawan terhadap perusahaan. Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung menjadi hal penting bagi perusahaan untuk memperkuat hubungan
dengan karyawan serta meningkatkan kenyamanan dalam menjalankan pekerjaan.

Penelitian terdahulu memiliki fokus yang berbeda dengan studi yang tengah
dilakukan saat ini. Studi sebelumnya menitikberatkan pada pengaruh work-life balance
terhadap burnout dan kepuasan kerja karyawan, sementara penelitian saat ini mengkaji
pengaruh stres kerja dan work-life balance terhadap komitmen organisasi, dengan
burnout sebagai variabel mediasi. Selain itu, objek penelitian juga berbeda. Penelitian
terdahulu melibatkan karyawan perusahaan, sementara penelitian saat ini difokuskan
pada guru tingkat SMP.

d) Lestari (2019)

Lestari (2019) dalam studinya menemukan bahwa terdapat hubungan negatif antara
work-life balance dan burnout, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi
yang negatif. Artinya, semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi
seseorang, maka tingkat burnout yang dialaminya cenderung lebih rendah. Kondisi ini
disebabkan oleh tekanan serta tuntutan pekerjaan yang tinggi, terutama jam kerja yang
panjang, yang sering dialami perawat sehingga mengurangi waktu untuk diri sendiri dan
keluarga.

Penelitian sebelumnya berbeda dengan studi yang sedang dilakukan saat ini. Studi
terdahulu hanya membahas pengaruh work-life balance terhadap burnout, sedangkan
penelitian saat ini menganalisis pengaruh stres kerja dan work-life balance terhadap
komitmen organisasi, dengan burnout berperan sebagai variabel mediasi. Selain itu,

objek penelitian juga berbeda; penelitian sebelumnya menggunakan perawat sebagai
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responden, sedangkan penelitian saat ini melibatkan guru tingkat SMP sebagai subjek
penelitian.

e) Kim (2021)

Kim (2021) dalam studinya menunjukkan bahwa dokter bedah saraf menghadapi
tingkat stres dan intensitas kerja yang sangat tinggi, disertai dengan rendahnya
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Mereka juga rentan mengalami
kelelahan yang dipicu oleh berbagai faktor, seperti beban kerja yang berlebihan,
minimnya work-life balance, tekanan dalam menjalankan tugas, serta kepuasan yang
rendah dalam hubungan antarpribadi di tempat kerja. Tingginya tingkat burnout pada
dokter bedah saraf, khususnya yang menangani kasus gangguan otak dan tulang
belakang, berpotensi memberikan dampak serius terhadap keselamatan dan kesehatan
pasien.

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan studi yang sedang berlangsung, terutama
dalam hal metode analisis data. Studi yang dilakukan oleh Kim menggunakan
pendekatan analisis statistik deskriptif, uji t untuk sampel independen, analisis varians
satu arah (ANOVA), korelasi Pearson, serta regresi berganda dengan bantuan perangkat
lunak SPSS versi 25. Sementara itu, penelitian saat ini menerapkan metode analisis
Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS).

f) Siregar (2020)

Siregar (2020) dalam studinya menemukan bahwa terdapat hubungan negatif antara
work-life balance dan burnout, yang berarti semakin baik keseimbangan kehidupan
kerja seseorang, maka semakin rendah tingkat kelelahan kerja yang dirasakan. Temuan
penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa para pegawai memiliki tingkat work-/ife

balance yang tinggi, sementara tingkat burnout mereka berada dalam kategori sedang.
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Penelitian ini memiliki kemiripan dengan studi yang sedang dilakukan karena
menggunakan variabel yang sama serta menerapkan pendekatan kuantitatif. Namun,
perbedaan terlihat pada metode analisis data, di mana penelitian sebelumnya
memanfaatkan aplikasi SPSS versi 22, sedangkan studi saat ini menggunakan

pendekatan analisis Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS).

Tabel 2.6 Review Jurnal Work-Life Balance terhadap Burnout

No. | Informasi Jurnal Variabel dan Temuan Penelitian
Landasan Teori

1 | Neumann et.al., Burnout Hasil penelitian
(2018) (Maslach, 1996) menemukan bahwa
individu yang mengalami
Burnout, Moral Moral Distress burnout cenderung
Distress, (Hamric, memiliki keseimbangan
Work—Life Borchers & kehidupan kerja (work-
Balance, and Epstein, 2012) life balance) yang kurang
Career baik serta tingkat
Satisfaction Work-Life kepuasan karier yang
among Balance (Fisher, rendah. Burnout, tekanan
Hematopoietic 2001) moral, dan
Cell ketidakseimbangan work-
Transplantation Career life balance ditemukan
Professionals Satisfaction pada berbagai tingkat
(Greenhaus, variabel di  seluruh
Biology of Blood | Parasuraman & profesi dalam bidang
and Wormley, 1990) transplantasi sel
Marrow hematopoietik ~ (HCT),
Transplantation meskipun beberapa
24 profesional tetap

(2018) 849-860

menunjukkan  kepuasan

1083- karier = yang  tinggi.
8791/© 2017 Penelitian  ini  juga
American Society menyoroti perlunya
for Blood and perhatian khusus
Marrow terhadap aspek-aspek
Transplantation tertentu dalam

lingkungan kerja tenaga
kesehatan HCT, terutama
terkait upaya mengurangi
tekanan  moral  dan
meningkatkan waktu
untuk kehidupan pribadi.
Hal ini dianggap krusial




karena lingkungan kerja
yang sehat dibutuhkan
untuk meningkatkan
mutu pelayanan serta
menekan biaya, sekaligus
mendorong

pengembangan intervensi
yang  efektif  dalam
mengatasi tekanan kerja.

Khairani (2018)

Relationship
Between
Work-Life
Balance and
Burnout on
Married
Female Nurses

Journal of
Discourse and
Research on
Psychology

Work-life
Balance (Fisher,
Bulger & Smith,
2009)

Burnout
(Maslach &
Jackson, 1981)

Hasil penelitian
menemukan bahwa
terdapat hubungan

negatif antara work-life
balance dengan burnout
pada perawat perempuan
yang telah menikah. Ini

menunjukkan bahwa
semakin baik
keseimbangan antara

kehidupan kerja dan
pribadi yang dimiliki,
maka semakin rendah
tingkat kelelahan kerja
yang dialami. Perawat
yang mampu menjaga
harmoni antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan
rumah tangga cenderung
lebih mampu mengelola
tanggung jawab domestik
dengan efektif, sehingga

tidak mengganggu
pekerjaan di  tempat
kerja. Hal ini

memungkinkan mereka
bekerja dengan lebih
fokus, efisien, dan
terarah tanpa terbebani
oleh masalah di luar
pekerjaan yang dapat
memicu kelelahan.

Junaidin et.al.,
(2019)

Pengaruh Work-
Life

Balance Terhadap
Burnout dan

Work-life
Balance (Fisher,
2001)

Burnout
(Maslach &
Jackson, 1986)

Hasil penelitian
menemukan bahwawork-
life balance memiliki
pengaruh negatif
terhadap burnout, namun
berkontribusi positif dan
signifikan terhadap
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Kepuasan Kerja
Karyawan (Studi
Kasus

Pada Perusahaan
Listrik

Negara (PLN)
Area

Makassar
Sulawesi
Selatan)

MANDAR
(Management
Development and
Applied
Research Journal)
Vol. 1

No. 2 (2019) 27-
34

Kepuasan Kerja
(Andrews &
Withey, 1976)

kepuasan kerja
karyawan. Selain itu,
work-life balance yang
dimediasi oleh burnout
juga menunjukkan
dampak positif terhadap
kepuasan kerja. Dengan
kata lain, ketika
karyawan mampu
mengelola konflik antara
tuntutan pekerjaan dan

kehidupan pribadi,
tingkat kepuasan kerja
mereka cenderung

meningkat.  Sebaliknya,
jika kepuasan kerja tidak
terpenuhi, hal tersebut

dapat menurunkan
tingkat keterlibatan dan
tanggung jawab
karyawan terhadap
perusahaan. Oleh karena
itu, menciptakan

lingkungan kerja yang
mendukung menjadi hal
penting bagi perusahaan

untuk memperkuat
hubungan dengan
karyawan serta
meningkatkan
kenyamanan dalam
menjalankan pekerjaan.
Lestari (2019) Work-life Hasil penelitian
Balance (Fisher, menemukan bahwa
Pengaruh Work- | Bulger & Smith, terdapat hubungan

Life

Balance Terhadap
Burnout

Pada Perawat
Rumah Sakit

Jurnal Psikologi
Industri

dan Organisasi e-
ISSN

2301-7090

2009)

Burnout (Lee &
Ashforth, 1990)

negatif antara work-life
balance dan burnout,
sebagaimana ditunjukkan
oleh nilai  koefisien
regresi yang negatif.
Artinya, semakin baik
keseimbangan antara
kehidupan kerja dan
pribadi seseorang, maka
tingkat  burnout yang
dialaminya  cenderung
lebih rendah. Kondisi ini
disebabkan oleh tekanan
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serta tuntutan pekerjaan
yang tinggi, terutama jam
kerja yang panjang, yang
sering dialami perawat
sehingga mengurangi
waktu untuk diri sendiri
dan keluarga.

Kim (2021)

A Study on Work
Intensity,
Work-Life
Balance, and
Burnout among
Korean
Neurosurgeons
After the
Enactment of The
Special

Act on Korean
Medical
Residents

Journal of Korean
Neurosurgical
Society

2021; 64(4): 644-
664

Work Intensity
(Janssen, 2000)

Work-life
Balance (Kim &
Park, 2008)

Burnout
(Maslach &
Jackson, 1981)

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
dokter ~ bedah  saraf
menghadapi tingkat stres
dan intensitas kerja yang
sangat tinggi, disertai
dengan rendahnya
keseimbangan antara
kehidupan pribadi dan
pekerjaan. Mereka juga
rentan mengalami
kelelahan yang dipicu
oleh berbagai faktor,
seperti beban kerja yang

berlebihan, minimnya
work-life balance,
tekanan dalam

menjalankan tugas, serta
kepuasan yang rendah
dalam hubungan
antarpribadi  di tempat
kerja. Tingginya tingkat
burnout pada  dokter
bedah saraf, khususnya
yang menangani kasus
gangguan otak dan tulang

belakang, berpotensi
memberikan dampak
serius terhadap
keselamatan dan

kesehatan pasien.

Siregar (2020)

Pengaruh Work-
Life

Balance Terhadap
Burnout

pada Pegawai
Lembaga
Pemasyarakatan
Sumatera

Work-life
Balance (Fisher,
Bulger & Smith,
2009)

Burnout
(Maslach,
Schaufeli &
Leiter, 2001)

Hasil dari penelitian ini
menemukan bahwa
terdapat hubungan
negatif antara work-life
balance dan burnout,
yang berarti semakin
baik keseimbangan
kehidupan kerja
seseorang, maka semakin
rendah tingkat kelelahan
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Utara kerja yang dirasakan.

Temuan penelitian
Jurnal Psikologi tersebut juga
Industri menunjukkan bahwa para
dan Organisasi pegawai memiliki tingkat

work-life balance yang
tinggi, sementara tingkat
burnout mereka berada
dalam kategori sedang.

6)

Sumber: Data Primer
Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi dimediasi Burnout

a) Liao et.al., (2022)

Liao et.al., (2022) dalam studinya menemukan bahwa stres kerja secara signifikan
berhubungan dengan kelelahan emosional. Komitmen kerja sebagian memediasi hubungan
stres kerja dan kelelahan emosional. Dengan demikian, stres kerja berpengaruh secara tidak
langsung terhadap burnout melalui komitmen kerja, dan pengaruh tersebut menjadi lebih
lemah apabila tingkat dukungan sosial tinggi.

Penelitian sebelumnya memiliki kemiripan dengan studi yang sedang dilakukan, yakni
sama-sama melibatkan variabel yang serupa yaitu work stress, burnout, dan komitmen.
Namun, terdapat perbedaan pada objek penelitiannya, di mana penelitian sebelumnya
menggunakan responden perawat anak, sedangkan penelitian yang dilakukan saat ini
menggunakan responden guru SMP.

b) Parashakti & Ekhsan (2022)

Parashakti & Ekhsan (2022) dalam studinya menunjukkan bahwa stress kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa stres kerja karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan tersebut.
Stress Kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel Burnout.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin meningkat stress kerja maka berpengaruh
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terhadap peningkatan Burnout hal ini menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja,
maka semakin tinggi pula tingkat Burnout karyawan. Burnout memiliki pengaruh yang
positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja.

Penelitian sebelumnya berbeda dengan penelitian yang dilakukan saat ini, di mana studi
terdahulu menggunakan metode deskriptif kualitatif dengan pendekatan studi kasus.
Sementara itu, penelitian yang sedang dilakukan menerapkan metode deskriptif kuantitatif
dengan pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada guru SMP se-Kecamatan
Wawonii Barat.

¢) Wirajaya & Supartha (2016)

Wirajaya & Supartha (2016) dalam studinya menunjukkan bahwa burnout memiliki
pengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, serta terhadap kepuasan
kerja. Selain itu, kepuasan kerja ditemukan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional, serta memiliki peran mediasi yang signifikan dalam keterkaitan
antara burnout dan komitmen organisasional.

Penelitian sebelumnya menunjukkan kemiripan dengan penelitian yang sedang
dilakukan, yaitu menggunakan variabel yang serupa, yakni stres kerja, burnout, dan
komitmen. Selain itu, kesamaan juga terdapat pada objek penelitian yang digunakan.

d) Smyth et.al., (2015)

Smyth et.al., (2015) dalam studinya menemukan bahwa hubungan antara perilaku
menantang yang dialami dan stres dan kelelahan emosional yang dirasakan sampel
penelitian. Stres dan kelelahan yang dirasakan juga dikaitkan dengan komitmen sampel
penelitian terhadap pekerjaan mereka. Sehingga, sejumlah analisis regresi mengidentifikasi
sejumlah prediktor kelelahan emosional, depersonalisasi, dan pencapaian pribadi di antara

pekerja pendukung disabilitas.
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Penelitian sebelumnya memiliki kesamaan dengan studi yang sedang dilakukan, yaitu
penggunaan variabel yang sama, yakni stres kerja, burnout, dan komitmen. Namun
demikian, terdapat perbedaan pada objek penelitian; studi terdahulu menggunakan
partisipan dari kalangan pekerja pendukung penyandang disabilitas, sedangkan penelitian
saat ini melibatkan guru sekolah menengah pertama (SMP) sebagai objek penelitian.

Tabel 2.7 Review Jurnal Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi dimediasi Burnout

No. Informasi Jurnal Variabel dan Temuan Penelitian
Landasan Teori
1 | Liao et.al., (2022) Job stress Hasil penelitian
(Cohen, S., & Wills, | menemukan  bahwa
Work stress, burnout, | TA., 1985) stres  kerja  secara
occupational signifikan
commitment, and Burnout berhubungan dengan
social support among | (Akman, Ozlem et kelelahan emosional.
Chinese pediatric al., 2016) Komitmen kerja
nurses: A moderated sebagian memediasi
mediation model Job commitment hubungan stres kerja
(Meyer, JP, Allen, dan kelelahan
Journal of Pediatric NJ, & Smith, CA., emosional. Dengan
Nursing, Vol.67, Hal. | 1993) demikian, stres kerja
el6-e23, ISSN: 0882- berpengaruh  secara
5963. tidak langsung
https://doi.org/10.101 terhadap burnout
6/1.pedn.2022.10.009 melalui komitmen

kerja, dan pengaruh
tersebut menjadi lebih
lemah apabila tingkat

dukungan sosial

tinggi.
2 | Parashakti & Ekhsan | Workstress Hasil penelitian
(2022) (Qaiser et al., 2015) | menunjukkan bahwa
stress kerja memiliki
Peran Burnout sebagai | Performance pengaruh yang positif
Mediasi pada | (Carlson, 2003) dan signifikan
Pengaruh Stres Kerja terhadap variabel
Terhadap Kinerja | Burnout kinerja karyawan.
Karyawan (Rajan dan | Sehingga dapat
Engelbrecht, 2018) disimpulkan ~ bahwa
Jurnal Ekonomi & stres kerja karyawan
Ekonomi Syariah Vol akan mempengaruhi
5 No 1, Januari 2022, kinerja karyawan

E-ISSN : 2599-3410 | tersebut. Stress Kerja



https://doi.org/10.1016/j.pedn.2022.10.009
https://doi.org/10.1016/j.pedn.2022.10.009

P-ISSN : 2614-3259,
DOLI:https://doi.org/10
.36778/jesya.v511.609

memiliki ~ pengaruh
yang  positif  dan
signifikan  terhadap
variabel Burnout.
Sehingga dapat
disimpulkan ~ bahwa
semakin  meningkat

stress kerja  maka
berpengaruh terhadap
peningkatan  Burnout
hal ini menjelaskan
bahwa semakin tinggi
tingkat stres Kkerja,
maka semakin tinggi
pula tingkat Burnout

karyawan.  Burnout
memiliki ~ pengaruh
yang positif dan tidak
signifikan  terhadap
Kinerja.
Wirajaya dan | Burnout Hasil penelitian
Supartha (2016) (Purba et.al, 2007) menunjukkan bahwa
burnout memiliki
Peran kepuasan kerja | Kepuasan kerja pengaruh negatif dan
dalam memediasi | (Pratiwi, 2013) signifikan  terhadap
pengaruh burnout komitmen
terhadap  komitmen | Komitmen organisasional, serta
organisasional guru organisasional terhadap kepuasan
(Chughtai dan Zafar, | kerja.  Selain  itu,
2006) kepuasan kerja
ditemukan
berpengaruh  positif
dan signifikan
terhadap  komitmen
organisasional, serta
memiliki peran
mediasi yang
signifikan dalam
keterkaitan antara
burnout dan
komitmen
organisasional.
Smyth et.al., (2015) Stress Hasil penelitian
(Devereux J.M etal., | menemukan  bahwa
An analysis of stress, | 2009) hubungan antara
burnout and work perilaku  menantang
commitment  among | Burnout yang dialami dan stres
disability support staff | (Vassos M.V., & | dan kelelahan
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in the UK Nankervis K.L., | emosional yang

2012) dirasakan sampel
Research in penelitian. Stres dan
Developmental Work commitment kelelahan yang
Disabilities, Hal. 297- | (Powell D.M., & | dirasakan juga
305, ISSN 0891-4222, | Meyer J.P., 2004) dikaitkan dengan
https://doi.org/10.101 komitmen sampel
6/j.ridd.2015.09.023. penelitian  terhadap
pekerjaan mereka.
Sehingga,  sejumlah
analisis regresi

mengidentifikasi

sejumlah  prediktor
kelelahan emosional,
depersonalisasi, dan
pencapaian pribadi di
antara pekerja
pendukung disabilitas.

Sumber: Data Primer
7) Pengaruh Work-life Balance terhadap Komitmen Organisasi dimediasi Burnout

a) Sahni (2019)

Sahni (2019) dalam penelitiannya mengungkapkan adanya hubungan positif antara
kualitas kehidupan kerja, komitmen terhadap organisasi, dan keterlibatan karyawan.
Kualitas kehidupan kerja yang tinggi dipandang sebagai salah satu faktor kunci dalam
mewujudkan efektivitas organisasi. Karyawan yang memiliki work-life balance yang
baik cenderung memandang diri mereka dan lingkungan kerja secara positif, sehingga
tekanan akibat beban kerja berkurang, dan pada saat yang sama, keterlibatan serta
loyalitas mereka terhadap organisasi meningkat.

Penelitian ini menunjukkan kesamaan dengan studi yang sedang dilakukan, yakni
melibatkan variabel yang serupa seperti work-life balance dan komitmen organisasi,
serta menerapkan metode analisis data menggunakan pendekatan structural equation

modeling (SEM).
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b) Hasan (2023)

Hasan (2023) dalam studinya menunjukkan bahwa work-life balance memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Artinya, semakin tinggi
persepsi karyawan terhadap work-life balance, maka semakin tinggi pula tingkat
komitmen organisasional yang dimilikinya, dan sebaliknya. Selain itu, burnout
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, di mana tingkat
burnout yang lebih tinggi akan menurunkan komitmen organisasi. Ditemukan pula
adanya pengaruh negatif dan signifikan antara work-life balance dan burnout; semakin
buruk keseimbangan kehidupan kerja, semakin tinggi tingkat kelelahan kerja yang
dialami oleh karyawan. Studi ini juga mengidentifikasi bahwa burnout berfungsi
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara work-life balance dan komitmen
terhadap organisasi. Dengan kata lain, tingkat work-life balance yang tinggi dapat
menurunkan burnout dan pada akhirnya meningkatkan komitmen organisasi.

Penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan saat ini, di mana penelitian
sebelumnya mengkaji pengaruh Islamic emotional intelligence dan work-life balance
terhadap komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi, sedangkan
penelitian yang dilakukan sekarang meneliti pengaruh stres kerja, keseimbangan
kehidupan kerja (work-life balance) terhadap komitmen organisasi dengan burnout
sebagai variabel mediasi.

¢) Putranti (2018)

Putranti (2018) dalam studinya mengungkapkan bahwa work-life balance
berpengaruh secara langsung, positif, dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Ini
menunjukkan bahwa ketika keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan

perawat terjaga dengan baik, maka komitmen mereka terhadap organisasi pun



115

meningkat. Selain itu, hasil penelitian tersebut juga mengindikasikan bahwa burnout
memberikan dampak negatif secara langsung terhadap komitmen organisasi. Semakin
tinggi tingkat stres yang memicu burnout, maka semakin rendah tingkat komitmen
terhadap organisasi dan semakin besar kecenderungan untuk mengundurkan diri.
Tingkat pengaruh ini sangat bergantung pada kondisi pribadi masing-masing individu
serta jenis stres yang dialami. Strategi pengelolaan stres pada perawat dapat
dikelompokkan ke dalam tiga pendekatan, yaitu stimulus atau reaktif, preventif atau
responsif, dan transaksional atau menyeluruh.

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini,
di mana studi sebelumnya berfokus pada komitmen organisasi perawat rumah sakit
dengan meninjau aspek work-life balance dan manajemen burnout, sedangkan
penelitian yang dilakukan saat ini meneliti pengaruh stres kerja, work-life balance
terhadap komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel mediasi.

Tabel 2.8 Review Jurnal Work-life Balance terhadap Komitmen Organisasi dimediasi
Burnout

No. Informasi Jurnal Variabel dan Temuan Penelitian
Landasan Teori

1 | Sahni (2019) Organizational Hasil penelitian

Commitment membuktikan bahwa

Role of Quality of (Rhoades et al. 2001) | terdapat  hubungan

Work Life positif antara

in Determining Quality of Work kualitas  kehidupan

Employee (Sirgy et al. 2001) kerja, komitmen

Engagement and organisasi, dan
Organizational Employee keterlibatan

Commitment Engagement karyawan. Hal ini

in Telecom Industry (Schaufeli et al. disebabkan oleh

2002) kualitas  kehidupan

International Journal kerja yang tinggi

for yang dianggap

Quality Research sebagai salah satu

13(2) faktor utama dalam

285-300 ISSN 1800- mencapai efektivitas

6450 organisasi.
Karyawan  dengan




keseimbangan

kehidupan kerja
(work-life  balance)
yang baik cenderung
memiliki pandangan
positif terhadap diri
sendiri dan
lingkungan  kerja,
sehingga tingkat
kelelahan akibat
tuntutan  pekerjaan
menurun, dan
keterlibatan serta
komitmen terhadap

organisasi
meningkat.
Hasan (2023) Islamic Emotional | Hasil penelitian
Intelligence menunjukkan bahwa
Pengaruh Islamic (Hamdan, 2017) work-life  balance
Emotional memiliki  pengaruh
Intelligence dan Work-Life Balance positif dan signifikan
Work-Life Balance (Fisher et al., 2009) terhadap komitmen
Terhadap organisasi. Artinya,
Organizational Organizational semakin tinggi
Commitment Commitment persepsi  karyawan
Dimediasi oleh (Allen &  Meyer, | terthadap  work-life
Burnout 2013) balance, maka
(Studi Pada Karyawan semakin tinggi pula
Wanita Kantor | Burnout tingkat ~ komitmen

Kementerian Agama
Pekanbaru, Riau)

(Maslach, 2008)

organisasional yang
dimilikinya, dan
sebaliknya.  Selain
itu, burnout
berpengaruh negatif
dan signifikan
terhadap komitmen
organisasi, di mana
tingkat burnout yang
lebih tinggi akan

menurunkan
komitmen

organisasi.
Ditemukan pula
adanya pengaruh
negatif dan
signifikan antara
work-life  balance

dan burnout;
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semakin buruk

keseimbangan
kehidupan kerja,
semakin tinggi

tingkat kelelahan
kerja yang dialami
oleh karyawan. Studi

ini juga
mengidentifikasi

bahwa burnout
berfungsi  sebagai
variabel mediasi
dalam hubungan
antara work-life
balance dan

komitmen terhadap
organisasi. Dengan
kata lain, tingkat
work-life  balance
yang tinggi dapat
menurunkan burnout
dan pada akhirnya

meningkatkan

komitmen

organisasi.
Putranti (2018) Organizational Hasil penelitian

Commitment (Allen menemukan bahwa

Organizational & meyer, 1991) work-life  balance
Commitment berpengaruh secara
of Hospital Nurses: Work Life Balance langsung, positif,
An (Fisher, 2009) dan signifikan
Empirical Study on terhadap komitmen
Work Burnout (Maslach & | organisasi. Ini
Life Balance and Jackson, 1981) menunjukkan bahwa
Burnout Management ketika keseimbangan

Russian Federation
European Researcher.
Series

A, 2018, 9(3)

antara kehidupan
pribadi dan
pekerjaan  perawat
terjaga dengan baik,

maka komitmen
mereka terhadap
organisasi pun

meningkat.  Selain
itu, hasil penelitian

tersebut juga
mengindikasikan
bahwa burnout

memberikan dampak

117



118

negatif secara
langsung  terhadap
komitmen

organisasi. Semakin
tinggi tingkat stres

yang memicu
burnout, maka
semakin rendah

tingkat ~ komitmen
terhadap organisasi
dan semakin besar
kecenderungan

untuk mengundurkan
diri. Tingkat
pengaruh ini sangat
bergantung pada
kondisi pribadi
masing-masing

individu serta jenis
stres yang dialami.
Strategi pengelolaan
stres pada perawat

dapat
dikelompokkan ke
dalam tiga

pendekatan,  yaitu
stimulus atau reaktif,

preventif atau
responsif, dan
transaksional  atau
menyeluruh.

2.3

Sumber: Data Primer
Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan penelitian yang diteliti oleh Nasution (2017) dalam studinya
menunjukkan bahwa stres kerja memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap tingkat
kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi. . Penelitian menurut Wangsa &
Edalmen (2022), ditemukan bahwa stres kerja memiliki pengaruh yang negatif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif

dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
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Begitu pula dengan penelitian Siswoyo & Sulistyani (2020), menunjukkan bahwa
stres kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kecerdasan
emosional terbukti secara signifikan memoderasi hubungan antara stres kerja dan kinerja,
yang berarti bahwa kecerdasan emosional memperkuat dampak stres kerja terhadap kinerja.
Sejalan dengan penelitian Apriliana et.al., (2021) menunjukkan bahwa stres kerja memiliki
pengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dan lingkungan kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Sejalan dengan
penelitian Yunitasari et.al., (2023) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan
signifikan antara stres kerja terhadap komitmen organisasional, hal ini berarti jika stres
kerja tinggi maka komitmen organisasional rendah.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka hipotesis yang
diajukan adalah:

HI1: Terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara Stres Kerja terhadap Komitmen
Organisasi.
2.3.2 Pengaruh Work-life Balance terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Riffay (2019) menemukan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh langsung positif terhadap komitmen organisasi
guru. Artinya peningkatan keseimbangan kehidupan kerja mengakibatkan peningkatan
komitmen organisasi guru, kepuasan kerja berpengaruh langsung positif terhadap komitmen
organisasi. Sejalan dengan penelitian oleh Azeem & Akhtar (2014) menunjukkan bahwa
work-life balance, kepuasan kerja dan komitmen organisasional memiliki tingkat
pengukuran sedang. Dimana, ditemukan hubungan yang signifikan antara work-life

balance, kepuasan kerja dan komitmen organisasional.
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Penelitian oleh Arif et.al., (2014) mengungkapkan bahwa keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan berdampak terhadap tingkat kepuasan kerja dan
komitmen mereka terhadap organisasi. Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan
tersebut cenderung merasa lebih puas dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga hal ini
memperlihatkan adanya keterkaitan antara work-life balance, kepuasan kerja, dan
komitmen terhadap organisasi. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Juliarti &
Anindita (2022) dalam studinya menunjukkan bahwa kepemimpinan karismatik yang
efektif dapat mendorong peningkatan kepuasan kerja karyawan. Demikian pula,
keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) yang terjaga turut berkontribusi terhadap
meningkatnya kepuasan kerja.

Hasil penelitian oleh Choeriyah & Utami (2023) menunjukkan bahwa work-life
balance yang tinggi dan profil komitmen yaitu affective, continuance, dan normative
commitment yang tinggi membuktikan bahwa work-life balance dan komitmen memiliki
hubungan yang signifikan. Sejalan dengan penelitian Latupapua et.al., (2021) yang juga
mengungkapkan bahwa work life balance tidak berpengaruh positif signifikan terhadap
komitmen organisasi.

Sementara itu Badrianto & Ekhsan (2021) menunjukkan bahwa keseimbangan
antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance) berkontribusi terhadap peningkatan
kinerja karyawan. Selain itu, work-life balance turut memengaruhi tingkat komitmen
karyawan terhadap organisasi. Komitmen organisasi sendiri berperan dalam memengaruhi
kinerja karyawan, serta dapat berfungsi sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara
work-life balance dan kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka hipotesis yang

diajukan adalah:
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H2: Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Work-life Balance terhadap
Komitmen organisasi.

2.3.3 Pengaruh Burnout terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan penelitian yang diteliti oleh Sokal et.al., (2021) menunjukkan bahwa
peran kepala sekolah dan administrasi divisi sangat penting bagi banyak guru yang
mengalami burnout yang akan menunjukkan komitmen organisasi, dan dapat menghindari
burnout meskipun tantangan meningkat dalam proporsi yang belum pernah terjadi
sebelumnya.

Hasil penelitian yang diteliti oleh Pratiwi et.al., (2023) menunjukkan bahwa burnout
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian,
semakin tinggi rasa burnout yang dirasakan seseorang maka semakin rendah rasa komitmen
organisasinya, sebaliknya semakin rendah rasa burnout yang dialami maka semakin tinggi
komitmen organisasi. Sejalan dengan penelitian oleh Nugroho et.al.,, (2016) yang
menyatakan bahwa job burnout memiliki pengaruh negatif tidak signifikan terhadap
komitmen organisasional.

Penelitian yang dilakukan oleh Prinodisma (2023) menunjukkan bahwa variabel
burnout (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (Y).
Sejalan dengan penelitian oleh Sanjaya & Sutapa (2023) menunjukkan bahwa kepuasan
kerja dan komitmen berorganisasi berpengaruh secara negatif terhadap turnover intention
yang berarti semakin tinggi kepuasan kerja dan/atau komitmen berorganisasi maka perilaku
turnover intention akan semakin rendah. Sedangkan, pengaruh dari job burnout, kepuasan
kerja, dan komitmen berorganisasi secara bersama-sama berpengaruh secara negatif

terhadap turnover intention.
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Penelitian Sani & Suhana (2022) menunjukkan bahwa burnout secara statistik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku cyberloafing. Serta komitmen
organisasi secara statistik berpengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku
cyberloafing. Sejalan dengan penelitian oleh Shirazi et.al., (2011) juga membuktikan bahwa
tingkat burnout tergolong tinggi pada kedua kelompok guru yang diteliti. Pada tingkat
individu, burnout membawa dampak negatif secara fisik dan psikologis, yang kemudian
berkontribusi terhadap meningkatnya ketidakhadiran, pengunduran diri, serta menurunnya
komitmen terhadap organisasi. Ketika dilakukan perbandingan antara dua kelompok,
ditemukan bahwa guru berstatus resmi sebagai pegawai dinas mengalami tingkat kelelahan
emosional yang lebih besar dan penurunan signifikan dalam pencapaian pribadi
dibandingkan dengan guru dari lembaga bimbingan belajar.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka hipotesis yang
diajukan adalah:

H3: Terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara Burnout terhadap Komitmen
Organisasi.

2.3.4 Pengaruh Stres Kerja terhadap Burnout

Hasil penelitian oleh Kardiawan & Budiono (2018) menunjukkan bahwa stres kerja
terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention, burnout terbukti
berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention, dan kepuasan kerja, stres kerja,
burnout terbukti berpengaruh secara simultan terhadap turnover intention. Sementara itu,
penelitian oleh Atrianah et.al., (2023) menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap variabel burnout. Sejalan dengan penelitian oleh Clipa
& Boghean (2015) menunjukkan bahwa guru prasekolah mengalami tingkat stres yang

tinggi, hampir setengah dari mereka tergoda untuk meninggalkan profesi ini. Tindakan
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penanggulangan yang paling sering digunakan dilaporkan adalah yang positif, seperti
kegiatan yang menyenangkan. Temuan akhir adalah bahwa menambah personel yang
berkualifikasi dengan gaji yang wajar dalam kondisi kerja yang layak akan menjadi ukuran
yang paling efektif dari lembaga yang kompeten untuk mengurangi stres. Penelitian oleh
Renggani & Zona (2024) juga menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap burnout.

Penelitian yang dilakukan oleh Lucas et.al., (2022) menunjukkan bahwa guru
mengalami kelelahan (kelelahan emosional yang tinggi, sinisme yang tinggi, dan efektivitas
profesional yang rendah secara bersamaan). Ketahanan berkorelasi terbalik dengan stres,
kelelahan emosional, sinisme, pengajaran yang berlebihan, dan kesulitan menjaga
kedisiplinan di kelas. Penelitian yang diteliti oleh Fanani et.al., (2020) menunjukkan bahwa
karyawan (perawat) responden memiliki tingkat stres kerja sedang dan karyawan (perawat)
memiliki tingkat stres kerja rendah, karyawan (perawat) memiliki tingkat burnout tinggi
dan karyawan (perawat) memiliki tingkat burnout sedang. Analisis data menunjukkan
variabel tingkat stres kerja tidak berhubungan dengan variabel tingkat burnout perawat.

Penelitian yang dilakukan oleh Aghniya & Aulia (2022) dalam studinya
menemukan bahwa stres kerja dan burnout termasuk dalam kategori netral. Secara parsial
terdapat pengaruh negatif yang signifikan dari burnout pada kinerja karyawan. Kemudian
secara simultan terdapat pengaruh dari stres kerja dan burnout pada kinerja karyawan.
Penelitian oleh Febryanti et.al., (2023) dalam studinya menemukan bahwa adanya pengaruh
tingkat stres kerja terhadap tingkat perilaku burnout pada karyawan. Dimana, kategori
tingkat stres kerja karyawan yang lebih dominan yaitu kategori sedang, sedangkan

persentase tingkat burnout yang lebih dominan juga dikategori sedang. Maka dapat
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disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja karyawan maka semakin tinggi pula
tingkat burnout yang dimiliki karyawan.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka hipotesis yang
diajukan adalah:
H4: Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Stres Kerja terhadap Burnout.

2.3.5 Pengaruh Work-life Balance terhadap Burnout

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Neumann et.al., (2018) juga membuktikan
bahwa individu yang mengalami burnout cenderung memiliki keseimbangan kehidupan
kerja (work-life balance) yang kurang baik serta tingkat kepuasan karier yang rendah.
Burnout, tekanan moral, dan ketidakseimbangan work-life balance ditemukan pada
berbagai tingkat variabel di seluruh profesi dalam bidang transplantasi sel hematopoietik
(HCT), meskipun beberapa profesional tetap menunjukkan kepuasan karier yang tinggi.
Penelitian ini juga menyoroti perlunya perhatian khusus terhadap aspek-aspek tertentu
dalam lingkungan kerja tenaga kesehatan HCT, terutama terkait upaya mengurangi tekanan
moral dan meningkatkan waktu untuk kehidupan pribadi. Hal ini dianggap krusial karena
lingkungan kerja yang sehat dibutuhkan untuk meningkatkan mutu pelayanan serta
menekan biaya, sekaligus mendorong pengembangan intervensi yang efektif dalam
mengatasi tekanan kerja. Sejalan dengan penelitian Junaidin et.,al (2019) menemukan
bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif terhadap burnout, namun berkontribusi
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian oleh Kim (2021) menunjukkan bahwa dokter bedah saraf menghadapi
tingkat stres dan intensitas kerja yang sangat tinggi, disertai dengan rendahnya
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Mereka juga rentan mengalami

kelelahan yang dipicu oleh berbagai faktor, seperti beban kerja yang berlebihan, minimnya
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work-life balance, tekanan dalam menjalankan tugas, serta kepuasan yang rendah dalam
hubungan antarpribadi di tempat kerja. Tingginya tingkat burnout pada dokter bedah saraf,
khususnya yang menangani kasus gangguan otak dan tulang belakang, berpotensi
memberikan dampak serius terhadap keselamatan dan kesehatan pasien.

Hasil penelitian yang dilakukan Khairani (2018) membuktikan bahwa terdapat
hubungan negatif antara work-life balance dengan burnout pada perawat perempuan yang
telah menikah. Ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja
dan pribadi yang dimiliki, maka semakin rendah tingkat kelelahan kerja yang dialami.
Perawat yang mampu menjaga harmoni antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan rumah
tangga cenderung lebih mampu mengelola tanggung jawab domestik dengan efektif,
sehingga tidak mengganggu pekerjaan di tempat kerja. Hal ini memungkinkan mereka
bekerja dengan lebih fokus, efisien, dan terarah tanpa terbebani oleh masalah di luar
pekerjaan yang dapat memicu kelelahan. Selain itu, penelitian oleh Lestari (2019) juga
menyatakan work-life balance dan burnout memiliki hubungan yang negatif ditunjukkan
pada nilai koefisien regresi yang negatif. Sama halnya dengan penelitian oleh Siregar
(2021) juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara work-life balance dan
burnout, yang berarti semakin baik keseimbangan kehidupan kerja seseorang, maka
semakin rendah tingkat kelelahan kerja yang dirasakan.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka hipotesis yang
diajukan adalah:

H5: Terdapat pengaruh yang negatif dan signifikan antara Work-life Balance terhadap

Burnout

2.3.6 Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi dimediasi Burnout



126

Berdasarkan penelitian yang diteliti oleh Liao et.al., (2022) menunjukkan bahwa stres
kerja secara signifikan berhubungan dengan kelelahan emosional. Komitmen kerja sebagian
memediasi hubungan stres kerja dan kelelahan emosional. Dengan demikian, stres kerja
berpengaruh secara tidak langsung terhadap burnout melalui komitmen kerja, dan pengaruh
tersebut menjadi lebih lemah apabila tingkat dukungan sosial tinggi. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Smyth et.al (2015) menemukan bahwa hubungan antara
perilaku menantang yang dialami dan stres dan kelelahan emosional yang dirasakan sampel
penelitian. Stres dan kelelahan yang dirasakan juga dikaitkan dengan komitmen sampel
penelitian terhadap pekerjaan mereka. Sehingga, sejumlah analisis regresi mengidentifikasi
sejumlah prediktor kelelahan emosional, depersonalisasi, dan pencapaian pribadi di antara
pekerja pendukung disabilitas.

Hasil penelitian yang diteliti oleh Parashakti & Ekhsan (2022) menunjukkan bahwa
stres kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel Burnout.
Semakin meningkat stress kerja maka berpengaruh terhadap peningkatan Burnout.

Penelitian yang dilakukan oleh Wirajaya & Supartha (2016) menunjukkan bahwa
burnout memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, serta
terhadap kepuasan kerja. Selain itu, kepuasan kerja ditemukan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional, serta memiliki peran mediasi yang signifikan
dalam keterkaitan antara burnout dan komitmen organisasional..

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka hipotesis yang
diajukan adalah:

H6: Terdapat pengaruh negatif Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi dimediasi

Burnout.
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2.3.7 Pengaruh Work-life Balance terhadap Komitmen Organisasi dimediasi

Burnout

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Sahni (2019) mengungkapkan adanya
hubungan positif antara kualitas kehidupan kerja, komitmen terhadap organisasi, dan
keterlibatan karyawan. Kualitas kehidupan kerja yang tinggi dipandang sebagai salah satu
faktor kunci dalam mewujudkan efektivitas organisasi. Karyawan yang memiliki work-life
balance yang baik cenderung memandang diri mereka dan lingkungan kerja secara positif,
sehingga tekanan akibat beban kerja berkurang, dan pada saat yang sama, keterlibatan serta
loyalitas mereka terhadap organisasi meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Hasan (2023) juga menunjukkan bahwa work-life
balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Artinya,
semakin tinggi persepsi karyawan terhadap work-life balance, maka semakin tinggi pula
tingkat komitmen organisasional yang dimilikinya, dan sebaliknya. Selain itu, burnout
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, di mana tingkat burnout
yang lebih tinggi akan menurunkan komitmen organisasi. Ditemukan pula adanya pengaruh
negatif dan signifikan antara work-life balance dan burnout; semakin buruk keseimbangan
kehidupan kerja, semakin tinggi tingkat kelelahan kerja yang dialami oleh karyawan. Studi
ini juga mengidentifikasi bahwa burnout berfungsi sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara work-life balance dan komitmen terhadap organisasi. Dengan kata lain,
tingkat work-life balance yang tinggi dapat menurunkan burnout dan pada akhirnya
meningkatkan komitmen organisasi.

Sejalan dengan penelitian oleh Putranti (2018) membuktikan bahwa work-life
balance berpengaruh secara langsung, positif, dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Ini menunjukkan bahwa ketika keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
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perawat terjaga dengan baik, maka komitmen mereka terhadap organisasi pun meningkat.
Selain itu, hasil penelitian tersebut juga mengindikasikan bahwa burnout memberikan
dampak negatif secara langsung terhadap komitmen organisasi. Semakin tinggi tingkat stres
yang memicu burnout, maka semakin rendah tingkat komitmen terhadap organisasi dan
semakin besar kecenderungan untuk mengundurkan diri. Tingkat pengaruh ini sangat
bergantung pada kondisi pribadi masing-masing individu serta jenis stres yang dialami.
Strategi pengelolaan stres pada perawat dapat dikelompokkan ke dalam tiga pendekatan,
yaitu stimulus atau reaktif, preventif atau responsif, dan transaksional atau menyeluruh.
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka hipotesis yang
diajukan adalah:
H7: Terdapat pengaruh positif Work-life Balance terhadap Komitmen Organisasi dimediasi
oleh Burnout.
2.4  Kerangka Pikir Penelitian

Berdasarkan uraian teori yang telah dijelaskan serta hasil-hasil penelitian sebelumnya,
dapat disimpulkan bahwa terdapat keterkaitan antara beberapa variabel yang diteliti, yaitu
stres kerja, work-life balance, komitmen organisasi, dan burnout. Oleh karena itu, peneliti
menyusun model konseptual penelitian yang menggambarkan hubungan antar variabel

tersebut sebagai berikut:
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir Penelitian
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yakni metode yang digunakan untuk
menguji teori dengan menganalisis hubungan antar variabel. Menurut Sinambela (2020)
menyatakan bahwa penelitian kuantitatif merupakan jenis penelitian yang memanfaatkan data
berbentuk angka untuk mengolah informasi secara sistematis. Pendekatan ini ditandai dengan
kemampuannya dalam menghasilkan data yang mencerminkan karakteristik dari objek, peristiwa,
atau fenomena yang diteliti (Sekaran & Bougie, 2016). Pemilihan pendekatan ini didasarkan pada
tujuan peneliti untuk menguji teori melalui perumusan hipotesis dan pengumpulan data yang

bertujuan membuktikan atau menolak hipotesis tersebut.

Menurut Sugiyono (2009) proses penelitian kuantitatif terdiri dari tujuh tahap yaitu:

1. Telaah teoritik. Pada tahapan ini peneliti melakukan kajian atau telaah teoritik dengan
membaca laporan-laporan penelitian yang sejenis, serta teori-teori yang mendasari pola
pikir penelitian. Tahapan ini sangat diperlukan untuk mengetahui hal-hal yang sudah pernah
dilakukan oleh para peneliti terdahulu tentang topik yang sama atau mirip. Peneliti juga
perlu mempelajari kelebihan dan terutama kekurangan setiap penelitian yang pernah
mereka lakukan, sehingga penelitian tersebut dapat diperbaiki. Perbaikan penelitian dapat
dilakukan untuk setiap kekurangan penelitian yang pernah dilakukan atau hanya sebagian
saja. Akhir tahap telaah teoritik ini adalah ditetapkannya topik, judul maupun tujuan

penelitian yang akan dilakukan.
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. Identifikasi variabel. Setelah peneliti melakukan telaah teoritik, maka ia akan bisa
melakukan identifikasi atas semua variabel yang terkait atau ada kaitan dengan topik yang
akan ditelitinya, baik secara langsung maupun tidak langsung.

. Masalah penelitian. Berdasarkan variabel-variabel yang telah teridentifikasi diatas, maka
peneliti harus menentukan masalah penelitian yang dilakukannya. Masalah penelitian
biasanya diformulasikan dalam bentuk kalimat tanya, seperti Bagaimanakah ...... , Apakah
...... , dan sebagainya.

. Model penelitian. Berdasarkan masalah penelitian yang sudah dipaparkan dan variabel
penelitian yang sudah ditentukan, tahapan berikutnya adalah peneliti membuat model
penelitian. Model penelitian dibuat dengan menentukan variabel mana yang akan
diperlakukan sebagai variabel dependen, variabel tergantung atau variabel yang dipengaruhi
(dependent variable) dan variabel mana yang diperlakukan sebagai variabel bebas, variabel
independen atau variabel yang mempengaruhi (independent variable).

. Pengumpulan data. Tahapan berikutnya adalah mengumpulkan data penelitian yang akan
dianalis. Data primer bisa didapat secara langsung oleh peneliti dengan menggunakan
wawancara, daftar pertanyaan, pengamatan, survei dan sebagainya. Dalam sebuah
penelitian yang menggunakan data primer, validitas dan reliabilitas data merupakan salah
satu kunci pokok kualitas hasil penelitian. Data sekunder bisa didapatkan dari sumber-
sumber atau badan-badan independen penyedia data seperti BIS (Biro Pusat Statistik),
ICMD (Indonesian Capital Market Directory) dan sumber lainnya.

. Analisis data dan pembahasan. Setelah data dikumpulkan dan diuji validitas dan
reliabilitasnya, tahap berikutnya adalah proses analisis data dan pembahasan. Metode
analisis data yang dipergunakan tergantung permasalahan dan tujuan penelitian. Untuk

permasalahan penelitian yang bertuyjuan menguji hubungan antar variabel, dapat
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menggunakan analisis korelasi atau regresi. Untuk permasalahan penelitian yang bertujuan
menguji perbedaan rata-rata antar variabel, dapat menggunakan analisis t test. Untuk
penelitian multivariat dengan menggunakan model persamaan struktural dapat diuji dengan
software Amos, Lisrel atau Partial Least Square (PLS).

7. Simpulan dan saran. Setelah data dianalis dan dilakukan pembahasan secukupnya, tahap
berikutnya adalah proses penarikan kesimpulan penelitian. Kesimpulan yang diambil harus
konsisten dan dapat menjawab permasalahan penelitian. Bagian terakhir proses penelitian
adalah proses pemberian saran untuk penelitian mendatang maupun saran yang lebih
bersifat praktis. Saran yang diberikan harus relevan dengan permasalahan penelitian.

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di SMP Negeri se-Kecamatan Wawonii Barat yang beralamat di
Kecamatan Wawonii Barat Kabupaten Konawe Kepulauan Provinsi Sulawesi Tenggara dengan
sistem penyebaran kuesioner pada guru SMP Negeri se-Kecamatan Wawonii Barat.

3.3 Populasi dan Sampel

Sekaran & Bougie (2016) menyatakan bahwa populasi merupakan keseluruhan kumpulan
kejadian atau objek tertentu yang memiliki keterkaitan dengan penelitian dalam ruang lingkup yang
lebih umum. Oleh karena itu, populasi dapat diartikan sebagai sekumpulan objek atau subjek yang
berada dalam wilayah tertentu dan memiliki karakteristik yang relevan dengan permasalahan
penelitian. Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud mencakup seluruh Guru se-Kecamatan
Wawonii Barat dengan jumlah 95 orang, dengan sumber data dari Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe Kepulauan, 2024.

Sekaran & Bougie (2016) menyatakan bahwa populasi merupakan keseluruhan himpunan

peristiwa atau objek tertentu yang berkaitan dengan penelitian dalam ruang lingkup yang luas.
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Dengan demikian, populasi dapat diartikan sebagai kumpulan objek atau individu yang berada

dalam wilayah tertentu dan memiliki karakteristik yang sesuai dengan kriteria penelitian.

Tabel 3.1 Data Usia Responden

No. Usia Jumlah
1 20 — 30 tahun 11

2 31 —40 tahun 67

3 41 — 45 tahun 9

4 46 — 50 tahun

5 > 51 tahun

Sumber: Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Konawe Kepulauan, 2024.

Penelitian ini menerapkan teknik pengambilan sampel secara sensus, yang juga dikenal dengan
istilah sampling jenuh. Berdasarkan pendapat Potale & Uhing (2015) menjelaskan bahwa teknik
sampling jenuh adalah metode pengumpulan data di mana seluruh anggota populasi sebagai sampel
penelitian. Karena jumlah populasi dalam penelitian ini kurang dari 100 orang, maka seluruh
populasi yang berjumlah 95 guru SMP se-Kecamatan Wawonii Barat dijadikan sebagai sampel

penelitian.

3.4 Definisi Operasional Variabel Penelitian

Variabel merupakan segala sesuatu yang dapat berbentuk apa saja dan ditetapkan oleh peneliti
untuk diteliti, dengan tujuan memperoleh informasi mengenai hal tersebut agar dapat dibuat suatu
kesimpulan.

Variabel dalam penelitian ini adalah:

1. Variabel Eksogen

Variabel eksogen adalah variabel yang berperan sebagai penyebab atau faktor yang

memengaruhi variabel endogen, sehingga menimbulkan variasi pada variabel endogen.
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Adapun variabel eksogen dalam penelitian ini meliputi:
a) Stres Kerja [X1]
b) Work-Life Balance [X2]

2. Variabel Endogen

Variabel endogen merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain, yaitu variabel
eksogen. Dalam penelitian ini, variabel endogen yang dimaksud adalah Komitmen Organisasi
[Y].

3. Variabel Mediasi atau Intervening

Variabel mediasi atau yang sering disebut variabel intervening, adalah variabel yang
berperan dalam menjembatani atau memengaruhi hubungan antara variabel eksogen dan
endogen, meskipun tidak secara langsung dapat diamati atau diukur. Dalam penelitian ini,
variabel mediasi yang digunakan adalah Burnout [M].

3.4.1 Stres Kerja

Menurut Robbins & Judge (2008) stres adalah keadaan yang dinamis dimana
individu dihadapkan pada suatu peluang, tuntutan, atau sumber daya yang terkait dengan
apa yang diinginkan dengan hasilnya yang dipandang tidak pasti dan penting.

Menurut Robbins & Judge (2008) indikator dari stres kerja yaitu:

Menurut Robbins & Judge (2008) terdapat beberapa indikator dari stres kerja, antara
lain:

1. Tuntutan tugas, yaitu faktor-faktor yang berkaitan dengan pekerjaan seseorang, seperti
kondisi lingkungan kerja, dan pengaturan tata kerja secara fisik;
2. Tuntutan peran, yaitu tekanan yang muncul sebagai akibat dari tanggungjawab yang

melekat pada peran tertentu dalam suatu organisasi
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3. Tuntutan antar pribadi, yakni stres yang bersumber dari hubungan atau interaksi antar
karyawan ditempat kerja;

4. Struktur organisasi, yaitu pengakuan dari organisasi terhadap pentingnya pengaturan
interaksi antar individu ditempat kerja;

5. Kepemimpinan organisasi, yang mencakup kemampuan dalam memotivasi, memimpin,

serta berbagai tindakan yang melibatkan interaksi sosial didalam lingkungan kerja.

Pernyataan pengukuran stres kerja dalam penelitian ini didasarkan pada instrumen yang
dikembangkan oleh Robbins & Judge (2008), yang terdiri dari 15 butir pernyataan dalam
bentuk survey, yaitu:

Tabel 3.2 Pernyataan Pengukuran Stres Kerja
No. Pernyataan
Saya mendapatkan beban kerja tambahan di luar tugas pokok saya
2. | Saya merasa beban pekerjaan saat ini tidak sesuai dengan kemampuan
yang saya miliki
3. | Lingkungan tempat saya bekerja bising dikarenakan dekat dengan
jalan raya
4. | Saya merasa tidak nyaman dengan intruksi yang diberikan oleh
pemimpin saya
Saya merasa terganggu dengan sikap pemimpin kepada saya
Pemimpin selalu menyalahkan saya atas setiap hal yang saya kerjakan
Perintah dari pemimpin harus dilaksanakan meskipun tidak sesuai
Waktu saya bekerja (mengajar) di luar jam wajib tidak wajar
(berlebihan)
9. | Waktu yang diberikan pada saat melaksanakan kegiatan lain tidak
wajar (berlebihan)
10.| Saya dijauhi oleh guru lain karena sering berbeda pendapat

[S—

Sl AN g

11.| Pemimpin mengharuskan saya untuk mendengarkan arahan rekan kerja

12.| Pemimpin mengharuskan saya untuk mengikuti arahan rekan kerja

13.| Saya mengalami hambatan dalam menjalin komunikasi dengan rekan
kerja

14.| Saya sering tidak dilibatkan saat melaksanakan berbagai kegiatan lain
disekolah

15.| Saya kesulitan dalam berkomunikasi dengan pemimpin

Sumber: Data Primer
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3.4.2 Work-life Balance

Menurut Fisher et.al., (2009) work-life balance merupakan demands yang
merupakan persepsi adanya gangguan yang memengaruhi domain lain dan resources yang
merupakan persepsi dari pekerjaan atau non-pekerjaan yang menjadi sumber
untuk menyelesaikan tuntutan domain lain.

Berdasarkan pendapat Fisher et al. (2009), terdapat beberapa indikator yang dapat
digunakan untuk mengukur keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi,
yaitu:

1. WIPL (Work Interference with Personal Life), dimensi ini ditandai dengan sejauh mana
pekerjaan seseorang mengganggu aspek kehidupan pribadinya.Contohnya, ketika
seorang karyawan harus bekerja lembur demi menyelesaikan target yang belum
tercapai, maka waktu yang seharusnya digunakan untuk kehidupan pribadi menjadi
berkurang karena tersita pekerjaan;

2. PLIW (Personal Life Interference with Work), dimensi ini merujuk pada tingkat
gangguan yang ditimbulkan oleh kehidupan pribadi individu terhadap pekerjaan
seseorang. Sebagai contoh, jika individu menghadapi permasalahan dalam kehidupan
keluarga atau urusan pribadinya, maka hal tersebut dapat mempengaruhi focus dan
kinerjanya saat menjalankan tugas ditempat kerja;

3. WEPL (Work Enhancement of Personal Life) dimensi ini menunjukkkan sejauh mana
pekerjaan seseorang dapat memberikan kontribusi positif terhadap kehidupan

pribadinya. Sebagai contoh, keterampilan yang diperoleh melalui pelatihan di tempat
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kerja dapat digunakan tidak hanya untuk meningkatkan kinerja, tetapi juga bermanfaat
dalam menjalani aktivitas pribadi sehari-hari;

4. PLEW (Personal Life Enhancement of Work) dimensi ini menggambarkan sejauh mana
aspek kehidupan pribadi dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja seseorang
ditempat kerja. Misalnya, suasana hati yang baik yang berasal dari hubungan pribadi
atau keluarga yang harmonis dapat membuat individu merasa lebih bersemangat dan
nyaman saat bekerja. Hal ini turut mendorong pencapaian target serta tujuan yang telah
ditetapkan. Selain itu, hubungan positif antara individu dengan lingkungan kerjanya

juga menjadi faktor pendukung dalam meningkatkan motivasi dan efektivitas kerja.

Pernyataan pengukuran work-life balance dalam penelitian ini merujuk pada studi
yang dilakukan oleh Fisher et al. (2009) dengan memanfaatkan 12 item pernyataan dalam
survei. Pengukuran dalam penelitian ini dilakukan menggunakan skala likert, dengan
rincian sebagai berikut:

Tabel 3.3 Pernyataan Pengukuran Work-life Balance

Pernyataan

Saya memiliki jam kerja yang cukup

Saya masih dapat melakukan aktivitas lain di luar waktu kerja saya

Tempat kerja saya memberikan kemudahan dalam melakukan aktivitas

Pekerjaan (mengajar) saya sering tidak didukung di kehidupan pribadi

Waktu untuk saya bekerja sering terbatas karena harus menjalankan
kehidupan pribadi

Kehidupan pribadi saya kerap mengganggu waktu yang seharusnya
digunakan untuk bekerja.

Beban kerja yang cukup dalam pekerjaan (mengajar) yang saya
lakukan menjadikan saya lebih mudah menjalani kehidupan pribadi

Saya lebih mudah melakukan pekerjaan pribadi dengan keterampilan
yang saya dapatkan di sekolah

Kepentingan pribadi tidak membuat pekerjaan saya tertunda

Kegiatan dalam kehidupan pribadi membantu meningkatkan suasana
hati sehingga saya dapat bekerja dengan baik

Saya merasa puas dan bahagia dengan kondisi pekerjaan serta
kehidupan pribadi yang saya jalani saat ini

Aktivitas di luar pekerjaan memberikan dukungan dan dorongan
semangat bagi saya dalam menjalankan tugas-tugas kerja.
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Sumber: Data Primer

3.4.3 Burnout

Menurut Maslach, et.al., (2008) burnout merupakan ekspresi dari situasi kehabisan
energi (kelelahan fisik, emosional dan mental), motivasi atau inisiatif yang menunjukkan
perubahan sikap dan perilaku seseorang dalam menghadapi tuntutan, serta frustasi karena
menganggap dirinya tidak dihargai dalam pekerjaannya.

Menurut Maslach et.al., (2008) dalam penelitiannya terdapat beberapa indikator
untuk mengukur kondisi burnout individu, sebagai berikut:

1. Kelelahan (Exhaustion), indikator ini menggambarkan kondisi kelelahan yang
berlangsung dalam jangka panjang, baik dari segi fisik, mental maupun emosional. Saat
seseorang karyawan mengalami kelelahan ini, mereka cenderung merasa terbebani
secara berlebihan dan menunjukkan tanda-tanda kelelahan yang melampaui batas, baik
secara emosional maupun fisik;

2. Depersonalisasi (Depersonalization), aspek ini merujuk pada sikap negatif seperti
sinisme dan kecenderungan menjauh dari lingkungan kerja. Ketika individu mengalami
depersonalisasi, mereka menjadi lebih dingin, menjaga jarak emosional, dan enggan
terlibat dalam interaksi di tempat kerja. Sikap sinis ini seringkalu merupakan
mekanisme pertahanan diri terhadap kelelahan dan kekecewaan, namun sayang dapat
berdampak pada kesejahteraan psikologis serta menurunkan kemampuan individu untuk
bekerja secara optimal;

3. Penurunan Pencapaian Diri (4 Feeling of Low Personal Accomplishment), ciri dari
dimensi ini adalah munculnya perasaan tidak berdaya, kurangnya kepuasan, serta

anggapan bahwa setiap tugas terasa berat dan sulit diselesaikan. Penurunan pencapaian
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diri mencerminkan melemahnya rasa percaya diri terhadap kemampuan dan
produktivitas di tempat kerja. Ketika individu merasa tidak efektif, mereka lebih mudah
merasa putus asa dan berkembang perasaan tidak kompeten dalam menjalankan

tanggungjawab.

Pernyataan pengukuran burnout dalam penelitian ini mengacu pada penelitian yang
dilakukan oleh Maslach et al. (2008) dengan menggunakan 14 item survey, yaitu sebagai

berikut:

Tabel 3.4 Pernyataan Pengukuran Burnout

Pernyataan

Saya merasa bahwa pekerjaan mengajar ini sangat menguras tenaga
dan emosi

Saya merasa telah bekerja dengan intensitas yang terlalu tinggi

Pekerjaan mengajar membuat saya lelah secara fisik

Pekerjaan mengajar membuat saya lelah secara emosional

Bekerjasama dengan rekan kerja membutuhkan usaha yang besar bagi
saya

Pekerjaan membuat saya kurang memperhatikan lingkungan sekitar
(lingkungan sekolah, lingkungan rumah, lingkungan masyarakat)

Saya menjadi kurang sensitif terhadap orang lain saat melakukan
pekerjaan

Saya merasa rekan kerja sering membebankan tanggung jawab atas
masalah organisasi kepada saya

Saya merasa melakukan pekerjaan (mengajar) dengan seenaknya
ketika menghadapi permasalahan di sekolah

Saya selalu merasa lelah untuk bekerja setiap harinya

Saya merasa kesulitan menyelesaikan tugas penting dalam pekerjaan

Saya kehilangan semangat dalam melakukan pekerjaan

WIN=T1o

Pekerjaan saya tidak mampu memberikan dampak positif bagi orang
lain

4.

Saya tidak mampu menciptakan hubungan kerja yang nyaman dengan

rekan kerja

Sumber: Data Primer

3.44 Komitmen Organisasi
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Komitmen organisasi adalah keadaaan psikologis berupa hubungan karakteristik pekerja

dengan

organisasi yang  terimplikasi kepada  keputusan individu dalam  melanjutkan

keanggotaan didalam organisasi (Meyer & Allen, 2013).

Menurut Meyer & Allen (2013) terdapat tiga bentuk indikator untuk mengukur

tingkat komitmen, yaitu:

1.

Komitmen Afektif (Affective Commitment) mengacu pada kedekatan emosional
individu terhadap organisasi. Seseorang yang memiliki komitmen afektif yang tinggi
cenderung ingin tetap menjadi bagian dari organisasi karena merasa sejalan dengan nilai
dan tujuan organisasi serta bersedia berperan aktif dalam membantu mewujudkan tujuan
tersebut;

Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment) berkaitan dengan persepsi
individu terhadap konsekuensi atau kerugian yang mungkin timbul apabila mereka
meninggalkan organisasi, termasuk risiko dan biaya yang harus ditanggung. Dimana,
semakin lama karyawan tinggal dengan organisasi mereka, semakin mereka takut
kehilangan apa yang telah mereka investasikan didalam organisasi selama bekerja;
Komitmen Normatif (Normative Commitment) mengacu pada perasaan karyawan
dimana mereka diwajibkan untuk tetap berada di organisasinya karena adanya tekanan
dari orang lain. Dimana, karyawan yang memiliki tingkat komitmen normatif yang
tinggi akan sangat memperhatikan apa yang dikatakan orang lain tentang mereka jika

mereka meninggalkan organisasi tersebut.

Pernyataan untuk mengukur komitmen organisasi dalam penelitian ini mengacu

pada studi yang dilakukan oleh Meyer dan Allen (2013), yang menggunakan 13 butir

pernyataan dalam survei, yaitu sebagai berikut:



Tabel 3.5 Pernyataan Pengukuran Komitmen Organisasi

No. Pernyataan

1. Saya melaksanakan tugas dengan sebaik mungkin

2. Saya memperhatikan dan menerima arahan dari pemimpin

3. | Sayamengikuti dan menjalankan petunjuk dari pemimpin

4. Saya berkontribusi dalam mencapai tujuan pendidikan di sekolah

5. Saya bersedia terlibat dalam kegiatan lain diluar tanggung jawab utama
saya

6. Saya berniat untuk menyelesaikan karir di sekolah ini

7. | Saya akan selalu berusaha memberikan yang terbaik dan setia kepada
sekolah

8. Saya bertanggung jawab terhadap keberhasilan tujuan sekolah

9. Saya tetap akan bertahan meskipun kondisi sekolah sedang tidak baik

10. | Saya merasa bangga saat menceritakan sekolah ini kepada orang lain

11. | Saya merasa senang menjalani profesi sebagai guru

12. | Saya bangga menjadi bagian dari sekolah ini

13. | Saya menggangap bahwa sekolah ini merupakan sekolah yang terbaik

Sumber: Data Primer

Tabel 3.6 Definisi Operasional

No

Variabel

Pengertian

Indikator dan Butir
Pernyataan

Skala

Stres Kerja
(Robbins &
Judge,
2008)

Ketidakseimbangan
antara tuntutan
pekerjaan yang
diberikan dengan
kemampuan  yang
dimiliki hingga
menimbulkan
tekanan.

. Lingkungan

. Pemimpin

Saya  mendapatkan
beban kerja tambahan
di luar tugas pokok
kepada saya;

Saya merasa beban
pekerjaan saat ini
tidak sesuai dengan
kemampuan yang
saya miliki;

tempat
saya bekerja bising
dikarenakan  dekat
dengan jalan raya;
Saya merasa tidak
nyaman dengan
intruksi yang
diberikan oleh
pemimpin saya;

Saya merasa
terganggu dengan
sikap pemimpin
kepada saya;

selalu
menyalahkan  saya
atas setiap hal yang

Sebanyak
15  butir
pertanyaan
survey
mengguna
kan skala
likert

yang
berkisar
dari (6)
Sangat
Tidak
Setuju
(STS)
sampai
dengan (1)
Sangat
Setuju

(SS)
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10.

11

12.

13.

14.

15.

saya kerjakan;
Perintah dari
pemimpin harus
dilaksanakan
meskipun
sesuai;
Waktu saya bekerja
(mengajar) di luar
jam wajib tidak wajar
(berlebihan);

Waktu yang
diberikan pada saat
melaksanakan
kegiatan lain tidak
wajar (berlebihan);
Saya dijauhi oleh
guru lain  karena
sering berbeda
pendapat;

tidak

. Pemimpin

mengharuskan  saya
untuk mendengarkan
arahan rekan kerja;
Pemimpin
mengharuskan  saya
untuk mengikuti
arahan rekan kerja;
Saya mengalami
hambatan dalam
menjalin komunikasi
dengan rekan kerja;
Saya sering tidak
dilibatkan saat
melaksanakan
berbagai kegiatan lain
disekolah;

Saya kesulitan dalam
berkomunikasi
dengan pemimpin

Work-Life
Balance
(Fisher et
al.

2009)

Suatu upaya individu
dalam menjaga
keseimbangan  dan
menjalankan

tanggung jawab
antara pekerjaan,
kehidupan keluarga,
kehidupan  pribadi,
serta aktivitas di luar

Saya memiliki jam
kerja yang cukup;
Saya masih dapat
melakukan aktivitas
lain di luar waktu
kerja saya;
Tempat kerja
memberikan
kemudahan

saya

dalam

Sebanyak
12 butir
pertanyaan
survey
mengguna
kan skala
likert

yang
berkisar
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pekerjaan  sebagai
bagian dari tuntutan
yang perlu dipenuhi,

sehingga tercipta
kehidupan yang
harmonis dan

seimbang. Hal ini
bertujuan untuk
mencapai kepuasan
dalam menjalankan
peran di setiap aspek
kehidupan serta
meminimalkan
konflik yang dapat
menyebabkan
ketidakseimbangan
tanggung jawab.

10.

11.

12.

melakukan aktivitas;

Pekerjaan (mengajar)
saya sering tidak
didukung di
kehidupan pribadi;
Waktu untuk saya
bekerja sering
terbatas karena harus
menjalankan
kehidupan pribadi;
Kehidupan  pribadi
saya kerap
mengganggu  waktu
yang seharusnya
digunakan untuk
bekerja;

Beban kerja yang
cukup dalam
pekerjaan (mengajar)
yang saya lakukan
menjadikan saya
lebih mudah

menjalani kehidupan
pribadi;

Saya lebih mudah
melakukan pekerjaan
pribadi dengan
keterampilan ~ yang
saya dapatkan di
sekolah;
Kepentingan pribadi
tidak membuat
pekerjaan saya
tertunda;

Kegiatan dalam
kehidupan  pribadi
membantu
meningkatkan
suasana hati sehingga
saya dapat bekerja
dengan baik;

Saya merasa puas dan
bahagia dengan
kondisi pekerjaan
serta kehidupan
pribadi yang saya

jalani saat ini;

Aktivitas di luar

dari (1)
Sangat
Tidak
Setuju
(STS)
sampai
dengan (6)
Sangat
Setuju

(SS)
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pekerjaan
memberikan
dukungan dan
dorongan  semangat
bagi saya dalam
menjalankan  tugas-

tugas kerja.

Burnout
(Maslach,
2008)

Respon negatif
terhadap stres kerja
yang muncul dalam

bentuk  psikologis,
psikofisiologis, dan
perilaku, yang
bersifat merugikan.
Kondisi ini
merupakan

fenomena kompleks
yang tercermin
melalui reaksi
mental, emosional,

fisik, dan perilaku
terhadap pekerjaan,
sehingga dapat
menimbulkan
dampak buruk baik
bagi individu
maupun organisasi

. Pekerjaan

. Saya merasa bahwa

pekerjaan mengajar ini
sangat menguras
tenaga dan emosi;

. Saya merasa telah

bekerja dengan
intensitas yang terlalu
tinggi;

mengajar
membuat saya lelah
secara fisik;

. Pekerjaan ~ mengajar
membuat saya lelah
secara emosional;

. Bekerjasama  dengan
rekan kerja
membutuhkan  usaha
yang besar bagi saya;

. Pekerjaan  membuat
saya kurang
memperhatikan
lingkungan sekitar
(lingkungan  sekolah,
lingkungan rumabh,
lingkungan
masyarakat);

. Saya menjadi kurang

sensitif terhadap orang

lain saat melakukan
pekerjaan;

. Saya merasa rekan
kerja sering
membebankan
tanggung jawab atas
masalah organisasi
kepada saya;

. Saya merasa
melakukan pekerjaan
(mengajar) dengan
seenaknya ketika

menghadapi

Sebanyak
14 butir
pertanyaan
survey
mengguna
kan skala
likert

yang
berkisar
dari (6)
Sangat
Tidak
Setuju
(STS)
sampai
dengan (1)
Sangat
Setuju
(SS)
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10.

1.

12.

13.

14.

permasalahan di
sekolah;

Saya selalu
merasa lelah untuk
bekerja setiap harinya;

Saya merasa
kesulitan
menyelesaikan  tugas
penting dalam
pekerjaan,;

Saya kehilangan
semangat dalam
melakukan pekerjaan;

Pekerjaan  saya
tidak mampu
memberikan  dampak
positif bagi orang lain;

Saya tidak
mampu  menciptakan

hubungan kerja yang
nyaman dengan rekan
kerja.

Komitmen
Organisasi
(Meyer &
Allen,

2013)

Perjanjian
(keterikatan)
melakukan

untuk
sesuatu

dan tanggung jawab.

1.

Saya melaksanakan
tugas dengan sebaik
mungkin;

Saya memperhatikan
dan menerima arahan
dari pemimpin;
Sayamengikuti  dan
menjalankan petunjuk

dari pemimpin;
Saya  berkontribusi
dalam mencapai

tujuan pendidikan di
sekolah;

Saya bersedia terlibat
dalam kegiatan lain
diluar tanggung
jawab utama saya;
Saya berniat untuk
menyelesaikan karir
di sekolah ini;

Saya akan selalu
berusaha memberikan
yang terbaik dan setia

kepada sekolah;
Saya bertanggung
jawab terhadap

Sebanyak
13 butir
pertanyaan
survey
mengguna
kan skala
likert

yang
berkisar
dari (1)
Sangat
Tidak
Setuju
(STS)
sampai
dengan (6)
Sangat
Setuju

(SS)
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10.

11.

12.

13.

keberhasilan  tujuan
sekolah;

Saya tetap  akan
bertahan  meskipun
kondisi sekolah
sedang tidak baik;
Saya merasa bangga
saat menceritakan
sekolah ini kepada
orang lain;

Saya merasa senang
menjalani profesi
sebagai guru;

Saya bangga menjadi
bagian dari sekolah
1ni;

Saya  menggangap
bahwa sekolah ini
merupakan  sekolah
yang terbaik

Sumber: Data Primer

3.5 Jenis dan Teknik Pengumpulan Data

3.5.1 Jenis data

146

Data adalah komponen dasar dari informasi. Dapat berupa angka, huruf, gambar,

suara, kondisi, symbol atau bentuk lainnya. Dalam konteks penelitian, data diolah dan

dianalisis untuk menjawab hipotesis serta pertanyaan penelitian. Secara umum, data

merupakan fakta-fakta yang digunakan untuk merumuskan kesimpulan dan mendukung

pengambilan keputusan.

Data dalam penelitian ini berasal dari data primer , yaitu data yang diperoleh

langsung dari responden, baik secara individu maupun oleh suatu lembaga. Metode

pengumpulan data dapat mencakup wawancara, observasi, maupun penyebaran kuesioner.

Berdasarkan sifatnya, data yang digunakan bersifat kuantitatif, yaitu data yang disajikan

dalam bentuk angka dan dianalisis menggunakan teknik statistik.

3.5.2 Teknik Pengumpulan Data
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Dalam penelitian ini, data dikumpulkan menggunakan metode kuesioner. Menurut
Sekaran dan Bougie (2016), kuesioner merupakan salah satu teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan menyajikan serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawab. Dengan kata lain, kuesioner adalah instrumen berupa daftar
pertanyaan yang dirancang oleh peneliti untuk memperoleh informasi dari partisipan
penelitian yang setiap itemnya berhubungan dengan topik penelitian, dan kemudian
disebarkan kepada responden untuk memperoleh jawaban dari mereka.

Tujuan utama dari pembuatan kuesioner adalah untuk memperoleh data yang tepat
dan relevan dengan isu yang diteliti serta mendukung pencapaian tujuan dari penelitian
tersebut sekaligus memastikan data yang diperoleh memiliki tingkat reliabilitas dan
validitas yang tinggi. Oleh karena itu, peneliti perlu memastikan bahwa setiap pertanyaan
yang disusun dalam kuesioner selaras dengan hipotesis dan sasaran penelitian (Basuki &

Prawoto, 2016).

Data dalam penelitian ini diperoleh dari hasil kuesioner yang diisi oleh guru SMP
se-Kecamatan Wawonii Barat. Setiap item dalam kuesioner disusun menggunakan skala
Likert, yang dirancang untuk menilai sikap, pandangan, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang terhadap fenomena sosial yang diteliti. Masing-masing pertanyaan
disusun sedemikian rupa agar dapat mencerminkan respons responden secara terukur.
Setiap pertanyaan dalam kuesioner menggunakan skala Likert, yang bertujuan untuk
mengukur sikap, opini, dan persepsi individu atau kelompok terhadap fenomena sosial yang
menjadi fokus penelitian.

Setiap butir pertanyaan disertai dengan 6 (enam) pilihan jawaban yang masing-
masing memiliki nilai atau skor tertentu, yaitu sebagai berikut:

Tabel 3.7 Skala Likert Kuesioner
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No. Alternatif Jawaban Skor
1. | Sangat setuju (SS) 1
2. | Setuju (S) 2
3. | agak setuju (AS) 3
4. | Agak tidak setuju (ATS) 4
5. | Tidak setuju (TS) 5
6. | Sangat tidak setuju (STS) 6

Sumber: Data Primer

3.6 Metode Analisis Data

Metode analisis data adalah tahap dalam proses penelitian yang berfungsi untuk
mengolah data yang telah dikumpulkan agar dapat ditarik kesimpulan yang relevan dan
mendukung proses pengambilan keputusan. Secara garis besar, metode analisis ini terbagi
menjadi dua jenis utama, yaitu pendekatan kualitatif dan kuantitatif. Analisis kuantitatif
umumnya menggunakan teknik statistik, sedangkan pendekatan kualitatif dilakukan melalui
analisis tematik, yang melibatkan proses pengkodean dan pengolahan data dalam bentuk
naratif atau teks.

Metode analisis data kuantitatif merupakan pendekatan yang mengandalkan ketelitian
dalam menghitung data secara tepat, serta kemampuan untuk menafsirkan informasi yang
kompleks. Beberapa teknik yang termasuk dalam metode ini antara lain analisis deskriptif,
regresi, dan analisis faktor. Analisis kuantitatif mencakup berbagai jenis teknik seperti
korelasi, regresi, perbandingan, dan analisis deskriptif. Pendekatan ini menggunakan data
sekunder yang diolah melalui metode statistik atau matematis. Keunggulan dari metode ini
adalah kemampuannya dalam menghasilkan kesimpulan yang objektif, terukur, dan

menyeluruh.
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3.6.1 Analisis Deskriptif

Menurut Ghozali (2015), analisis deskriptif adalah suatu cara untuk
menggambarkan atau mendeskripsikan data melalui berbagai ukuran statistik seperti nilai
rata-rata (mean), standar deviasi, varians, nilai maksimum dan minimum, jumlah total
(sum), rentang (range), kurtosis, serta tingkat kemencengan distribusi. Secara umum,
analisis deskriptif dalam penelitian merupakan proses mengubah data menjadi bentuk
tabulasi agar lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. Tabulasi ini menyajikan ringkasan
dan pengorganisasian data dalam bentuk tabel angka atau grafik. Metode ini bertujuan
untuk memahami karakteristik dan hubungan antar variabel secara lebih mendalam dengan
mengamati aspek tertentu secara terperinci, guna memperoleh data yang relevan dengan
permasalahan dan tujuan penelitian. Selanjutnya, data tersebut dianalisis dan diolah
berdasarkan teori yang ada agar dapat disimpulkan secara tepat.

3.6.2 Analisis SEM (Structural Equation Model)

Menurut Ghozali (2015), Structural Equation Modeling (SEM) merupakan teknik
analisis multivariat generasi kedua yang memungkinkan peneliti untuk mengkaji hubungan
yang kompleks antar variabel, baik yang bersifat recursive maupun non-recursive, guna
memperoleh pemahaman menyeluruh terhadap keseluruhan model. SEM memungkinkan
pengujian dua model secara simultan, yaitu:

1. Model struktural digunakan untuk menelaah keterkaitan antara konstruk bebas
(independen) dan konstruk terikat (dependen);
2. Model pengukuran berfungsi untuk menilai hubungan antara indikator-indikator dengan

konstruk laten berdasarkan nilai loading yang dihasilkan.
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Model persamaan struktural (SEM) adalah suatu pendekatan analisis yang digunakan
untuk menggambarkan hubungan antar variabel laten, sehingga sering disebut sebagai
analisis variabel laten atau hubungan struktural linier. Hubungan antar variabel dalam SEM
serupa dengan yang terdapat dalam analisis jalur (path analysis). Namun, perbedaannya
terletak pada jenis variabel yang digunakan: analisis jalur menggunakan variabel yang dapat
diukur secara langsung (observable), sedangkan SEM memanfaatkan variabel yang tidak
dapat diukur secara langsung (unobservable).

Pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) digunakan untuk menggambarkan
hubungan antar variabel laten, sehingga kerap dikenal sebagai analisis variabel laten (/atent
analysis) atau model hubungan struktural linier (linear structural relationship). Meskipun
pola hubungan antar variabel dalam SEM menyerupai yang terdapat dalam analisis jalur
(path analysis), terdapat perbedaan dalam jenis variabel yang digunakan, terdapat
perbedaan mendasar di antara keduanya. Analisis jalur menggunakan variabel yang dapat
diukur secara langsung (observable), sedangkan SEM menggunakan variabel laten yang
tidak dapat diukur secara langsung (unobservable).

3.6.3 Partial Least Square

Secara umum, SEM-PLS digunakan untuk mengevaluasi hubungan prediktif antar
konstruk dengan tujuan mengetahui apakah terdapat pengaruh antar konstruk yang diteliti.
Ringle et al. (2018) menjelaskan bahwa Partial Least Squares (PLS) merupakan metode
analisis yang mampu menangani masalah kolinearitas tinggi melalui proyeksi variabel
dependen berdasarkan serangkaian variabel independen. Selain berfungsi untuk
mengkonfirmasi teori yang telah ada, PLS juga berguna dalam membangun hubungan antar
variabel yang belum memiliki dasar teoritis yang kuat, maupun dalam menguji proposisi

baru. Penggunaan SEM-PLS memiliki implikasi logis, yaitu analisis dapat dilakukan
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meskipun tanpa landasan teori yang kokoh, karena pendekatan ini bersifat non-parametrik
dan tidak terikat pada sejumlah asumsi statistik yang ketat. Keakuratan model prediktif
dalam SEM-PLS diukur melalui nilai koefisien determinasi (R?). Pendekatan ini sangat

sesuai untuk penelitian yang bertujuan mengembangkan teori baru.

Meurut Ringle et al. (2018) PLS memiliki beberapa keunggulan utama, diantaranya:

1. Tidak mensyaratkan data multivariate normal;

2. Dapat digunakan dengan ukuran sampel kecil (antar 30-100), meskipun jumlah sampel
yang lebih besar juga akan semakin baik;

3. Dapat digunakan tidak hanya untuk memverifikasi  teori, tetapi juga untuk
menggambarkan serta memahami hubungan antar variabel laten;

4. Mampu menganalisis konstruk yang terdiri dari indikator reflektif dan formatif secara
simultan, yang tidak memungkinkan dilakukan dalam SEM konvensional karena dapat

menyebabkan model menjadi tidak teridentifikasi.

Menurut Haryono (2016), penilaian terhadap outer model atau model pengukuran dalam
pendekatan PLS dilakukan dengan menggunakan dua jenis indikator, yaitu:

1. Evaluasi Model Pengukuran Reflektif

Model indikator reflektif mengacu pada teori pengukuran klasik (classical test theory),
yang menyatakan bahwa perbedaan skor dalam pengukuran suatu konstruk disebabkan oleh
gabungan antara skor sejati (true score) dan kesalahan (error). Karakteristik utama dari
model reflektif meliputi:

a. Arah hubungan kausalitas dianggap berasal dari konstruk menuju indikator;
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b. Indikator-indikator diharapkan memiliki korelasi satu sama lain, mewujudkan adanya
reliabilitas konsistensi internal;

c. Pengahapusan satu indikator dari model tidak akan mempengaruhi makna keseluruhan
konstruk;

d. Model ini memperhitungkan kesalahan pengukuran tingkat indikator.

Indikator dianggap valid jika memiliki nilai loading factor > 0,7. Namun dalam praktek
empiris, nilai > 0,5 masih dianggap dapat diterima, dan beberapa ahli bahkan mentoleransi
niali hingga 0,4. Jika nilai loading factor < 0,Amaka indicator tesebut sebaiknya
dikeluarkan dari model (drop). Nilai kuadrat dari loading factor disebut communalities
yang menunjukkan seberapa besar proporsi varians indicator yang dapat dijelaskan oleh
konstruk.

2. Evaluasi Model Pengukuran Formatif

Pengujian validitas yang biasa digunakan dalam pendekatan klasik tidak sesuai untuk
diterapkan pada model pengukuran formatif. Konsep reliabilitas seperti konsistensi internal
maupun validitas konstruk termasuk validitas konvergen dan diskriminan tidak lagi relevan
dalam konteks model ini. Oleh karena itu, dalam model formatif, reliabilitas konstruk tidak
dipandang sebagai indikator yang tepat dalam menilai kualitas pengukuran. Sebagai
gantinya, penilaian kualitas pengukuran harus didasarkan pada landasan teori yang kuat
serta pandangan dari para ahli di bidang terkait.

Pemilihan antara metode PLS dan SEM bergantung pada beberapa pertimbangan,
seperti ukuran sampel, jenis hubungan antara indikator dan konstruk, kekuatan landasan
teori serta tujuan dari analisis yang dilakukan. Adapun karakteristik dari model indikator
formatif yaitu:

a. Hubungan kausal diasumsikan berasal dari indikator ke konstruk;
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b. Indikator dianggap berdiri sendiri, sehingga pengujian konsistensi internal seperti
Cronbach’s Alpha tidak diperlukan;
c. Penghapusan salah satu indikator dapat mengubah makna keseluruhan konstruk;

d. Letak kesalahan pengukuran terjadi pada level konstruk (zeta), bukan pada indikator.

Dalam analisis SEM-PLS, secara umum terdapat dua komponen utama, yaitu model
pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model).

a. Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran menggambarkan hubungan antara konstruk laten terhadap indikator-
indikatornya. Evaluasi pada model ini dalam PLS dilakukan melalui pengujian outer model,
yang bertujuan untuk menilai sejauh mana model memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas.
Menurut Ghozali (2015), pengujian validitas bertujuan untuk mengetahui apakah suatu
instrumen kuesioner benar-benar mampu mengukur apa yang seharusnya diukur. Sebuah
kuesioner dianggap valid jika setiap pertanyaannya dapat secara akurat mencerminkan variabel

yang ingin diteliti.

Pengujian convergent validity dapat dilakukan dengan menilai nilai loading factor dari
setiap indikator terhadap konstruknya. Pedoman umum yang digunakan menyatakan bahwa
nilai loading factor sebaiknya lebih dari 0,7 agar dianggap memenuhi convergent validity.
Sementara itu, untuk menguji discriminant validity, dapat dilihat melalui nilai cross loading
masing-masing variabel. Selain itu, discriminant validity juga dapat diuji dengan cara
membandingkan akar kuadrat dari nilai average variance extracted (AVE) untuk setiap

konstruk dengan nilai korelasi antara konstruk tersebut dan konstruk lain dalam model.
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Pengujian reliabilitas konstruk menggunakan Cronbach's Alpha sering kali menghasilkan
estimasi yang lebih rendah atau kurang tepat, sehingga penggunaan nilai composite reliability
lebih direkomendasikan. Menurut Ghozali (2015), nilai composite reliability yang ideal berada
di atas 0,7. Namun demikian, Hair et al. (2011) menyatakan bahwa nilai antara 0,6 hingga 0,7

masih dapat diterima dalam situasi tertentu.

b. Model Struktural (Inner Model)

Penilaian terhadap model struktural, yang juga dikenal sebagai inner model, bertujuan
untuk mengevaluasi hubungan prediktif antar variabel laten. Evaluasi ini dilakukan dengan
menilai sejauh mana varians dari konstruk laten endogen dapat dijelaskan, yang diukur melalui
nilai R-square. Beberapa indikator yang digunakan dalam analisis inner model meliputi R-
square, Q-square (predictive relevance), dan Goodness of Fit (GoF) Index. Nilai R-square (R?)
merepresentasikan koefisien determinasi pada konstruk laten endogen dan mengindikasikan
kekuatan pengaruh antar variabel laten. Sementara itu, Q-square (Q?) digunakan untuk menilai
seberapa baik model dalam memprediksi data observasi. Semakin mendekati angka 1, maka
model tersebut semakin baik dalam memprediksi dan dinyatakan cocok (fif) dengan data. Selain
itu, GoF Index digunakan sebagai ukuran evaluasi secara keseluruhan untuk mengetahui sejauh

mana model dapat menjelaskan data secara menyeluruh dengan cara yang sederhana.

3.7 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan mengamati arah hubungan dan nilai
signifikansinya berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan. Jika arah hubungan sesuai

dengan teori dan nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka hipotesis dianggap terbukti atau
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diterima. Namun, jika arah hubungan sesuai teori tetapi nilai signifikansinya lebih dari 0,05,
maka hipotesis dinyatakan tidak terbukti atau ditolak.
Dalam pendekatan SEM-PLS, penentuan diterima atau ditolaknya suatu hipotesis
ditentukan berdasarkan nilai p-value (Hair et al., 2011), dengan ketentuan sebagai berikut:
1. Hipotesis nol (Ho) diterima dan Hipotesis alternatif (Ha) ditolak jika P-values >
0,05.
2. Hipotesis nol (Ho) ditolak dan Hipotesis alternatif (Ha) diterima jika P-values <
0,05.

3.8 Pengujian Efek Mediasi

Menurut Ghozali (2015), suatu variabel dapat dikategorikan sebagai variabel
intervening apabila variabel tersebut berperan dalam menjembatani pengaruh antara
variabel eksogen dan variabel endogen. Pengujian terhadap pengaruh mediasi ini dapat
dilakukan menggunakan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel. Untuk menilai
signifikansi pengaruh tidak langsung, perhitungan dilakukan terhadap nilai ¢ dari hasil

perkalian koefisien a dan b (ab), dengan menggunakan rumus tertentu.

ab = perkalian jalur X — Z dengan jalur Z -Y

Sab = standar error pengaruh tidak langsung, dimana

Sab =
a=jalur X -7
b=jalurZ-Y

sa = standar error koefisien a

sb = standar error koefisien b
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Jika pengaruh variabel eksogen terhadap endogen tidak signifikan sedangkan pengaruh
variabel mediasi terhadap variabel endogen signifikan pada t statistik > 1,96, maka variabel
mediasi terbukti memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Adapun kriteria
untuk penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:

1. Ho diterima dan Ha ditolak > t,..

2. Ho ditolak dan Ha diterima < t,,



4.1

data dilakukan secara langsung (offline) dalam kurun waktu sekitar 14 hari. Hal ini disebabkan
karena sebagian responden sedang menjalani cuti bersama di luar daerah, sehingga peneliti perlu
menunggu hingga seluruh kuesioner dapat dikembalikan secara lengkap. Responden dalam
penelitian ini adalah guru SMP se-Kecamatan Wawonii Barat, dengan jumlah total 95 orang.
Seluruh kuesioner yang dibagikan sebanyak 95 lembar berhasil dikembalikan secara lengkap dan

selanjutnya digunakan untuk proses pengujian dan analisis. Hasil pengembalian kuesioner

BAB 1V

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Pengumpulan Data

ditampilkan pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1 Hasil Pengembalian Kuesioner

Penyebaran kuesioner dilakukan mulai tanggal 6 hingga 20 Januari 2025. Pengumpulan

Kriteria Jumlah Persentase
Total kuesioner yang dibagikan 95 100%
Total kuesioner yang diterima kembali 95 100%
Total kuesioner yang layak diolah 95 100%

Sumber: Data primer diolah, 2025

4.2

Analisis Deskriptif

4.2.1 Analisis Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini diklasifikasikan secara berururtan berdasarkan usia dan

masa kerja. Rincian lebih lanjut dapat dilihat pada tabel 4.2 dan tabel 4.3.

Tabel 4.2 Data Usia Responden

No. Rentang Usia Jumlah Persentase
1 20-30 tahun 11 10.8%
2 | 31-40 tahun 67 67.6%
3 | 41-45 tahun 9 9.0%
4 | 46-50 tahun 3 2.8%
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| 5 [>51tahun | 5 | 4.8% |
Sumber: Data primer diolah, 2025

Karakteristik responden berdasarkan usia menunjukkan bahwa sebagian besar guru SMP
se-Kecamatan Wawonii Barat berada dalam rentang usia 31-40 tahun, yaitu sebesar 67,6%.
Temuan ini mengindikasikan bahwa guru pada kelompok usia tersebut umumnya memiliki
pemahaman yang lebih baik terhadap berbagai persoalan, baik dalam kehidupan pribadi maupun di
lingkungan kerja. Usia yang tergolong matang cenderung berkaitan dengan kualitas positif, seperti
kestabilan emosi, komitmen terhadap pekerjaan, serta etika kerja yang baik dan produktif. Pada
umumnya para pekerja muda memiliki tingkat harapan dan ambisi yang tinggi. Begitu juga dengan
para pekerja guru pada usia 31-40 tahun dianggap usia produktif, memiliki semangat dan ambisi
tinggi serta sudah memiliki kecukupan pengalaman sehingga pelaksanaan tugas profesinya juga
sebanding dengan semangat dan pengalaman yang dimiliki (Waluyo, 2015).

Tabel 4.3 Data Masa Kerja Responden

No [Lama Bekerja Jumlah Persentase
1 [3-8 tahun 3 8.9%
2 19-13 tahun 19 18.6%
3 [14-18 tahun 25 24.8%
4 119-23 tahun 14 14.0%
5 P23 tahun 7 7.7%

Sumber: Data primer diolah, 2025

Berdasarkan data karakteristik responden pada Tabel 4.3, diketahui bahwa sebagian besar
guru SMP Negeri se-Kecamatan Wawonii Barat memiliki masa kerja antara 14 hingga 18 tahun,
dengan persentase sebesar 24,8%. Temuan ini menunjukkan bahwa guru dengan rentang masa
kerja tersebut telah memiliki pengalaman yang memadai, sehingga memiliki wawasan yang luas
terkait dengan lingkungan kerja mereka. Guru yang telah lama mengabdi umumnya menunjukkan
tingkat komitmen dan loyalitas yang tinggi terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Menurut
Kunandar (2007) pengalaman mengajar mengacu pada lamanya seorang guru mengajar di sekolah,

guru yang bertahun-tahun mengajar akan dapat memperbaiki keterampilan mengajar, guru yang
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telah memiliki pengalaman mengajar dalam waktu yang lama akan semakin tinggi tingkat
kemampuan dan keterampilan mengajarnya, dan semakin tinggi pula kemampuan dalam
melaksanakan tugas keguruannya.
4.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Uraian variabel dalam analisis statistik deskriptif pada penelitian ini mencakup nilai
minimum dan maksimum, dengan rentang penilaiannya dapat dilihat pada Tabel 4.4.

Tabel 4.4 Interval Variabel Penelitian

No |Range Interval Keterangan

1 ]1.00-1.80 Sangat Tidak Setuju
2 [1.81-2.61 Tidak Setuju

3 2.62-341 IAgak Tidak Setuju
4 [3.42-4.21 IAgak Setuju

5 @.21-5.00 Setuju

6 15.00-6.00 Sangat Setuju

Sumber: Data primer diolah, 2025
1. Stres Kerja

Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Stres Kerja

Kode Item Pertanyaan Rata-rata
X1.1 Saya mendapatkan beban kerja tambahan di luar tugas pokok 4726
saya
X1.2 Saya merasa beban pekerjaan saat ini tidak sesuai dengan 4653
kemampuan yang saya miliki '
X1.3 Lingkungan tempat saya bekerja bising dikarenakan dekat 4758
dengan jalan raya )
X1.4 Saya merasa tidak nyaman dengan intruksi yang diberikan
o 4.800
oleh pemimpin kepada saya
X1.5 Saya merasa terganggu dengan sikap pemimpin kepada saya 5.053
X1.6 Pemimpin selalu menyalahkan saya atas setiap hal yang saya 4989
kerjakan )
X1.7 Perin‘Fah dari pemimpin harus dilaksanakan meskipun tidak 5.000
sesuai
X1.8 Waktu saya bekerja (mengajar) di luar jam wajib tidak wajar
: 4.747
(berlebihan)
X1.9 Waktu yang diberikan pada saat melaksanakan kegiatan lain 5011
tidak wajar (berlebihan) )
X1.10 Saya dijauhi oleh guru lain karena sering berbeda pendapat 4.579
X1.11 Pemimpin mengharuskan saya untuk mendengarkan arahan 4.779




rekan kerja
X1.12 Pemimpin mengharuskan saya untuk mengikuti arahan rekan 4747
kerja )
X1.13 Saya mengalami hambatan dalam menjalin komunikasi
. 4.989
dengan rekan kerja
X1.14 Saya sering tidak dilibatkan saat melaksanakan berbagai
. 2 4.958
kegiatan lain disekolah
X1.15 Saya kesulitan dalam berkomunikasi dengan pemimpin 4.779

Sumber: Data Primer diolah, 2025
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Berdasarkan data pada tabel 4.5 untuk variabel stres kerja, terdapat 15 butir pertanyaan yang

dianalisis. Rata-rata terendah terdapat pada indikator X1.10 dengan nilai 4.579, sedangkan rata-rata

tertinggi berada pada indikator X1.15 sebesar 5.053.

Nilai rata-rata stress kerja menunjukkan kecenderungan responden memiliki pemahaman yang

jelas mengenai faktor-faktor pemicu stres kerja. Meskipun mereka cenderung mengalami kesulitan

dalam mengendalikan emosi yang muncul secara spontan, para guru tetap mampu menjaga sikap

dan etika dalam berinteraksi dengan atasan, sesama rekan kerja, maupun pihak lain guna

menghindari terciptanya lingkungan kerja yang tidak kondusif.

2. Work-life Balance

Tabel 4.6 Statistik Deskrptif Work-life Balance

Kode Item Pertanyaan Rata-Rata
X2.1 Saya memiliki jam kerja yang cukup 4.442
X2.2 Saya dapat melakukan aktivitas lain di luar jam kerja saya 4.232
X2.3 Tempat kerja saya memberikan kemudahan dalam melakukan 4.674
aktivitas )
X2.4 Pekerjaan (mengajar) saya sering tidak didukung di kehidupan 2516
pribadi )
X2.5 Waktu untuk saya bekerja sering terbatas karena harus
) . S 3.126
menjalankan kehidupan pribadi
X2.6 Kehidupan pribadi saya kerap mengganggu waktu yang
: . 2.600
seharusnya digunakan untuk bekerja.
X2.7 Beban kerja yang cukup dalam pekerjaan (mengajar) yang saya
lakukan menjadikan saya lebih mudah menjalani kehidupan 3.674
pribadi
X2.8 Saya lebih mudah melakukan pekerjaan pribadi dengan 4316
keterampilan yang saya dapatkan di sekolah '
X2.9 Kepentingan pribadi tidak membuat pekerjaan saya tertunda 4.253




X2.10

Kegiatan dalam kehidupan pribadi membantu meningkatkan

kerja

suasana hati sehingga saya dapat bekerja dengan baik 4.484
X2.11 | Saya merasa puas dan bahagia dengan kondisi pekerjaan serta
. a . . 3.737
kehidupan pribadi yang saya jalani saat ini
X2.12 | Aktivitas di luar pekerjaan memberikan dukungan dan
dorongan semangat bagi saya dalam menjalankan tugas-tugas 4.421

Sumber: Data Primer diolah, 2025
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Berdasarkan tabel 4.6 pada variabel work-life balance, terdapat 12 butir pertanyaan yang

dianalisis. Nilai rata-rata terendah ditemukan pada indikator X2.4 sebesar 2.516, sementara nilai

rata-rata tertinggi terdapat pada indikator X2.3 dengan skor 4.674.

Nilai rata-rata work-life balance menunjukkan kecenderungan responden merasa kurang

optimal dalam memisahkan urusan pribadi dan lingkungan kerja. Namun, di sisi lain, institusi

tempat mereka bekerja telah menyediakan fasilitas dan dukungan yang memungkinkan guru

memiliki fleksibilitas dalam menyesuaikan aktivitas kerja dengan kebutuhan pribadi, sehingga

suasana kerja tetap terasa nyaman dan kondusif.

3. Burnout

Tabel 4.7 Statistik Deskriptif Burnout

Kode Item Pertanyaan Rata-rata
X3.1 Saya merasa bahwa pekerjaan mengajar ini sangat menguras 4842
tenaga dan emosi :
X3.2 Saya merasa telah bekerja dengan intensitas yang terlalu tinggi 4.832
X33 Pekerjaan mengajar membuat saya lelah secara fisik 5.000
X3.4 Pekerjaan mengajar membuat saya lelah secara emosional 5.032
X3.5 Bekerjasama dengan rekan kerja membutuhkan usaha yang 5137
besar bagi saya )
X3.6 Pekerjaan membuat saya kurang memperhatikan lingkungan
sekitar (lingkungan sekolah, lingkungan rumah, lingkungan 5.053
masyarakat)
X3.7 Saya menjadi kurang sensitif terhadap orang lain saat
. 4.989
melakukan pekerjaan
X3.8 Saya merasa rekan kerja sering membebankan tanggung jawab 5.074
atas masalah organisasi kepada saya )
X3.9 Saya merasa melakukan pekerjaan (mengajar) dengan 5.000
seenaknya ketika menghadapi permasalahan di sekolah )
X3.10 | Saya selalu merasa lelah untuk bekerja setiap harinya 4.789




X3.11 | Saya merasa kesulitan menyelesaikan tugas penting dalam 4.884
pekerjaan '
X3.12 | Saya kehilangan semangat dalam melakukan pekerjaan 4.895
X3.13 | Pekerjaan saya tidak mampu memberikan dampak positif bagi 5011
orang lain '
X3.14 | Saya tidak mampu menciptakan hubungan kerja yang nyaman 4926
dengan rekan kerja :

Sumber: Data Primer diolah, 2025
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Berdasarkan data pada Tabel 4.7 untuk variabel burnout, terdapat 14 butir pertanyaan yang

dianalisis. Rata-rata terendah terdapat pada indikator X3.10 dengan nilai 4.789, sementara rata-

rata tertinggi terdapat pada indikator X3.5 sebesar 5.137.

Nilai rata-rata burnout menunjukkan responden cenderung menjalankan tugas mereka semata-

mata sebagai bentuk pemenuhan kewajiban, tanpa terlalu memperhatikan proses maupun hasil

kerja. Sikap ini berpotensi menyebabkan kelelahan emosional dan fisik, yang pada akhirnya dapat

membuat mereka kurang peduli terhadap kondisi di sekitarnya, baik dalam kehidupan pribadi

maupun di lingkungan kerja.

4. Komitmen Organisasi

Tabel 4.8 Statistik Deskriptif Komitmen Organisasi

Kode Item Pertanyaan Rata-rata
X4.1 Saya melaksanakan tugas dengan sebaik mungkin 4.989
X4.2 Saya memperhatikan dan menerima arahan dari pemimpin 5.021
X4.3 Sayamengikuti dan menjalankan petunjuk dari pemimpin 5.263
X4.4 Saya berkontribusi dalam mencapai tujuan pendidikan di
5.168
sekolah
X4.5 Saya bersedia terlibat dalam kegiatan lain diluar tanggung 4916
jawab utama saya '
X4.6 Saya berniat untuk menyelesaikan karir di sekolah ini 5.053
X4.7 Saya akan selalu berusaha memberikan yang terbaik dan setia
5.189
kepada sekolah
X4.8 Saya bertanggung jawab terhadap keberhasilan tujuan sekolah 5.179
X4.9 Saya tetap akan bertahan meskipun kondisi sekolah sedang
s ) 5.021
tidak baik
X4.10 | Saya merasa bangga saat menceritakan sekolah ini kepada 5911
orang lain '
X4.11 Saya merasa senang menjalani profesi sebagai guru 5.432
X4.12 | Saya bangga menjadi bagian dari sekolah ini 5.526
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X4.13 | Saya menggangap bahwa sekolah ini merupakan sekolah yang
terbaik
Sumber: Data Primer diolah, 2025

5.537

Berdasarkan tabel 4.8 yang membahas variabel komitmen organisasi, terdapat 13
indikator yang dianalisis. Indikator dengan nilai rata-rata terendah adalah X4.5 sebesar 4.916,
sedangkan indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah X4.13 sebesar 5.537.

Nilai rata-rata komitmen organisasi menunjukkan kecenderungan responden memiliki
rasa tanggung jawab yang tinggi, rasa kepemilikan yang kuat terhadap organisasi, serta menjalin
hubungan yang positif dengan institusi tempat mereka bekerja.

4.3  Analisis Structural Equation Model dengan SMARTPLS
4.3.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pengujian model pengukuran dilakukan untuk menunjukkan hasil dari uji validitas dan
reliabilitas. Dalam penelitian ini, validitas diuji untuk memastikan bahwa konstruk yang
digunakan telah memenuhi syarat yang diperlukan sebelum melanjutkan ke tahap analisis
berikutnya. Terdapat dua jenis evaluasi yang digunakan dalam pengujian validitas ini, yaitu:

1. Convergent Validity

Validitas konvergen bertujuan untuk menguji setiap konstruk dalam model
unidimensionalitas dengan menilai nilai validitas konvergen (outer loading) dari masing-masing
indikator konstruk. Sebuah indikator dianggap memiliki reliabilitas yang baik apabila memiliki
nilai outer loading di atas 0,7. Namun, untuk model yang masih dalam tahap pengembangan,
nilai loading factor antara 0,5 hingga 0,6 masih dapat diterima. Indikator yang memiliki nilai
loading factor di bawah 0,5 akan dikeluarkan dari proses analisis. Hasil dari analisis validitas

konvergen dapat dilihat pada Gambar 4.1.



164

Gambar 4.1 Model Struktural Outer Model



165

Mengacu pada Gambar 4.1, terlihat bahwa seluruh nilai loading factor berada di atas 0,6,

sehingga tidak ada satu pun indikator yang harus dieliminasi dari model analisis dalam penelitian

ini. Informasi lebih rinci mengenai hasil tersebut dapat ditemukan pada tabel 4.9 hingga tabel 4.12.

Tabel 4.9 Nilai Loading Factor Stres Kerja

Variabel Indikator Nilai Outer Loading Keterangan
XI1.1 0.783 Valid
X1.2 0.732 Valid
X1.3 0.722 Valid
X1.4 0.895 Valid
X1.5 0.706 Valid
X1.6 0.891 Valid
X1.7 0.702 Valid
X1.8 0.914 Valid
X1.9 0.794 Valid
X1.10 0.904 Valid
X1.11 0.808 Valid
X1.12 0.888 Valid
X1.13 0.891 Valid
Stres Kerja X1.14 0.898 Valid
X1.15 0.843 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2025

Berdasarkan tabel 4.9, diketahui bahwa seluruh variabel manifest memiliki nilai diatas

0,6. Dengan demikian, semua item pada variabel stres kerja tetap dipertahankan dalam model

penelitian dan tidak ada yang dieliminasi dikarenakan telah memenuhi standar validitas

konvergen. Hal ini ditunjukkan oleh nilai loading factor seluruh indikator yang melebihi 0,6,

sehingga semua konstruk pada variabel-variabel tersebut dinyatakan valid.

Tabel 4.10 Nilai Loading Factor Work-life Balance

Variabel Indikator Nilai Quter Loading Keterangan
X2.1 0.834 Valid
X2.2 0.723 Valid
X2.3 0.777 Valid
X2.4 -0.572 Invalid




Work-Life Balance

X2.5 -0.556 Invalid
X2.6 -0.673 Invalid
X2.7 0.708 Valid
X2.8 0.747 Valid
X2.9 0.733 Valid
X2.10 0.893 Valid
X2.11 0.729 Valid
X2.12 0.831 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2025
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Mengacu pada tabel 4.10, menyajikan output uji validitas yang dilakukan pada item

pertanyaan variabel work-life balance. Hasil uji mengemukakan terdapat

9 item pertanyaan

variabel work-life balance yang dikatakan valid karena nilai /oading factor di atas 0,6. Analisis

juga mengungkapkan teridentifikasi 3 item tidak valid dengan nilai loading factor di bawah 0,6,

yaitu item X2.4, X2.5 dan X2.6. Berdasarkan hasil analisis tersebut, 9 indikator pertanyaan variabel

work-life balance tetap digunakan dalam model penelitian karena telah memenubhi kriteria validitas

konvergen.

Tabel 4.11 Nilai Loading Factor Burnout

Variabel Indikator Nilai Outer Loading Keterangan
X3.1 0.751 Valid
X3.2 0.815 Valid
X3.3 0.720 Valid
X3.4 0.781 Valid
X3.5 0.844 Valid
X3.6 0.798 Valid
X3.7 0.802 Valid
X3.8 0.853 Valid
X3.9 0.839 Valid

Burnout X3.10 0.844 Valid
X3.11 0.754 Valid
X3.12 0.886 Valid
X3.13 0.818 Valid
X3.14 0.814 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2025
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Berdasarkan tabel 4.11, semua indikator yang mewakili variabel menunjukkan nilai di
atas 0,6. Dengan demikian, seluruh item pada variabel burnout dipertahankan dalam model
penelitian karena telah memenuhi syarat validitas konvergen. Validitas ini terlihat dari nilai
loading factor tiap indikator yang melebihi 0,6, sehingga seluruh konstruk dalam variabel
tersebut dinyatakan valid.

Tabel 4.12 Nilai Loading Factor Komitmen Organisasi

Variabel Indikator Nilai Outer Loading Keterangan
X4.1 0.708 Valid
X4.2 0.795 Valid
X4.3 0.733 Valid
X4.4 0.735 Valid
X4.5 0.824 Valid

Komitmen Organisasi X4.6 0.774 Valid
X4.7 0.843 Valid
X4.8 0.703 Valid
X4.9 0.761 Valid
X4.10 0.745 Valid
X4.11 0.811 Valid
X4.12 0.764 Valid
X4.13 0.752 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2025

Merujuk pada tabel 4.12, seluruh indikator yang merepresentasikan variabel komitmen
orgaanisasi memiliki nilai di atas 0,6. Oleh karena itu, semua item pada variabel tersebut tetap
dimasukkan dalam model penelitian karena telah memenuhi kriteria validitas konvergen. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai loading factor setiap indikator yang berada di atas 0,6, sehingga seluruh
konstruk pada variabel komitmen organisasi dinyatakan valid.

2. Discriminant Validity (Cross Loading)

Pengujian validitas berikutnya adalah discriminant validity, yang digunakan untuk

mengevaluasi keabsahan konstruk dengan membandingkan akar kuadrat dari nilai Average

Variance Extracted (AVE) terhadap korelasi antar konstruk. Sebuah model dikatakan memiliki
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discriminant validity yang memadai apabila nilai akar AVE dari masing-masing konstruk lebih
tinggi dibandingkan dengan nilai korelasinya terhadap konstruk lain, sebagaimana ditampilkan
pada tabel 4.13.

Tabel 4.13 Discriminant Validity

Variabel SK WLB KO B
Stres Kerja 0.572*
Work-life Balance 0.253 0.367*
Komitmen Organisasi 0.258 0.267 0.279*
Burnout 0.239 0.280 0.294 0.334*

Sumber: Data Primer diolah, 2025 (*nilai akar AVE)

Berdasarkan hasil yang ditampilkan pada tabel 4.13, dapat disimpulkan bahwa nilai akar
AVE dari seluruh konstruk lebih besar dibandingkan dengan korelasi antar konstruk lainnya.
Misalnya, variabel stres kerja memiliki nilai akar AVE sebesar 0,572, yang lebih tinggi daripada
nilai koefisien korelasinya dengan variabel work-life balance, komitmen organisasi, dan burnout
yang berada dalam rentang 0,239 hingga 0253. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk stres kerja
memenuhi syarat validitas diskriminan. Hal serupa juga berlaku untuk variabel lainnya: work-life
balance dengan akar AVE sebesar 0.367, komitmen organisasi sebesar 0,279 dan burnout sebesar
0,334. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua variabel dalam model ini menunjukkan
tingkat validitas diskriminan yang baik dan kuat.

3. Uji Reliabilitas Konstruk (Composite Reliability)

Pengujian reliabilitas konstruk bertujuan untuk menilai apakah variabel yang digunakan
dalam penelitian sudah memenuhi kriteria keandalan, yang diukur melalui nilai composite
reliability. Pedoman umum yang digunakan untuk menentukan reliabilitas konstruk adalah nilai
composite reliability harus lebih besar dari 0,7 (Ghozali, 2015), meskipun nilai antara 0,5 hingga

0,6 masih dianggap dapat diterima dalam kondisi tertentu (Hair et.al., 2011).
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Composite | Composite Average
'Variabel Cronbach's | Reliability | Reliability Variance| Evaluasi
Burnout AfAso (rhe.934  (rhoo®)64 Exeaeted| Naddel
Komitmen Organisasi 0.943 0.965 0.949 0.587 Reliabel
Stres Kerja 0.967 0.971 0.970 0.686 Reliabel
Work-Life Balance 0.718 0.938 0.830 0.544 Reliabel

Sumber: Data Primer diolah, 2025

Mengacu pada tabel 4.14, seluruh variabel menunjukkan nilai Average Variance
Extracted (AVE) di atas 0,5 dan nilai composite reliability melebihi 0,7. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa variabel-variabel yang diuji memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas,
sehingga layak untuk dilanjutkan ke tahap analisis model struktural.

4.3.2 Evaluasi Model Pengukuran (Inner Model)

Evaluasi terhadap inner model bertujuan untuk memprediksi hubungan antar variabel
laten. Penilaian inner model dilakukan dengan mengamati seberapa besar varians yang dapat
dijelaskan melalui nilai R-square (R*) pada konstruk laten endogen. Nilai R? ini menunjukkan
koefisien determinasi serta parameter jalur dari konstruk endogen. Selain itu, nilai Q-square (Q?)
juga digunakan untuk mengukur kemampuan prediktif dari model. Hasil perhitungan inner model
berdasarkan data yang digunakan dalam penelitian dan diolah melalui SmartPLS dapat dilihat
pada Tabel 4.15.

Tabel 4.15 Hasil Uji R-square dan Q-square

Variabel Independen Variabel Dependen R Square 0 Square
Stres Kerja Burnout 0.329 0.315
Work-Life Balance Komitmen Organisasi 0.163 0.135

Sumber: Data Primer diolah, 2025
Berdasarkan tabel 4.15, diketahui bahwa nilai R-square untuk variabel burnout sebesar
0,329. Ini menunjukkan bahwa variabel stres kerja dan work-life balance secara substansial

mampu menjelaskan variabel burnout sebesar 32,9%, sementara sisanya, yaitu 67,1%,
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dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Untuk variabel komitmen organisasi, nilai R-square
yang diperoleh adalah 0,163, yang berarti bahwa stres kerja dan work-life balance berkontribusi
sebesar 16,3% dalam menjelaskan komitmen organisasi, dan sisanya sebesar 83,7% berasal dari
faktor lain.

Evaluasi model SmartPLS juga dilakukan dengan menggunakan nilai Q-square untuk
menilai kemampuan prediktif model. Apabila nilai Q-square lebih dari 0, maka model dianggap
memiliki daya prediksi yang baik (predictive relevance), sedangkan jika nilainya kurang dari atau
sama dengan 0, maka model dinilai kurang memiliki kemampuan prediksi. Mengacu pada tabel
4.15, diketahui bahwa variabel burnout memiliki nilai Q-square sebesar 0,315 (31,5%) dan
variabel komitmen organisasi sebesar 0,135 (13,5%). Temuan ini menunjukkan bahwa model
yang melibatkan stres kerja dan work-life balance dalam memengaruhi burnout dan komitmen
organisasi memiliki relevansi prediktif yang memadai.

Dalam penelitian mendatang, disarankan untuk memasukkan variabel tambahan seperti
perceived organizational support, tingkat beban kerja, dan kepuasan kerja guna memperkaya
analisis.

4.4 Uji Hipotesis
1. Analisis Pengaruh Langsung

Analisis statistik dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode SEM-PLS, yang
bertujuan untuk menguji hubungan prediktif antar konstruk dengan menilai adanya pengaruh atau
keterkaitan di antara konstruk tersebut. Menurut Ringle et al. (2018), Partial Least Square (PLS)
merupakan teknik analisis yang mampu menangani masalah kolinearitas tinggi melalui proyeksi
variabel dependen terhadap sejumlah variabel independen. PLS tidak hanya digunakan untuk

mengonfirmasi teori yang telah ada, tetapi juga berguna dalam membangun hubungan baru yang
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belum memiliki dasar teoritis, serta untuk menguji proposisi. Hasil pengujian hubungan antar

konstruk dalam penelitian ini dapat dilihat melalui analisis jalur yang disajikan pada tabel 4.16.

Tabel 4.16 Hasil Pengujian Pengaruh Langsung dengan menggunakan SEM-PLS

Original T Statistics
Pola Hubungan Variabel Sample (JO/STDEYV)) P Values [Keterangan
()
Stres Kerja -> Komitmen Organisasi
0.144 1.514 0179 11 ditolak

Work-Life Balance -> Komitmen 0.541 4.820 0.04
Organisasi ' ) . H2 diterima
Burnout -> Komitmen Organisasi 0.143 1.343 0.130 |H3 ditolak
Stres Kerja -> Burnout 0.082 0.734 0.000 [H4 diterima
Work-Life Balance -> Burnout 0238 1.991 0.463 HS5 ditolak

Sumber: Data Primer diolah, 2025 (*sig p-values < 0.05)

1. Pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasi menunjukkan nilai p-value sebesar

0,179, yang berada di atas tingkat signifikansi 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan

bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi.

Dengan demikian, hipotesis 1 dinyatakan tidak terbukti dan ditolak.

2. Pengaruh work-life balance terhadap komitmen organisasi memiliki nilai p-value sebesar

0,047, yang juga lebih kecil dari ambang signifikansi 0,05. Hal ini mengindikasikan

adanya pengaruh positif dan signifikan dari work-life balance terhadap komitmen

organisasi, sehingga hipotesis 2 dinyatakan terbukti dan diterima.

3. Pengaruh burnout terhadap komitmen organisasi menghasilkan nilai p-value sebesar

0,130. Karena nilainya melebihi batas signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa

burnout berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Dengan

demikian, hipotesis 3 dinyatakan tidak terbukti dan ditolak.
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4. Pengaruh stres kerja terhadap burnout menunjukkan nilai p-value sebesar 0,000, karena
nilainya dibawah signifikansi 0,05. Ini menegaskan bahwa stres kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap burnout, dan hipotesis 4 terbukti dan diterima.

5. Pengaruh work-life balance terhadap burnout memiliki nilai p-value sebesar 0,463 yang
melebihi tingkat signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa work-life balance
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap burnout. Oleh karena itu, hipotesis 5
dinyatakan tidak terbukti dan ditolak.

2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung (Efek Mediasi)

Analisis statistik dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak
SEM-PLS, yang bertujuan untuk menguji hubungan prediktif antar konstruk guna mengetahui
ada tidaknya pengaruh di antara konstruk-konstruk tersebut. Ringle et al. (2018) menjelaskan
bahwa Partial Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang efektif untuk menangani
kolinearitas tinggi dengan memproyeksikan variabel dependen dari sekumpulan variabel
independen. Teknik PLS tidak hanya digunakan untuk mengonfirmasi teori yang ada, tetapi
juga bermanfaat dalam membangun hubungan baru yang belum memiliki dasar teori atau
dalam menguji suatu proposisi. Pengujian terhadap efek mediasi atau pengaruh tidak langsung
dilakukan melalui pendekatan yang dikembangkan oleh Sobel, dengan hasil pengujiannya
disajikan pada tabel 4.17.

Tabel 4.17 Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung dengan menggunakan SEM-PLS

Original [T Statistics

Pola Hubungan Variabel Sample (|(O/STDEV)) [P Values Keterangan
0)
= S
Stres. Kerja . Bu.rnout 0.078 1501 0.128* .
Komitmen Organisasi H6 ditolak
_I7 >
Work-Life - Balance 0.012 0.487 0.626* ,
Burnout -> Komitmen H7 ditolak

SOmgamisi3ata Primer diolah, 2025 (*sig p-values 0.05)
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1. Pengaruh tidak langsung antara stres kerja terhadap komitmen organisasi melalui burnout
menunjukkan nilai p-value sebesar 0,128 yang secara signifikan lebih besar dari 0,05.
Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa secara statistik stres kerja memiliki pengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi melalui burnout, sehingga
hipotesis 6 tidak terbukti dan dinyatakan ditolak;

2. Pengaruh tidak langsung antara work-life balance terhadap komitmen organisasi melalui
burnout memiliki nilai p-value sebesar 0,626, yang lebih besar dari tingkat signifikansi
0,05. Hal demikian, dapat disimpulkan bahwa secara statistik work-life balance memiliki
pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi melalui burnout,
sehingga hipotesis 7 tidak terbukti dan dinyatakan ditolak.

Fenomena ini bisa terjadi karena komitmen organisasi guru di wilayah ini lebih
dipengaruhi faktor intrinsic, seperti dedikasi terhadap profesi keguruan atau pengaruh
budaya lokal, bukan semata kondisi burnout yang dirasakan.

4.5 Pembahasan dan Implikasi

1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa “stres kerja berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap komitmen organisasi”. Pada guru SMP se-Kecamatan Wawonii Barat, stres
kerja tidak terbukti memberikan dampak signifikan terhadap tingkat komitmen terhadap
organisasi. Salah satu penyebabnya adalah adanya respons positif dari pihak sekolah dalam
menanggapi berbagai keluhan guru. Dengan demikian, meskipun para guru mengalami tekanan
kerja, mereka tetap menunjukkan keinginan kuat dan komitmen untuk terus menjadi bagian dari
institusi sekolah tersebut. Hal ini didukung oleh nilai p-values sebesar 0,179, yang melebihi
ambang signifikansi 0,05. Secara arah hubungan, semakin tinggi stres kerja, justru komitmen

organisasi cenderung meningkat. Fenomena ini tercermin dari skor rata-rata tertinggi pada
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indikator stres kerja, yakni saya kesulitan dalam berkomunikasi dengan pemimpin, sementara
pada indikator komitmen organisasi, skor tertinggi diperoleh pada pernyataan saya menganggap
sekolah ini sebagai sekolah terbaik. Artinya, meskipun para guru mengalami hambatan
komunikasi dengan pimpinan yang mungkin disebabkan oleh kurangnya pelatihan komunikasi,
struktur organisasi yang belum optimal, atau rendahnya rasa percaya diri mereka tetap merasa
memiliki tanggung jawab penuh terhadap permasalahan organisasi. Hal ini dikarenakan mereka
memandang permasalahan tersebut sebagai bagian dari tugas profesional yang menuntut
konsentrasi tinggi demi kemajuan sekolah.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan temuan Wangsa & Edalmen (2022) yang
menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Namun, hasil ini didukung oleh penelitian Christover & Ie (2021) yang menemukan
bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen
organisasi. Selain itu, penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Temuan ini mengindikasikan bahwa
peningkatan stres kerja tidak secara langsung menurunkan komitmen organisasi, bahkan dalam
beberapa kasus justru menunjukkan peningkatan. Penelitian Utami et al. (2019) juga
mendukung hal ini, dengan menunjukkan bahwa stres kerja dapat memengaruhi komitmen
organisasional secara positif, di mana semakin tinggi tingkat stres kerja, maka komitmen
organisasional juga meningkat. Demikian pula, penelitian Ie et al. (2021) menemukan bahwa
beban kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi.
Sementara itu, kepuasan kerja menunjukkan pengaruh positif tetapi juga tidak signifikan
terhadap komitmen organisasi. Selain itu, baik beban kerja maupun kepuasan kerja tidak
menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi ketika dimediasi oleh

stres kerja.
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Hal ini dapat diartikan bahwa meskipun guru mengalami stres kerja, dampaknya
terhadap komitmen organisasi cenderung negatif. Namun, komitmen tersebut tetap dapat
terjaga karena guru mampu mempertahankan konsentrasi dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawab mereka. Hal ini didukung oleh adanya berbagai bentuk dukungan dari sekolah,
seperti jaminan kesehatan, perlindungan keamanan, pemberian insentif triwulanan, serta
fasilitas transportasi, yang secara keseluruhan membantu menjaga stabilitas komitmen terhadap
organisasi.

2. Pengaruh Work-life Balance terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa “work-life balance berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi”. Hal ini dapat diartikan bahwa rendahnya tingkat work-life
balance dapat menyebabkan penurunan komitmen terhadap organisasi. Sebaliknya, semakin
seimbang kehidupan kerja dan pribadi seseorang, maka semakin tinggi pula komitmen yang
dimiliki guru terhadap organisasinya. Work-life balance sendiri merujuk pada upaya individu
dalam menyeimbangkan antara tanggung jawab pekerjaan dan aktivitas di luar pekerjaan.
Artinya, ketika guru berhasil menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
mereka cenderung lebih mampu mengelola berbagai tantangan di lingkungan kerja. Kondisi ini
menumbuhkan rasa dihargai dan diakui, serta mengurangi keinginan untuk meninggalkan
organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja secara positif.

Work-life balance sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti, jenis kelamin
(gender), pengaturan waktu kerja, dukungan organisasi dan keluarga serta tingkat stres kerja.
Dimana guru yang mampu menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
umumnya merasa lebih mampu mengendalikan pekerjaannya serta menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif. Keseimbangan ini mendorong individu untuk berpikir secara bijak dalam

menata waktu antara tuntutan profesional dan kehidupan personal. Dengan tercapainya
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keseimbangan tersebut, aktivitas di luar pekerjaan tidak akan mengganggu kinerja di tempat
kerja, sehingga individu dapat menjalani hidup yang selaras dan seimbang serta merasakan
kepuasan dalam melaksanakan berbagai peran. Selain itu, work-life balance juga membantu
mengurangi konflik yang dapat menimbulkan ketidakseimbangan dalam tanggung jawab.

Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Badrianto & Ekhsan (2021) yang
menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Perusahaan
perlu melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan di dalam organisasi. Proses
yang melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, akan membuat karyawan merasa
dihargai keberadaannya, dan belajar untuk mengembangkan kemampuannya dalam
menyelesaikan permasalahan di dalam organisasinya, sehingga karyawan akan terdorong untuk
meningkatkan kinerjanya dalam organisasi. Penelitian ini memiliki perbedaan dengan
penelitian yang dilakukan, dimana penelitian ini mengukur pengaruh work-life balance
terhadap kinerja karyawan yang di mediasi komitmen organisasi sedangkan penelitian yang
dilakukan mengkaji hubungan antara stres kerja, work-life balance terhadap komitmen
organisasi dengan dimediasi burnout dan dilakukan pada objek penelitian yang berbeda.
Penelitian sebelumnya objek penelitiannya ialah karyawan, sedangkan penelitian yang
dilakukan objek penelitiannya ialah guru SMP.

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa work-life balance memberikan pengaruh
yang lebih dominan terhadap komitmen organisasi. Kondisi ini mendorong individu untuk lebih
mempertimbangkan kapasitas mereka dalam mengelola tugas pekerjaan dan kehidupan pribadi,
yang pada akhirnya dapat memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Saputri & Helmy (2021), Latupapua et al. (2021),
Juliarti & Anindita (2022), serta Azeem & Akhtar (2014) menyatakan bahwa work-life balance

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat



177

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang dirasakan individu, maka semakin
tinggi pula tingkat komitmen mereka terhadap organisasi.
3. Pengaruh Burnout terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa “burnout berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap komitmen organisasi”. Hal ini dapat diartikan bahwa burnout dapat
memengaruhi tingkat komitmen terhadap organisasi. Namun, pada guru SMP se-Kecamatan
Wawonii Barat, tingkat burnout tidak memberikan pengaruh langsung terhadap komitmen
organisasi secara keseluruhan. Dengan kata lain, para guru tetap berupaya menjalankan
tugasnya dengan baik karena merasa memiliki tanggung jawab serta tujuan yang ingin dicapai.
Temuan ini diperkuat oleh nilai p-value sebesar 0,130, yang berada di atas batas signifikansi
0,05. Dilihat dari arah hubungan, meningkatnya tingkat burnout justru diikuti dengan
kecenderungan meningkatnya komitmen terhadap organisasi. Hal ini terlihat dari rata-rata
tertinggi pada indikator burnout yaitu bekerja sama dengan rekan kerja membutuhkan usaha
yang besar bagi saya, sedangkan pada indikator komitmen organisasi, pernyataan dengan skor
tertinggi adalah saya menganggap sekolah ini sebagai sekolah terbaik.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan temuan Pratiwi et.al., (2023) dalam studinya
menemukan bahwa burnout secara signifikan memengaruhi loyalitas dan keterikatan karyawan
terhadap organisasi generasi X dan Y selain itu juga arah pengaruh yang diberikan adalah
negatif. Artinya semakin tinggi rasa burnout yang dirasakan maka semakin rendah komitmen
organisasi pada generasi tersebut. Namun, hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Pricillla (2021), yang menunjukkan bahwa kelelahan memiliki hubungan positif namun
tidak signifikan terhadap komitmen organisasi pada guru. Artinya, tingkat kelelahan yang
dirasakan tidak secara langsung berdampak pada komitmen terhadap organisasi, karena

komitmen yang kuat dapat mencegah munculnya berbagai gejala negatif seperti keinginan
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untuk melakukan mogok kerja, meningkatnya ketidakhadiran, niat untuk resign, maupun
ketidakpuasan dalam bekerja. Temuan ini juga didukung oleh studi Nugroho & Igbal (2016)
yang menyatakan bahwa variabel kelelahan kerja (job burnout) berpengaruh negatif namun
tidak signifikan terhadap komitmen organisasional.

Mabharani (2012) menyatakan bahwa burnout merupakan kondisi kelelahan emosional
yang timbul akibat tekanan kerja yang tinggi, khususnya dialami oleh individu yang
pekerjaannya menuntut banyak interaksi dan pelayanan terhadap orang lain. Dengan demikian,
burnout dapat dipahami sebagai bentuk stres yang semakin berat karena dipengaruhi oleh
dinamika hubungan sosial, termasuk persepsi individu terhadap dirinya sendiri dan orang lain
dalam lingkungan kerja. Namun, kondisi ini dapat diminimalkan apabila atasan mampu
memberikan solusi, misalnya dengan menyelenggarakan pertemuan rutin untuk mengevaluasi
kinerja guru serta memberikan ruang bagi guru untuk menyampaikan pendapat dan ide secara
terbuka. Hal ini akan menciptakan umpan balik yang positif antar rekan kerja, sehingga guru
memaknai permasalahan yang muncul sebagai bagian dari tanggung jawab profesional yang
membutuhkan konsentrasi tinggi demi kemajuan sekolah.

4. Pengaruh Stres Kerja terhadap Burnout

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa “stres kerja berpengaruh positif terhadap
burnout”. Hal ini dapat diartikan bahwa stres kerja akan berdampak pada burnout. Artinya,
tingkat stres kerja yang tinggi cenderung memiliki burnout yang tinggi pula.

Berdasarkan penelitian Fanani et.al., (2020) menemukan karyawan yang mengalami
tingkat stres kerja yang tinggi cenderung juga memiliki tingkat burnout yang tinggi. Menurut
Ivancevich et.al., (2006) burnout merupakan sebuah proses psikologis yang muncul akibat stres
kerja yang terus-menerus dan tidak teratasi yang mengakibatkan kelelahan emosinal, perubahan

dalam kepribadian, serta perasaan tidak berdaya dan penurunan kinerja.Temuan ini sesuai
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dengan penelitian Renggani & Zona (2024) yang melakukan penelitian tentang stres kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap burnout, dimana apabila kondisi stres kerja
tinggi maka tingkat burnout akan tinggi pula yang dialami oleh karyawan ketika beban
pekerjaan yang mereka hadapi tidak sebanding dengan kemampuan mereka dalam
mengatasinya.

5. Pengaruh Work-life Balance terhadap Burnout

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa “work-life balance berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap burnout”. Work-life balance berkorelasi dengan tingkat burnout yang
tinggi. Hal ini dapat terjadi karena adanya tekanan yang tidak terkelola dengan baik, meskipun
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi tercapai.

Hasil ini berbeda dengan temuan Kartika (2019) yang menyatakan adanya hubungan
negatif antara work-life balance dan burnout, di mana semakin baik work-life balance
seseorang, maka tingkat burnout akan semakin rendah.

Berdasarkan wawancara dengan para responden, diperoleh dukungan terhadap temuan
penelitian ini bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif namun tidak signifikan

terhadap burnout:

e Responden 1: Saya merasa memiliki keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi,
tetapi ketika kembali mengajar di sekolah, saya tetap merasa lelah karena kurangnya
dukungan sosial dari atasan yang menurunkan semangat kerja.

e Responden 2: Meskipun keseimbangan hidup saya cukup baik, saya masih merasa
kelelahan karena sering bekerja lembur untuk menyelesaikan tugas di luar tanggung jawab
utama, sementara gaji yang saya terima tidak sebanding.

e Responden 3: Meski kehidupan pribadi dan pekerjaan saya seimbang, tekanan dari atasan

yang menuntut penyelesaian tugas dengan cepat membuat saya tetap merasa lelah.
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e Responden 4: Walaupun saya sudah bisa menjaga keseimbangan antara urusan pribadi dan
pekerjaan, masalah kesehatan seperti sakit kepala dan gangguan tidur membuat saya merasa
terus-menerus kelelahan.

e Responden 5: Rasa kurang percaya diri terhadap kemampuan dalam memenuhi tuntutan

pekerjaan membuat saya sering kali merasa tidak puas dengan hasil kerja saya sendiri.

Temuan dalam penelitian ini mengungkapkan bahwa tekanan kerja terutama yang
bersumber dari jam kerja yang berlebihan, alur kerja yang tidak konsisten, dan sistem
penjadwalan memiliki peran signifikan dalam memicu burnout. Hal ini menunjukkan bahwa
meskipun keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance) telah tercapai,
kondisi burnout tetap dapat terjadi apabila faktor-faktor tersebut tidak dikelola dengan baik.

6. Pengaruh Sres Kerja terhadap Komitmen Organisasi Dimediasi Burnout

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja terhadap komitmen organisasi memliki
pengaruh negatif dan tidak signifikan melalui burnout sebagai variabel mediasi, dimana nilai p-
values sebesar 0.128 diatas nilai signifikansi 0.05. Sehingga stres kerja tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap komitmen organisasi melalui burnout sebagai variabel mediasi, yang
menunjukkan bahwa hipotesis nol (Ho) diterima dan hipotesis alternatif (Ha) ditolak. Artinya,
ketika tingkat stres kerja dan komitmen organisasi meningkat, tingkat kelelahan kerja (burnout)
juga cenderung ikut meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Liao et al. (2022) mendukung temuan bahwa terdapat
hubungan antara stres kerja dan kelelahan emosional, di mana komitmen kerja berperan sebagai
mediator parsial dalam hubungan tersebut. Dengan kata lain, stres kerja secara tidak langsung
memengaruhi kelelahan emosional melalui komitmen kerja. Hal ini sejalan dengan studi yang
dilakukan oleh Wirajaya dan Supartha (2016), yang menemukan bahwa burnout berpengaruh

negatif terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Semakin tinggi tingkat stres kerja
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yang dialami, maka semakin tinggi pula tingkat burnout, yang menunjukkan bahwa stres kerja
memberikan pengaruh tidak langsung terhadap burnout melalui komitmen organisasi. Temuan
ini menegaskan bahwa tingkat kelelahan kerja sangat dipengaruhi oleh seberapa besar stres
kerja yang dirasakan individu. Selain itu, komitmen organisasi berperan penting dalam
membantu individu mengatasi tekanan kerja, memperkuat kemampuan mereka dalam
menghadapi stres. Terdapat korelasi negatif antara stres kerja dan komitmen organisasi, dengan
burnout sebagai variabel mediasi. Stres kerja yang tinggi cenderung berkaitan erat dengan
meningkatnya burnout di lingkungan kerja.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa burnout yang tinggi dapat memperkuat pengaruh
stres kerja terhadap penurunan komitmen organisasi. Namun, pada guru-guru SMP di
Kecamatan Wawonii Barat, meskipun mengalami tingkat stres dan burnout yang tinggi, mereka
tetap menunjukkan komitmen organisasi yang kuat. Hal ini tidak terlepas dari peran kepala
sekolah yang aktif mendengarkan keluhan, memberikan pelatihan, serta dukungan psikologis
kepada para guru. Dukungan tersebut membantu guru melihat tantangan sebagai bagian dari
tanggung jawab profesional yang dapat diatasi dengan meningkatkan komitmen terhadap
sekolah. Komitmen organisasi yang kuat pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja
individu. Semakin tinggi komitmen organisasi yang dimiliki, maka semakin besar pula
kontribusi terhadap peningkatan kinerja.

Kesimpulannya, pengelolaan stres kerja yang dialami oleh guru sangatlah penting, disertai
dengan penyediaan kegiatan alternatif untuk mencegah timbulnya stres yang berlebihan.
Langkah ini juga berkontribusi dalam menjaga komitmen guru terhadap organisasi, sehingga
mereka merasa memiliki kebanggaan sebagai bagian dari sekolah dan terdorong untuk berperan

aktif dalam mencapai tujuan sekolah secara maksimal.
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7. Pengaruh Work-life Balance terhadap Komitmen Organisasi dimediasi Burnout

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap komitmen organisasi melalui burnout sebagai variabel mediasi,
ditunjukkan oleh nilai p-value sebesar 0,626 yang melebihi ambang signifikansi 0,05. Artinya,
bahwa saat tingkat stres kerja meningkat, keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi
(work-life balance) seseorang juga cenderung meningkat, yang kemudian diiringi dengan
meningkatnya tingkat kelelahan kerja (burnout).

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa meskipun guru memiliki tingkat keseimbangan
kehidupan kerja dan pribadi yang tinggi, serta komitmen organisasi yang juga tinggi, namun
tetap mengalami burnout. Hal ini dipengaruhi oleh karakteristik masing-masing individu, jenis
kelelahan yang dialami, serta faktor-faktor pemicunya. Faktor-faktor tersebut berpengaruh
terhadap proses kerja dan pencapaian hasil, sehingga burnout tetap dapat terjadi meskipun
work-life balance dan komitmen organisasi berada pada level yang tinggi.

Penelitian yang dilakukan oleh Winata dan Nurhasanah (2022) menunjukkan bahwa work-
life balance berpengaruh terhadap tingkat burnout. Selain itu, komitmen organisasi terbukti
memiliki hubungan negatif dengan burnout. Temuan mereka juga menunjukkan bahwa work-
life balance berpengaruh terhadap komitmen organisasi dengan burnout sebagai variabel
mediasi. Hasil ini sejalan dengan temuan Ratnawati (2018), yang menyatakan bahwa burnout
memiliki dampak negatif secara langsung terhadap komitmen organisasional. Artinya, semakin
tinggi tingkat burnout yang dialami, maka komitmen karyawan terhadap organisasi cenderung
menurun.

Dengan demikian, meskipun seseorang memiliki fleksibilitas dalam mengatur waktu dan
jadwal kerja serta bersikap optimis terhadap pekerjaannya, tetap saja merasa kewalahan akibat

beban kerja yang terus-menerus tanpa henti yang pada akhirnya menimbulkan kelelahan.
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, dapat disimpulkan hal-hal

sebagai berikut:

1.

Terdapat pengaruh yang negatif dan tidak signifikan antara stres kerja terhadap komitmen
organisasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai p-values 0.179 yang lebih besar dari taraf
signifikansi 0.05. Berdasarkan hasil analisis tersebut artinya pengaruh negatif stres kerja
para guru mereka tetap menunjukkan keinginan kuat dan komitmen untuk terus menjadi
bagian dari institusi sekolah tersebut;

Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara work-life balance terhadap
komitmen organisasi. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai p-values sebesar 0.047 yang
lebih kecil dari 0.05. Berdasarkan nilai tersebut maka tingkat work-life balance semakin
baik maka semakin tinggi pula tingkat komitmen guru terhadap organisasi begitupun
sebaliknya;

Terdapat pengaruh yang negatif dan tidak signifikan antara burnout terhadap komitmen
organisasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai p-values sebesar 0.130 yang lebih besar dari
taraf signifikansi 0.05. Artinya burnout dirasakan seseorang yang pekerjaannya menuntut
interaksi langsung dengan penerima layanan, mengalami tingkat burnout yang tinggi, tetapi
para guru tetap berupaya menjalankan tugasnya dengan baik karena merasa memiliki

tanggung jawab serta tujuan yang ingin dicapai;



184

4. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara stres kerja terhadap burnout. Hal
tersebut dibuktikan dengan nilai p-values sebesar 0.000 yang lebih kecil dari 0.05. Artinya
tingkat stres kerja yang tinggi cenderung memiliki burnout yang tinggi pula;

5. Terdapat pengaruh yang negatif dan tidak signifikan antara work-life balance terhadap
burnout. Hal ini dibuktikan dengan nilai p-values sebesar 0.463, yang lebih besar dari batas
signifikansi 0.05. Dengan kata lain dapat diartikan bahwa work-life balance berdampak
pada burnout. Hal ini dapat terjadi karena adanya tekanan yang tidak terkelola dengan
baik, meskipun keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi tercapai;

6. Stres kerja terhadap komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan
dimediasi burnout. Hal ini dibuktikan dengan nilai p-values sebesar 0.128 yang lebih besar
dari 0.05, dimana pengelolaan stres kerja yang dialami oleh guru sangatlah penting
dikarenakan langkah ini berkontribusi dalam menjaga komitmen guru terhadap organisasi,
sehingga mereka merasa memiliki kebanggaan sebagai bagian dari sekolah dan terdorong
untuk berperan aktif dalam mencapai tujuan sekolah secara maksimal;

7. Work-life balance terhadap komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif dan tidak
signifikan dimediasi burnout. Hal ini dibuktikan dengan nilai p-values sebesar 0.626 yang
melebihi tingkat signifikansi 0.05, sehingga meskipun seseorang memiliki fleksibilitas
dalam mengatur waktu serta bersikap optimis terhadap pekerjaannya, tetap saja merasa
kewalahan akibat beban kerja yang terus-menerus tanpa henti yang pada akhirnya

menimbulkan kelelahan
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5.2 SARAN

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan yang diperoleh, terdapat beberapa poin penting
yang sebaiknya menjadi perhatian bagi guru SMP se-Kecamatan Wawonii Barat sebagai acuan
dalam pengambilan keputusan atau penetapan kebijakan, yaitu:

1. Untuk Sekolah:

a. Peningkatan variabel stres kerja terutama pada item mampu mengetahui penyebab dari
kemarahan. Guru se-Kecamatan Wawonii Barat tidak bisa mengetahui dengan pasti hal-
hal apa saja yang dapat memicu emosi mereka. Sebaiknya perlu diadakan pendekatan

ataupun diskusi personal mengenai masalah pribadi atau kendala yang dihadapi guru,
karena tidak semua hal bisa langsung selesai dengan sendirinya;

b. Perlu adanya program penguatan manajemen waktu untuk meningkatkan work-life
balance guru,

2. Untuk Dinas Pendidikan: perlu penyusunan program pendampingan psikososial bagi guru
sebagai upaya menurunkan burnout,

3. Untuk Penelitian lanjutan: untuk peneliti selanjutnya, jika ingin melakukan penelitian
yang sama demi kesempurnaan penelitian ini. Maka disarankan untuk menambahkan
variabel moderator seperti dukungan organisasi atau kepuasan kerja, penelitian dalam
populasi dan sampel yang lebih luas sehingga temuan penelitian ini mungkin berbeda

dengan temuan di sekolah lainnya.
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Gender

Status

Usia

Masa Kerja

KUESIONER PENELITIAN
Pengaruh Stres Kerja, Work-Life Balance terhadap Komitmen Organisasi dimediasi
Burnout pada Guru SMP se-kecamatan Wawonii Barat.

a. Wanita
b. Pria

Menikah
Belum menikah

o

Dibawah 25 tahun
26-30 tahun

31-35 tahun

35-40 tahun

41-45 tahun

46-50 tahun

51-55 tahun

Lebih dari 55 tahun

B e a0 oo

Kurang dari 5 tahun
6-10 tahun

11-15 tahun

16-20 tahun

21-25 tahun

26-30 tahun

Lebih dari 30 tahun

o ao o

A. Stres Kerja
PETUNJUK PENGISIAN:
Berdasarkan pengalaman anda, berilah tanda (X) pada bobot nilai alternatif jawaban yang paling
merefleksikan persepsi anda pada setiap pernyataan. Instrumen penelitian Stres Kerja terdiri dari

15 item survey yang diukur menggunakan skala likert dengan ketentuan:

6 = Sangat Tidak Setuju (STS)
5 =Tidak Setuju (TS)

4 = Agak Tidak Setuju (ATS)
3 = Agak Setuju (AS)

2 = Setuju (S)

1 = Sangat Setuju (SS)

214

tidak sesuai dengan kemampuan yang
saya miliki

No. Pernyataan STS| TS | ATS | AS SS
1. |Saya mendapatkan beban kerja
tambahan di luar tugas pokok saya
2. Saya merasa beban pekerjaan saat ini
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Lingkungan tempat saya bekerja
bising dikarenakan dekat dengan jalan
raya

Saya merasa tidak nyaman dengan
intruksi yang diberikan oleh pemimpin
kepada saya

Saya merasa terganggu dengan sikap
pemimpin kepada saya

Pemimpin selalu menyalahkan saya
atas setiap hal yang saya kerjakan

Perintah  dari  pemimpin  harus
dilaksanakan meskipun tidak sesuai

Waktu saya bekerja (mengajar) di luar
jam wajib tidak wajar (berlebihan)

Waktu yang diberikan pada saat
melaksanakan kegiatan lain tidak
wajar (berlebihan)

10.

Saya dijauhi oleh guru lain karena
sering berbeda pendapat

11.

Pemimpin mengharuskan saya untuk
mendengarkan arahan rekan kerja

12.

Pemimpin mengharuskan saya untuk
mengikuti arahan rekan kerja

13.

Saya mengalami hambatan dalam
menjalin komunikasi dengan rekan
kerja

14.

Saya sering tidak dilibatkan saat
melaksanakan berbagai kegiatan lain
disekolah

15.

Saya kesulitan dalam berkomunikasi
dengan pemimpin

B. Work-life Balance
PETUNJUK PENGISIAN:
Berdasarkan pengalaman anda, berilah tanda (X) pada bobot nilai alternatif jawaban yang paling
merefleksikan persepsi anda pada setiap pernyataan. Instrumen penelitian Work-life Balance

terdiri dari 12 item survey yang diukur menggunakan skala likert dengan ketentuan:

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
2 = Tidak Setuju (TS)

3 = Agak Tidak Setuju (ATS)
4 = Agak Setuju (AS)

5 = Setuju (S)

6 = Sangat Setuju (SS)

No.

Pernyataan

STS

TS

ATS

AS

SS

1.

Saya memiliki jam kerja yang cukup
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Saya masih dapat melakukan aktivitas
lain di luar waktu kerja saya

Tempat kerja saya memberikan
kemudahan dalam melakukan aktivitas

Pekerjaan (mengajar) saya sering tidak
didukung di kehidupan pribadi

Waktu untuk saya bekerja sering
terbatas karena harus menjalankan
kehidupan pribadi

Kehidupan pribadi saya kerap
mengganggu waktu yang seharusnya
digunakan untuk bekerja.

Beban kerja yang cukup dalam
pekerjaan  (mengajar) yang saya
lakukan menjadikan saya lebih mudah
menjalani kehidupan pribadi

Saya lebih mudah  melakukan
pekerjaan pribadi dengan keterampilan
yang saya dapatkan di sekolah

Kepentingan pribadi tidak membuat
pekerjaan saya tertunda

10.

Kegiatan dalam kehidupan pribadi
membantu meningkatkan suasana hati
sehingga saya dapat bekerja dengan
baik

11.

Saya merasa puas dan bahagia dengan
kondisi pekerjaan serta kehidupan
pribadi yang saya jalani saat ini

12.

Aktivitas di luar pekerjaan
memberikan dukungan dan dorongan
semangat bagi saya dalam
menjalankan tugas-tugas kerja.

C. Burnout
PETUNJUK PENGISIAN:
Berdasarkan pengalaman anda, berilah tanda (X) pada bobot nilai alternatif jawaban yang paling
merefleksikan persepsi anda pada setiap pernyataan. Instrumen penelitian Burnout terdiri dari 14

item survey yang diukur menggunakan skala likert dengan ketentuan:

6 = Sangat Tidak Setuju (STS)
5 = Tidak Setuju (TS)

4 = Agak Tidak Setuju (ATS)
3 = Agak Setuju (AS)

2 = Setuju (S)

1 = Sangat Setuju (SS)
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No. Pernyataan STS | TS | ATS | AS S SS

l. Saya merasa bahwa pekerjaan
mengajar ini sangat menguras tenaga
dan emosi

2. Saya merasa telah bekerja dengan
intensitas yang terlalu tinggi

3. Pekerjaan mengajar membuat saya
lelah secara fisik

4. Pekerjaan mengajar membuat saya
lelah secara emosional

5. Bekerjasama dengan rekan kerja
membutuhkan usaha yang besar bagi
saya

6. Pekerjaan membuat saya kurang

memperhatikan  lingkungan sekitar
(lingkungan  sekolah, lingkungan
rumabh, lingkungan masyarakat)

7. Saya menjadi kurang sensitif terhadap
orang lain saat melakukan pekerjaan
8. Saya merasa rekan kerja sering

membebankan tanggung jawab atas
masalah organisasi kepada saya

9. Saya merasa melakukan pekerjaan
(mengajar) dengan seenaknya ketika
menghadapi permasalahan di sekolah

10. Saya selalu merasa lelah untuk bekerja
setiap harinya

11. Saya merasa kesulitan menyelesaikan
tugas penting dalam pekerjaan

12. Saya kehilangan semangat dalam
melakukan pekerjaan

13. Pekerjaan  saya  tidak  mampu
memberikan dampak positif bagi
orang lain

14. Saya tidak mampu menciptakan

hubungan kerja yang nyaman dengan
rekan kerja

D. Komitmen Organisasi
PETUNJUK PENGISIAN:
Berdasarkan pengalaman anda, berilah tanda (X) pada bobot nilai alternatif jawaban yang paling
merefleksikan persepsi anda pada setiap pernyataan. Instrumen penelitian Komitmen Organisasi
terdiri dari 13 item survey yang diukur menggunakan skala likert dengan ketentuan:
1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
2 = Tidak Setuju (TS)
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3 = Agak Tidak Setuju (ATS)
4 = Agak Setuju (AS)

5 = Setuju (S)

6 = Sangat Setuju (SS)

No. Pernyataan STS | TS | ATS | AS S SS
1. Saya melaksanakan tugas dengan
sebaik mungkin
2. Saya memperhatikan dan menerima
arahan dari pemimpin
3. Sayamengikuti dan  menjalankan
petunjuk dari pemimpin
4. Saya berkontribusi dalam mencapai

tujuan pendidikan di sekolah
5. Saya bersedia terlibat dalam kegiatan
lain diluar tanggung jawab utama saya

6. Saya berniat untuk menyelesaikan
karir di sekolah ini

7. Saya akan selalu berusaha
memberikan yang terbaik dan setia
kepada sekolah

8. Saya bertanggung jawab terhadap
keberhasilan tujuan sekolah

9. Saya tetap akan bertahan meskipun
kondisi sekolah sedang tidak baik

10. | Saya merasa bangga saat menceritakan
sekolah ini kepada orang lain

11. | Saya merasa senang menjalani profesi
sebagai guru

12. | Saya bangga menjadi bagian dari
sekolah ini

13. | Saya menggangap bahwa sekolah ini
merupakan sekolah yang terbaik

Descriptive

Rata- Median Minyg Maks Standar Kelebih Keco Jumla
Rata diamat yg deviasi an ndon h
i diamat kurtosis gan  observ

i (Skew asi

ness) yang

diguna

kan
X1.1 4.726 5.000 2.000 6.000 1.192 -0.009  -0.969 95.000 0.000
X1.2 4.653 5.000 2.000 6.000 1.203 -0.151 -0.882 95.000 0.000
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1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
2.000
1.000
2.000
1.000
1.000
2.000
2.000
1.000
2.000
2.000
1.000
1.000
1.000
1.000
2.000

6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
5.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000

1.102
1.120
0.887
0.946
1.036
1.187
0.923
1.052
1.078
1.124
0.957
0.972
1.135
1.158
1.119
0.978
1.055
1.488
1.243
1.638
1.564
1.628
1.113
1.668
1.139
0.987
1.092
0.929
0.888
1.052
0.966
0.968
0.897
0.894
1.114
1.014
1.100
0.979
1.126
0.688

0.890
1.269
1.967
1.850
4.125
1.276
2.234
0.397
0.662
0.723
3.700
1.944
1.020
0.834
-0.150
1.150
0.046
-1.218
0.025
-1.537
-0.393
-0.545
0.671
-1.478
0.513
0.255
1.549
1.521
4.687
2.892
1.994
1.763
4.939
1.967
0.587
2.693
2.578
2.564
2.658
3.806

-1.037
-1.284
-1.208
-1.268
-1.731
-1.297
-1.326
-1.011
-1.134
-1.067
-1.590
-1.310
-1.221
-1.014
-0.747
-1.083
0.586
0.363
0.937
-0.292
-0.959
-0.922
-0.913
-0.347
-0.932
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000

95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
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5.021
5.263
5.168
4916
5.053
5.189
5.179
5.021
5.211
5.432
5.526
5.537

5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
6.000
6.000
6.000

2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
2.000
2.000

6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000
6.000

0.794
0.823
0.777
0.925
0.759
0.744
0.754
0.858
0.793
0.735
0.708
0.831

3.397
6.147
4.578
2.180
3.890
5.395
3.002
1.622
2.225
8.029
6.465
6.616

5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
5.000
6.000
6.000
6.000

95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000
95.000

0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

Outer loadings

14
i

i

[
L]
A
Fad]
ESaT]
i
fr
o
i
f s
L
MET
AEE
oe
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0.751
0.844
0.754
0.886
0.818
0.814
0.815
0.720
0.781
0.844
0.798
0.802
0.853
0.839

0.708
0.745
0.811
0.764

0.898
0.843
0.732
0.722
0.895
0.706
0.891
0.702
0.914
0.794

0.834
0.893
0.729
0.831
0.723
0.777
-0.572
-0.556
-0.673
0.708
0.747
0.733
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0.752
0.795
0.733
0.735
0.824
0.774
0.843
0.703
0.761

Discriminant Validity
Fornell-Larcker Criterion

Construct Reliability and Validi

Cronbach's Keandalan Keandalan Rata-rata
alpha komposit komposit varians
(rho_a) (rho_c¢) diekstraksi
(AVE)
B 0.959 0.964 0.964 0.656
KO 0.943 0.965 0.949 0.587
SK 0.967 0.971 0.970 0.686
WLB 0.718 0.938 0.830 0.544
KOEFISIEN DETERMINASI
R Square

R-square Adjusted R-
square

PENGARUH LANGSUNG / DIRECT EFFECT
Mean,STDEV, TValues, PValues

Sampel  Rata-rata Standar T statistik Nilai P (P
asli (O) sampel (M)  deviasi (|(O/STDEYV)) values)

(STDEV)

0.144 0.144 0.095 1.514 0.130

222




5
5
2
5
5
5
6
3
5
5
5
5
2
2
4
2
3
5
5
5
5

SK ->B 0.541 0.544 0.112 4.820
SK -> KO 0.143 0.151 0.106 1.343
WLB ->B 0.082 0.105 0.111 0.734
WLB -> KO 0.238 0.262 0.120 1.991

0.000
0.179
0.463
0.047

PENGARUH TIDAK LANGSUNG / INDIRECT EFFECTS
Mean, STDEV, TValues, PValues

Sampel Rata-rata Standar T statistik
asli (O) sampel (M) deviasi (|O/STDEYV))
(STDEYV)
SK -> KO 0.075 0.051
WLB -> KO 0.018 0.024

Nilai P (P
values)
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Tabulasi Pernyataan Responden Terhadap Stres Kerja

LN O L v B DD B DD B B DD PR LW N
L L i &N B L i —m O BB BB R B
L O i O W DD L m DD L i i L i Y L L D D U D
D O i A D W L & Y Lt Li i B L &Y DD L L L L B
LD N Ui i W N B DD L b b b b &Y i b v b D W
LD D O B = B Ui O D L i W b b b — L e D D
LN O L O — DD W — DD L ;i b B U O v W
D O i A DD W L & DD L i L L b &Y DD L i b v D
N O O BN N B DD b b W
D W L L W DD L &Y DD L b i b b &Y DD L v b L WD

LN O L O W DD i —m DD L B L i O i ;i L b D W

N O L AN W W — DN L b b b &Y v b v B

D O i A D D U DN L R Y R W

DN D D N = W W DN W L L L L b &Y D D D D D WD
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