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Abstract  

This research will discuss organisational climate, burnout syndrome, and work engagement. This research aims 

to test and analyse the influence of organisational climate on employee burnout syndrome with work 

engagement as a moderating variable at PT. Indonesian Harbor (Persero) Regional 3 Surabaya. This research 

uses quantitative research. The sampling technique uses non-probability sampling with a saturated sample type, 

where all population members are sampled with a sample size of 94 respondents. The statistical analysis used in 

this research is the Structural Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS) with the help of SmartPLS 3.0 

software. The steps taken to obtain research results are tabulating the questionnaire results, designing a 

measurement model (outer model), and designing a structural model (inner model). The results of this study 

explain that organisational climate cannot significantly influence burnout syndrome; work engagement has a 

significant negative effect on burnout syndrome, and work engagement succeeds in moderating the relationship 

between organisational climate and employee burnout syndrome. 

Keywords: burnout syndrome; organisational climate; work engagement. 

PENDAHULUAN 

Keinginan perusahaan memberi pelayanan terbaik bagi pelanggan mengakibatkan tingginya target kerja 

kepada karyawan. Target kerja atau dengan kata lain tugas pokok karyawan ini, dibagi menurut fungsi, 

kemampuan, serta tingkat jabatan karyawan. Terkadang target kerja memiliki kuantitas yang besar 

dilihat dari waktu penyelesaian target tersebut (Pamungkas, M & Rozamuri, 2022). Target kerja yang 

besar dengan intensitas tinggi akan menimbulkan ketegangan, kekhawatiran, kejenuhan, rendah diri, 

dan kehilangan motivasi (Assa, 2022). Apabila keadaan ini terus terjadi, tidak dipungkiri karyawan 

akan merasakan stres, frustrasi, dan kelelahan secara berkelanjutan, baik dalam segi fisik maupun psikis 

(Elida et al., 2023). Stres di tempat kerja dan kelelahan merupakan faktor utama dalam munculnya 

burnout syndrome, yang didefinisikan sebagai sebuah akibat dari kelelahan dan stres yang tidak hanya 

disebabkan oleh pekerjaan yang terus menerus dan perilaku workaholic, namun juga karena kurangnya 

pergaulan, dukungan dari organisasi, dan keterlibatan karyawan dengan kantor (Prasetya et al., 2023). 

Burnout merupakan kondisi pekerja yang merasa lelah dan bosan terhadap pekerjaannya (Makiniemi et 

al., 2020). Prestasi pekerja menjadi rendah dan kecenderungan untuk menyalahkan orang lain. Hal ini 

lebih mudah ditemukan pada industri jasa jika dibandingkan dengan industri non-jasa (Koharuddin et 

al., 2021). Beban kerja mental menumpuk, stres kerja dan kelelahan membawa dampak negatif terhadap 

loyalitas karyawan serta hasil organisasi (Zanabasar, A & Jigjiddorf, 2022). Beberapa peneliti psikologi 

industri membuktikan bahwa karyawan yang bekerja di bidang layanan jasa lebih mudah mengalami 

burnout syndrome, hal ini disebabkan oleh banyaknya tuntutan masalah yang ditimbulkan oleh 

pekerjaan mereka (Firdaus et al., 2021). Maka dari itu, burnout menjadi fokus perusahaan karena 

bersinggungan langsung dengan karyawan sebagai asset penting guna meraih tujuan perusahaan.  

Burnout merupakan sebuah dampak jangka panjang dari ketidakseimbangan tuntutan kerja dengan 

sumber daya yang tersedia. Ketidakseimbangan ini menyebabkan karyawan bekerja lebih keras yang 

berdampak pada kelelahan secara berkelanjutan. Persentase dampak burnout syndrome dapat 
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didefinisikan sebagai snowballing effect dari kelelahan fisik, kognitif, dan psikologis yang apabila tidak 

dikelola dengan baik oleh perusahaan akan menumpuk pada diri karyawan dan memunculkan burnout 

syndrome. Pada titik tertentu burnout yang dirasakan karyawan akan berdampak buruk pada karyawan 

dan organisasi (Darydzaky & Desiana, 2023). Kelelahan yang dialami pekerja akan memengaruhi 

prestasi dan peforma kerja (Babatope et al., 2023). Hal ini tentu saja memperlambat organisasi dalam 

mencapai tujuannya karena pekerja ingin berhenti bekerja atau jarang bekerja sehingga penyelesaian 

tugas yang memakan waktu lama (Darydzaky & Desiana, 2023).  

Penyelesaian target kerja merupakan salah satu tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan mereka. 

Namun, adanya burnout syndrome yang berdampak langsung terhadap kesejahteraan, kesehatan, dan 

emosional pada individu karyawan membuat kinerja mereka akan terganggu dan pelayanan yang 

mereka berikan kurang optimal. Hal ini dikarenakan syndrome ini menyebabkan karyawan merasakan 

kelelahan walaupun belum melakukan pekerjaan apa pun (Elida et al, 2023). Masalah ini dapat 

diperparah oleh pengaruh iklim organisasi (organisational climate) yang tidak mendukung. Iklim 

organisasi didefinisikan sebagai kualitas lingkungan hidup yang berkembang dalam organisasi dan 

dapat memengaruhi perilaku kerja. Hasil penelitian terdahulu mengungkapkan bahwa iklim organisasi 

mempunyai pengaruh signifikan mendorong kepuasan pelanggan yang berdampak pada meningkatnya 

produktivitas perusahaan. Penelitian lain juga menyatakan bahwa tinggi rendahnya semangat kerja juga 

turut ditentukan oleh kondusif atau tidaknya iklim organisasi. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin 

hangat iklim organisasi yang terbentuk, semakin menurunkan tingkat keluhan pelanggan dan juga kasus 

burnout di diri karyawan (Masanja & Mwasongwe, 2021).  

Iklim organisasi adalah ukuran persepsi atau perasaan pekerja mengenai praktik dan prosedur dalam 

organisasi (Junça-Silva & Freire, 2022). Iklim organisasi juga dapat diinterpretasikan sebagai 

keseluruhan lingkungan internal yang dialami dan dirasakan pekerja, indikasi iklim organisasi yang 

positif dapat dilihat dari kepuasan karyawan dengan pekerjaannya, dan rasa penerimaan serta adil dari 

atasan. Sebaliknya, iklim organisasi yang negatif akan menimbulkan frustrasi, mengeluh, semangat 

yang rendah, serta hubungan antar karyawan yang pasif. Buruknya iklim organisasi dapat berperan 

dalam meningkatnya burnout syndrome. Hal ini sama dengan beberapa temuan peneliti lain 

bahwasanya iklim organisasi berpengaruh signifikan negatif terhadap burnout syndrome yang dirasakan 

karyawan, di mana variasi burnout timbul karena adanya pengaruh dari beberapa dimensi iklim 

organisasi (Junça-Silva & Freire, 2022). Namun pada penelitian lain menemukan dua fakta berbeda 

bahwa dimensi dari iklim tidak berpengaruh signifikan terhadap burnout syndrome (Asnawati et al., 

2021). Fakta lain mengungkap bahwa semakin tinggi atau baiknya iklim organisasi maka akan 

meningkatkan burnout pada karyawan (Sipayung et al., 2021). Pengertian lain tentang iklim organisasi 

ialah sebuah hubungan antara anggota organisasi dengan lingkungan internal yang mana dapat 

memengaruhi sikap dan perilaku saat bekerja seperti, bagaimana organisasi dapat berguna dengan baik. 

Iklim organisasi dibagi menjadi dua, yaitu keadaan lingkungan organisasi yang berhubungan dengan 

fisik, dan keadaan lingkungan organisasi yang bersifat psikologis (Asnawati et al., 2021).  

Adanya perbedaan antara beberapa penelitian, membuat munculnya celah yang dapat diteliti. Hasil yang 

tidak konsisten ini, diasumsikan terdapat variabel yang sanggup memperkuat, memperlemah atau 

memediasi hubungan antara organisational climate dan burnout syndrome. Untuk itu, penelitian ini 

menggunakan work engagement sebagai variabel moderasi. work engagement adalah sebuah konsep 

tentang sejauh mana keterlibatan karyawan secara pribadi (fisik, psikologis, kognitif, dan emosional), 

keaktifan, dan kinerja penuh dalam mendorong keterlibatan pribadi karyawan dengan peran kerja dan 

rekan kerja (Lai et al., 2020). work engagement dianggap memiliki peran dalam menurunkan burnout 

(Meynaar et al., 2021). work engagement didefinisikan sebagai penguasaan karyawan atas peran 

mereka dalam pekerjaan, bagaimaan mereka mengekspresikan diri dalam organisasi baik fisik seperti 

kognitif dan energi fisik yang diberikan, ekspresi emosional yang mengacu kepada perasaan positif 

maupun negatif karyawan (Aziz, 2022).  

Work engagement adalah sebuah dedikasi karyawan kepada perusahaan yang bersedia memberikan 

kemampuan, waktu, dan termotivasi untuk terus menghasilkan sesuatu yang berkualitas. Hal ini 
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ditandai dengan karyawan yang memiliki banyak ide, merasa senang dengan apa yang mereka kerjakan, 

serta tingkat energi dan stamina yang tinggi dengan keinginan berpindah yang rendah (Syara & Syah, 

2022). Beberapa penelitian menyebutkan bahwa organisational climate berpengaruh secara signifikan 

positif terhadap work engagement individu pada organisasi tersebut. Di mana indikator pada 

organisational climate berpengaruh positif terhadap work engagement, hal ini dapat diartikan bahwa 

hasil kerja karyawan meningkat disebabkan suasana kerja yang optimis. Karyawan yang melibatkan 

emosional yang baik dalam pekerjaanya akan cenderung menunjukkan tingkat antusiasme, energi, dan 

produktifitas tinggi yang di mana hal ini menjadi indikator terciptanya work engagement (Abun et al., 

2021). Rasa aman, nyaman, dan dihargai yang dirasakan kayawan akan menimbulkan keterikatan kerja 

dengan kecenderungan bertahan dan berkonstribusi penuh terhadap kesuksesan Perusahaan (Abun et 

al., 2021). Penemuan lain menjabarkan organisational climate tidak memengaruhi work engagement 

karyawan (Silaen et al., 2023).  

Tujuan penggunaan variabel work engagement digunakan untuk menguji apakah work engagement bisa 

memperkuat atau melemahkan pengaruh variabel organizational climate terhadap variabel burnout 

syndrome. Pada penelitian sebelumnya, burnout yang tinggi dapat diturunkan dengan memupuk 

perilaku positif work engagement melalui memberikan kesempatan untuk kemajuan profesional, 

pengakuan pekerjaan, keuntungan lingkungan kerja, keamanan kerja, keseimbangan kehidupan kerja 

dan sistem insentif yang menarik. Penelitian ini juga ditujukan untuk menganalisa pengaruh 

organisational climate terhadap burnout syndrome dan menganalisa pengaruh work engagement 

terhadap burnout syndrome.  

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Organisational Climate 

Organisational climate diartikan sebagai lingkungan kerja organisasi yang dapat memengaruhi 

karyawan (Abun et al., 2021). Organisational climate atau iklim organisasi merupakan karekteristik 

situasional yang berhubungan dengan pikiran dan perasaan pekerja yang membentuk persepsi umum 

karyawan sebagai hasil kebijakan dan prosedur organisasi. Jadi pada dasarnya iklim organisasi 

mencerminkan persepsi karyawan terhadap sebuah organisasi yang dibangun. Organisasi yang 

dibangun ini membentuk karakteristik yang unik dengan fungsi sebagai kekuatan utama dalam 

memengaruhi perilaku individu dalam organisasi (Masanja & Mwasongwe, 2021). Menurut Jeung & 

Chang, (2021), iklim organisasi sebagai sebuah kesadaran karyawan sebagai anggota organisasi 

mengenai kondisi dan situasi yang ada dalam lingkungan kerja. Dijelaskan bahwa iklim organisasi yang 

baik seperti struktur dan tanggungjawab organisasi yang jelas, konflik yang hampir tidak ada, serta 

identiras karyawan yang diakui oleh perusahaan, memiliki peran penting dalam peningkatan perilaku 

organisasi, tingkat motivasi, dan komitmen karyawan pada organisasi. Sebaliknya, iklim organisasi 

yang buruk akan meningkatkan ketidakharmonisan organisasi atau yang lebih dikenal sebagai disonansi 

emosional, di mana karyawan akan merasakan perasaan yang tidak nyaman dalam dirinya mengenai 

organisasi akibat ketidakselarasan yang terjadi, ketidaknyamanan ini tercipta ketika dukungan, 

penghargaan, serta kehangatan yang kurang. Hal ini membuat mereka melakukan perubahan-perubahan 

secara otomatis yang merujuk pada perbuatan, perasaan dan sikap yang negatif. Variabel organizational 

climate memiliki 6 indikator yakni kompetensi manajerial, keseimbangan beban kerja, kejelasan tugas, 

kekompakan antara rekan kerja, etika, dan partisipasi. 

Burnout Syndrome 

Burnout syndrome didefinisikan sebagai sindrom yang mencakup kelelahan emosional, depersonalisasi 

diri, dan penurunan kesuksesan individu yang bekerja dalam organisasi, proses dari terbentuknya 

sebuah burnout syndrome pada individu ini berkembang secara diam dan perlahan bahkan sering tanpa 

disadari keberadaannya.  Oleh karena itu, syndrome kelelahan ini akan disadari apabila telah berdampak 

negatif pada kehidupan kerja dan kehidupan pribadi pekerja. Adanya gejala negatif yang ditimbulkan, 

maka perlu ada penanganan khusus dan tepat waktu untuk meminimalisir dampak negatifnya (Çakar et 

al., 2022). Variabel burnout syndrome memiliki 3 indikator yakni emotional exhaustion, 

depersonalisasi, dan prestasi pribadi karyawan, Burnout syndrome dapat digambarkan sebagai 
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akumulasi ketidakseimbangan yang terjadi pada dunia kerja seperti sumber daya fisik sedikit, jamkerja 

panjang, beban kerja berat, berbobot tanggung jawab, dan ketidakpastian pekerjaan (Ross et al., 2021). 

Work Engagement 

Work engagement dapat diartikan sebagai suatu kondisi yang dialami pekerja dengan pekerjaannya. 

Keterikatan kerja mencerminkan sebuah perilaku dan pemikiran positif karyawan terhadap tugas kerja 

mereka. Keterlibatan kerja dapat ditandai dengan pekerja yang selalu merasa semangat dan 

berkomitmen terhadap penyelesaian pekerjaan. Keterikatan menghasilkan hubungan emosional yang 

mendalam antara karyawan dan pekerjaanya (Rožman & Štrukelj, 2021). Karyawan dengan keterikatan 

kerja yang tinggi memainkan peran penting dalam membangun sebuah perusahaan dengan prestasi kerja 

yang sangat baik dan efektif (Rožman & Štrukelj, 2021). Variabel work engagement memiliki 3 

indikator yakni antusiasme, dedikasi, dan penyerapan. Work engagement yang didefinisikan Abun et 

al., (2021) sebagai keadaan seorang yang melakukan pekerjaan dengan pengetahuannya, kehadiran 

fisiknya, dan terlibat secara emosional atau karyawan terhubung secara psikologis dengan pekerjaan. 

Inilah jenis-jenis karyawan yang akan terserap oleh pekerjaannya dan bersedia mendedikasikan waktu 

dan dirinya untuk pekerjaan tersebut serta termotivasi untuk menghasilkan hasil yang berkualitas. 

Pengaruh antar Variabel 

Iklim organisasi mempunyai hubungan erat dengan burnout syndrome yang dirasakan karyawan. Iklim 

organisasi yang baik akan mendukung segala kegiatan yang dilakukan individu karyawan serta 

dipercaya akan menurunkan tingkat burnout syndrome pada karyawan. Hasil dari penelitian tentang 

iklim organisasi akan dapat memunculkan hasil gambaran secara umum kondisi kerja yang dirasakan 

setiap responden di dalamnya (Sipayung et al., 2021). Iklim organisasi merupakan aspek mendasar 

dalam kehidupan kerja, karena memengaruhi kinerja, kepuasan, dan kesejahteraan karyawan di 

organisasi mana pun. Oleh sebab itu, banyak peneliti setuju mengenai iklim organisasi mampu 

memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap burnout syndrome yang dialami karyawan (Elida 

et al., 2023; Çakar et al., 2022; Dinibutun et al., 2020; Jeung & Chang, 2021). 

H1: Organisational climate berpengaruh negatif dan signifikan terhadap burnout syndrome pada 

karyawan. 

Semangat kerja dan dedikasi yang tinggi pada pekerjaan dianggap menjadi antipode dari tingkat 

kelelahan pada karyawan dan sikap sinis yang timbul dari perkembangan sikap dan perasaan yang 

negatif. work engagement atau juga dikenal sebagai keterlibatan kerja merupakan salah satu aspek yang 

dapat mengurangi sindrom kelelahan yang terjadi pada karyawan (Kuok, 2021). Work engagement 

dapat didefinisikan sebagai cerminan suatu keadaan ketika para anggota organisasi menjalankan 

tugasnya, bagaimana mereka mengekpresikan diri secara fisik, kognitif dan emosional pada pekerjaan. 

Ketika karyawan merasakan keterlibatan secara langsung, mereka akan lebih mudah dalam mengelola 

tugas dan tekanan kerja, dengan kata lain karyawan akan lebih produktif didandingkan dengan 

karyawan yang merasakan keterlibatan kerja buruk. Keadaan ini akan memupuk rasa percaya diri dan 

selalu merasa termotivasi dengan diri mereka (Damayanti, 2019; Meynaar et al., 2021; Ahmad et al., 

2021). Kejenuhan kerja dapat dikurangi dengan kuatnya keyakinan seseorang bahwa dirinya mampu 

mengerjakan tugas yang sulit dan menyelesaikanya dengan baik. 

H2: Work engagement berpengaruh negative dan signifikan terhadap Burnout Syndrome pada  

karyawan 

Di  saat organisational climate meningkat, maka work engagement akan mengikutinya. Sehingga, dapat 

diartikan bahwa terdapat hubungan timbal balik antara organisational climate dan work engagement. 

Saat karyawan merasakan dukungan dari iklim organisasi baik dan positif, pada saat itu pula keterikatan 

dalam kerja akan semakin terbentuk pada diri karyawan dalam keadaan sadar atau tidak sadar. 

Karyawan akan nyaman dan bersemangat ketika menyelesaikan pekerjaannya (Cainday et al., 2023; 

Rožman & Štrukelj, 2021). Hasil penelitian mengenai interaksi positif antara organisational climate 

dengan work engagement, serta hubungan negatif antara burnout syndrome dengan work engagement, 
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diharapkan dapat menjadi dasar menurunnya burnout syndrome yang dipengaruhi organisational 

climate dengan work engagement sebagai variabel yang dapat memperkuat atau memperlemah 

pengaruhnya (Çakar et al., 2022), (Løkken, 2021), (Meynaar et al., 2021). 

H3: Work engagement memoderasi pengaruh negative signifikan organisational climate terhadapb 

burnout syndrome 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan sumber data primer. Data primer 

merupakan data yang diberikan kepada pengumpul data secara langsung (Sugiyono, 2013:137). Pada 

penelitian ini menggunakan nonprobability sampling yaitu sampling jenuh atau sensus di mana semua 

anggota populasi menjadi sampel sebagai teknik pengambilan sampel Sugiyono, (2013:82- 83), dengan 

karyawan sebanyak 94 orang. Karakteristik dalam pengambilan sampel ini yaitu seluruh karyawan pada 

objek perusahaan bergerak dibidang pelayanan kepelabuhan. Teknis analisis data yang digunakan yaitu 

analisis jalur dengan menggunakan software SmartPLS 3, dengan Teknik analisis menggunakan Partial 

Least Square (PLS) sebagai alat analisis, dengan pengujian hipotesis menggunakan pendekatan 

Structural Equation Model (SEM). Adapun Langkah-langkah yang dilakukan untuk memperoleh hasil 

penelitian iala membuat tabulasi hasil kuesioner, merancang model pengukuran (outer model), 

merancang model structural (inner model). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Statistik Deskriptif 

Penelitian ini mengumpulkan tanggapan dari seluruh karyawan yang ada pada PT. X. Hal ini dilakukan 

dengan harapan dapat merepresentasikan semua variabel yang diteliti dengan baik dan akurat dari setiap 

karyawan. Hasil pada variabel organizational climate yang memiliki 6 indikator yakni kompetensi 

manajerial, keseimbangan beban kerja, kejelasan tugas, kekompakan antara rekan kerja, etika, 

partisipasi, dengan rata rata indikator tertinggi jatuh pada kejelasan tugas pada karyawan, hal ini dapat 

diartikan karyawan paham betul akan standart kerja yang diharapkan meliputi jumlah, kualitas, dan 

ketepatan waktu penyelesaiaan. Indikator terendah adalah etika, namun masih dalam kategori tinggi. 

Hasil pada variabel work engagement yang memiliki 3 indikator yakni antusiasme, dedikasi, 

penyerapan, dengan rata-rata indikator tertinggi yakni penyerapan atau absorption hal ini 

mengindikasikan karyawan sangat baik dalam pekerjaan dan percaya akan keberhasilan pengoperasian 

organisasi. 

Hasil pada variabel burnout syndrome yang memiliki 3 indikator yakni emotional exhaustion, 

depersonalisasi, prestasi pribadi karyawan, dengan emotional exhaustion menjadi indikator dengan nilai 

rata-rata tertinggi, namun masih dalam kategori rendah. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan tidak 

merasa terkuras secara emosional saat bekerja dan tidak merasa pekerjaan menjadi sebuah beban. 

Selanjutnya rata-rata indikator terendah jatuh pada indikator prestasi pribadi karyawan.  

Analisis Statistik Inferensial 

Analisis statitik inferensial pada penelitian ini menggunakan metode Structural Equation Modelling 

dengan software SmartPLS versi 3.0. pemilihan PLS sebagai alat analisis ialah karena SmartPLS dapat 

melakukan tiga kegiatan analisis data secara bersamaan. Adapun kegiatannya adalah pemeriksaan 

validitas dan reliabilitas instrument pada outer model, dilanjut dengan evaluasi model structural atau 

inner model.  
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Sumber: Output SmartPLS 3 (Diolah penulis, 2024) 

Gambar 1. UJI MEASUREMENT MODEL 

Berdasarkan uji measurement model pada Gambar 1. menunjukkan outer loading dimasing-masing item 

pernyataan telah lebih dari 0,5 yang dinyatakan telah valid. Ketika hasil uji menunjukkan angka outer 

loading dibawah dari 0,5 dianggap tidak valid dan wajib untuk dihapus serta diolah kembali hingga 

mendapatkan semua hasil uji measurement model mendapatkan nilai semua item diatas 0,5 seperti pada 

Tabel 1. 

Tabel 1.  

OUTER MODEL 
 

Variabel Pernyataan Loading Factor Keterangan 

Organisational Climate (X) 

OC1 0.813 Valid 

OC2 0.900 Valid 

OC3 0.666 Valid 

OC9 0.588 Valid 

Burnout Syndrome (Y) 

BS1 0.669 Valid 

BS2 0.812 Valid 

BS4 0.662 Valid 

BS8 0.829 Valid 

BS9 0.770 Valid 

Work Engagement (Z) 

WE1 0.808 Valid 

WE2 0.719 Valid 

WE3 0.731 Valid 

WE4 0.725 Valid 

WE5 0.665 Valid 

WE6 0.667 Valid 

Sumber: Output SmartPLS 3 (Diolah peneliti, 2024) 

Suatu penelitian dikatakan reliabel bila mana cronbach's alpha dan dan composite reliability memiliki 

angka diatas 0,70, dalam hal ini composite reliability harus lebih besar dari cronbach's alpha (Hair et 
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al., 2019). Pada penelitian ini menunjukkan hasil cronbach's alpha pada variabel organisational climate 

sebesarr 0.730, sedangkan burnout syndrome sebesar 0.808, dan work engagement sebesar 0.835. Hasil 

ini menunjukkan angka perhitungan lebih dari 0.70 dengan demikian semua variabel telah memenuhi 

cronbach's alpha atau memiliki reliabilitas yang kuat seperti pada Tabel 2. 

Nilai composite reliability dari variabel organisational climate sebesar 0.835, sedangkan burnout 

syndrome sebesar 0.866, dan work engagement sebesar 0.866, di mana nilai composite reliability pada 

penelitian ini sudah lebih besar dibandingkan dengan nilai cronbach's alpha-nya. Dengan demikian 

model dari variabel ini telah memenuhi standart cronbach's alpha atau telah memiliki reiabilitas yang 

kuat seperti Tabel 2.  

Model pengaruh Organisational Climate dan Work Engagement terhadap Burnout Syndrome 

menghasilkan nilai R Square Adjusted sebesar 0.242 atau 24.2%. Hasil ini dapat dijabarkan bahwa 

Organisational Climate dan Work Engagement dapat menjelaskan Burnout Syndrome 0.242 sedangkan 

sisanya 0.758 dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini seperti Tabel 2.  

Tabel 2. 

COMPOSITE RELIABILITY, CRONBACH’S ALPHA, R-SQUARE ADJUSTED, RELEVANCE 

PREDICTIVE 

 Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

R Square 

Adjusted 

Q² (=1-

SSE/SSO) 

BS 0.808 0.866 0.565 0.242 0.126 

OC 0.730 0.835 0.565   

WE 0.835 0.866 0.520   

Sumber: Output SmartPLS 3 (Diolah peneliti, 2024) 

Model penelitian ini juga diuji seberapa baik nilai observasinya dengan cara melihat hasil Q². relevansi 

prediksi dikatakan baik ketikan nilai Q² lebih dari 0 (Ghozali, 2014:42). hasil penelitian ini memiliki 

relevansi pediksi yang baik di mana nilai Q² > 0 yakni 0.126 dengan kategori baik seperti pada Tabel 

2. 

Uji Kausalitas 

Uji inner model terakhir yakni uji kausalitas yang digunakan untuk menganalisis hubungan yang timbul 

antara nilai konstruk yang telah dibuat dan nilai signifikansi yang ada pada tabel uji pengaruh antar 

variabel sebagaimana tersaji dalam tabel 3. Hipotesis pada penelitian dapat dikatakan diterima apabila 

memenuhi syarat nilai T-statistic lebih besar dari nilai T tabel sebesar 1.986(alpha 5%) dan nilai P-

value dibawah ambang batas yakni 5% atau 0.050. Selain itu, untuk menentukan arah pengaruh dapat 

dilihat dari original sample yang dihasilkan. 

Hasil dari nilai original sampel dan t-statistics dari pengaruh Organisational Climate terhadap burnout 

syndrome adalah negative namun tidak signifikan. Hal ini dapat tejadi ketika original sampel 

menunjukkan nilai yang negative, namun pada t-statistics tidak mencapai angka 1,96. Temuan ini dapat 

dijabarkan bahwa semakin tingginya Organisational Climate pada organisasi tidak dapat memengaruhi 

tinggi rendahnya burnout syndrome pada karyawan. Maka dengan demikian H1 ditolak. 

Hasil dari nilai original sampel dan t-statistics dari pengaruh Work Engagement terhadap Burnout 

Syndrome adalah negatif dan signifikan. Hal ini dapat tejadi ketika original sampel menunjukkan nilai 

yang negative, dan t-statistics lebih besar dari angka 1,96. Temuan ini dapat dijabarkan bahwa semakin 

tingginya Work Engagement pada organisasi dapat menurunkan burnout syndrome pada karyawan. 

Maka dengan demikian H2 diterima. 
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Hasil analisis pengaruh langsung Organisational Climate terhadap Burnout Syndrome dengan Work 

Engagement yang berperan sebagai variabel moderasi adalah negative dan signifikan. Besar nilai T-

Statistics moderasi Work Engagement pada pengaruh Organisational Climate menunjukkan nilai 2.635 

≥ 1.986, hal ini mengindikasikan adanya pengaruh yang signifikan moderasi Work Engagement pada 

pengaruh Organisational Climate. Sementara itu nilai koefisien estimasi yaitu -0.228, di mana koefisien 

ini mengindikasikan hubungan yang negatif. Lebih tepatnya Work Engagement berhasil memoderasi 

pengaruh Organizatinal Climate terhadap Burnout Syndrome, sehingga peran Work Engagement dapat 

membantu Organisational Climate menurunkan Burnout Syndrome yang dialami karyawan seperti 

pada tabel 3. 

Tabel 3. 

UJI PENGARUH ANTAR VARIABEL 

 Original 

Sample 
T Statistics P Values Keterangan 

Moderating 

Effect 1 -> BS 
-0.228 2.635 0.009 ≥ 1,96 (Signifikan negatif) 

OC -> BS -0.163 1.502 0.134 < 1,96 (Tidak Signifikan) 

WE -> BS -0.247 2.282 0.023 ≥ 1,96 (Signifikan negatif) 

Sumber: Output SmartPLS 3 (Diolah peneliti, 2024) 

Organisational Climate terhadap Burnout Syndrome 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, ditemukan hasil bahwa organisational climate tidak 

signifikan memengaruhi Burnout Syndrome. Hasil ini diperkuat dengan penelitaian yang pernah 

dijalankan oleh Asnawati et al., (2021), Marpaung et al., (2020) dan Eric D. et al., (2023) di mana 

organisational climate yang baik dapat memberikan kenyamanan terhadap karyawan, semangat saat 

bekerja dan tentu saja dapat mengurangi kelelahan yang dirasakan karyawan, namun tidak mencapai 

derajat signifikan. Hal ini dibuktikan dengan hasil penelitiannya di mana nilai estimasi menunjukkan 

angka negative dengan P value yang melampaui ambang batas wajar. Kondisi ini dapat terjadi pada 

setiap penelitian di mana perbedaan obyek, sample, karakteristik dan faktor-faktor penyerta lainnya 

yang membuat hasil hipotesis ditolak. 

Rata-rata nilai indikator dari organisational climate yakni etika menunjukkan kategori tinggi. Kategori 

tersebut mengindikasikan bahwa perusahaan menerapkan kode etis pada setiap kegiatan perusahaan 

serta karyawan selalu berusaha mengimplementasikan kode etis tersebut dengan baik pada setiap 

kegiatan mereka. Hal ini menunjukkan iklim organisasi hangat dan nyaman untuk karyawan. Kode etik 

yang berkembang baik ini belum mampu untuk menurunkan tingkat emosional karyawan saat 

menyelesaikan pekerjaannya. Rata-rata indikator selanjutnya yakni kejelasan tugas memiliki kategori 

tinggi. Hal tersebut mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan paham betul akan semua 

pekerjaan mereka, tidak menjadikan pekerjaan tersebut rancu karena ketidakpahaman karyawan. 

Karyawan paham dengan tingkat kinerja yang diharapkan meliputi jumlah, kualitas, serta ketepatan 

waktu penyelesaian. Tingkat pemahaman karyawan mengenai tugas belum mampu secara signifikan 

menurunkan ketidaksukaan karyawan terhadap pekerjaan mereka yang tidak menarik. Rata-rata 

indikator organisational climate terakhir yakni kekompakan antar rekan kerja dengan katergori tinggi. 

Kekompakan yang terjalin antar rekan kerja mengindikasikan bahwa ketika karyawan bertukar 

pendapat pada sebuah forum, pendapat yang mereka suarakan kurang lebih akan seragam. Selain itu,  

hal ini juga mengindikasikan bahwa komunikasi atau transfer informasi dengan karyawan terjalin baik 

sehingga meminimalisir adanya miskomunikasi yang menimbulkan emosi. Namun, dengan tingginya 

kategori nilai hasil perhitungan variabel kekompakan antar rekan kerja ini belum mampu secara 

signifikan menurunkan sikap sinis atau penarikan diri karyawan pada saat mereka bekerja. 

Work Engagement Terhadap Burnout Syndrome 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, didapatkan hasil bahwasanya work engagement 

berpengaruh secara negatif terhadap burnout syndrome. Dapat diartikan bahwa saat work engagement 
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karyawan terbentuk dengan baik, maka dapat memerangi atau menurunkan burnout syndrome secara 

signifikan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahmad et al., (2021) di 

mana tingginya tingkat keterlibatan kerja dapat menurunkan tingkat kelelahan dikalangan pekerja 

daerah penang. Pendapat lain yang sejalan dengan penelitian ini ialah penelitian dari (Damayanti, 2019; 

Darydzaky & Desiana, 2023; Meynaar et al., 2021) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 

keterlibatan tinggi dengan pekerjaannya cenderung bekerja dengan senang hati dan lebih 

berkonsentrasi, karakteristik ini dapat mengurangi dampak syndrome kelelahan. 

Rata-rata indikator antusiasme menghasilkan kategori tinggi, dengan indikasi karyawan bekerja dengan 

senang hati dan penuh semangat melakukan pekerjaannya. Secara tidak langsung karyawan dengan 

senang hati dan tanpa paksaan membantu mengembangkan organisasi dengan memberi inovasi dan 

mencurahkan seluruh pikirannya dalam menyelesaikan pekerjaan. Kedua, yakni dedikasi karyawan 

yang tergolong tinggi dengan Kondisi ini muncul ketika karyawan memiliki dedikasi, kepercayaan diri, 

dan kepercayaan antar sesama yang tinggi dalam pengembangan organisasi dan pemenuhan standart 

kualitas pekerjaan maka mereka merasa beban pekerjaan menjadi suatu hal yang menarik untuk 

diselesaikan, mereka akan lebih ramah terhadap rekan kerja saat menyelesaikan pekerjaan. Tentu saja 

kondisi seperti ini dapat dengan signifikan menurunkan syndrome kelelahan pada karyawan. Rata-rata 

indikator terakhir work engagement ialah penyerapan dengan nilai kategori tinggi. Hasil ini 

menandakan bahwa karyawan memiliki motivasi tinggi dalam pekerjaan mereka. Mereka percaya akan 

pengoperasian organisasi yang bersama-sama mereka jalankan, sehingga mendorong kepercayaan diri 

mereka dalam melakukan pekerjaan dengan saat baik dan mencapai hasil bisnis yang sukses. 

Organisational Climate terhadap Burnout Syndrome dengan Work Engagement sebagai Variabel 

Moderasi 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan hasil bahwasanya work engagement  

berperan sebagai variabel moderasi pada pengaruh organisational climate terhadap burnout syndrome. 

Hasil penelitian ini, sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aziz (2022), Abun et al. (2021), dan 

Cainday et al. (2023) menyatakan bahwa organisational climate berpengaruh positif terhadap work 

engagement begitu pula sebaliknya. Ketika iklim organisasi yang dijalankan baik dan hangat tentu saja 

akan membuat karyawan nyaman dan betah saat bekerja, hal ini akan menimbulkan keterikatan kerja. 

Sehingga ketika work engagement berperan sebagai variabel moderasi, maka akan semakin 

memperkuat organisational climate. 

Tuntutan pekerjaan yang diberikan tidak membuat mereka marah, gelisah, dan sentimen terhadap 

karyawan lain, sebaliknya mereka merasa menikmati tuntutan pekerjaan yang ada. Selain itu, tugas 

kerja yang diberikan tidak membuat mereka merasa lelah ketika bangun di pagi hari untuk mulai 

rutinitas kerja kembali, hal ini sejalan dengan mereka yang merasa pekerjaan dapat mereka selesaikan 

dengan baik dan percaya terhadap pengoperasian organisasi. Namun, dari hasil wawancara terdapat satu 

karyawan yang merasakan emosionalnya terkuras saat bekerja. Sebagai bentuk penyeimbangan diri 

dengan tuntutan pekerjaan, karyawan tidak sampai memunculkan sikap sinis dan kecenderungan 

menarik diri. Hal ini dapat terjadi dikarenakan hubungan mereka dengan rekan kerja terjalin baik 

sehingga teman bukan dianggap sebagai penghambat penyelesaian kerja, melainkan rekan yang 

bersama-sama mengembangkan organisasi dengan menciptakan inovasi bersama. Karyawan 

menganggap pekerjaan mereka sebagai sebuah kegiatan yang menarik untuk dikerjakan, serta sebagian 

besar karyawan tidak merasakan adanya penurunan prestasi dari kinerja mereka selama ini. Karyawan 

tidak merasakan stress yang berarti ketika bekerja sepanjang hari dengan orang lain, hal ini 

menunjukkan bahwa dedikasi dalam diri karyawan telah terbentuk dengan baik. 

KESIMPULAN 

Organisational Climate tidak berpengaruh signifikan terhadap Burnout Syndrome, hal ini menunjukkan 

bahwa semakin baik iklim organisasi pada perusahaan tidak dapat memengaruhi syndrome kelelahan 

pada karyawannya. Sedangkan, Work Engagement berpengaruh signifikan negatif terhadap burnout 

syndrome, hal ini menunjukkan bahwa semakin baik keterikatan kerja yang muncul pada diri karyawan 
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terhadap pekerjaannya akan semakin menurunkan efek buruk burnout syndrome pada kalangan 

karyawan. Selanjutnya, Work Engagement mampu moderasi pengaruh Organisational Climate 

terhadap Burnout Syndrome secara signifikan negatif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Work 

Engagement yang ada akan semakin menurunkan pengaruh atar dua variabel. Pada penelitian 

selanjutnya hendaknya dapat memperluas pengambilan populasi dan sampel mengingat jumlah sample 

penelitian ini tidak dapat mengambil semua populasi. Selanjutnya, penelitian ini hendaknya dapat 

dilakukan di Perusahaan lain, selain Perusahaan jasa kepelabuhan. Pada penelitian selanjutnya 

diharapkan dapat menambah variabel lain seperti Workload, Family Conflict, dan Leadership serta 

hubungannya sehingga dapat semakin menurunkan Burnout Syndrome.  
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