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Abstract 

A company will run well if there is cooperation between superiors and subordinates. Good 

communication is one of the factors that increase productivity. The work given every day is a 

benchmark for whether the employee is competent in his field or not. The purpose of this study was 

to determine whether workload can affect meaningful work, turnover intentions, and employee 

performance. This study was conducted with a total of 145  respondents in the Greater Bekasi area 

who are employees with more than one year working time, by collecting data by distributing online 

questionnaires conducted in February 2022. To test the research model, this study uses SEM. Lisrel. 

So that the results  of data processing are as follows: workload has a negative effect on meaningful 

work, but  meaningful work has no effect on intention to move, as well as workload that does not 

affect intention to move, workload has a negative effect on employee performance. 
 

Keywords: workload, meaningful work, turnover Intention and employee performance. 

 

Abstrak 

Sebuah perusahaan akan berjalan dengan baik apabila ada kerjasama antara atasan dan bawahan. 

Komunikasi yang terjailin dengan baik salah satu faktor kelancaran sebuah produktivitas. Pekerjaan 

yang diberikan setiap hari menjadi tolak ukur apakah karyawan tersebut kompeten dalam bidangnya 

atau tidak. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah beban kerja dapat 

mempengaruhi meaningful work, turnover intention dan kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan 

dengan jumlah responden sebanyak 145 orang yang berada di wilayah Bekasi yang merupakan 

karyawan dengan waktu bekerja lebih dari satu tahun, dengan mengumpulkan data dengan 

melakukan penyebaran kuisioner secara online yang dilakukan pada bulan februari 2022. Untuk 

menguji model penelitian, studi ini menggunakan SEM Lisrel. Sehingga diperoleh hasil pengolahan 

data sebagai berikut: beban kerja berpengaruh negatif terhadap meaningful work, namun meaningful 

work tidak berpengaruh terhadap turnover intention, begitu pula dengan beban kerja yang tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention, beban kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja 

karyawan. 
 

Kata kunci: beban kerja, meaningful work, turnover intention, dan kinerja karyawan. 
 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia dalam perusahaan sangat bergantung kepada karyawan yang 

memiliki waktu efektif dan efisiensi dalam bekerja, dengan mengerjakan tugasnya karyawan 

dituntut untuk selalu berfikir logis dan cepat untuk menyelesaikan pekerjaan yang sudah 

ditugaskan (Ghani et al., 2020). Pengaruh adanya lingkungan bisnis yang semakin 

kompetitif , karyawan hampir di setiap perusahaan merasa sangat tertekan akibat banyaknya 

beban pekerjaan (Hwang and Kim, 2021). Indradewa et al. (2019) menuturkan bahwa beban 

pekerjaan yang dilakukan merupakan sebuah proses yang dilakukan seseorang maupun 

dalam kelompok untuk meyelesaikan tugas pekerjaan dalam keadaan normal dan dalam 

jangka waktu tertentu. Pengukuran beban kerja diperlukan untuk menilai bagaimana tugas 
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yang berbeda mempengaruhi kinerja dan menjadi alat ukur untuk menetapkan seberapa baik 

karyawan mempelajari tugas yang diberikan (Ghani et al., 2020). 

Karyawan yang merasakan beban kerja berlebihan mungkin merasa bahwa 

pekerjaannya yang sedang dilakukan tidak memiliki makna yang cukup karena mengalami 

peningkatan tingkat stres kerja, ketegangan kerja, dan kelelahan, disertai dengan penurunan 

tingkat efikasi diri dan harga diri  (Rosso et al., 2010). Meaningful work dapat menurunkan 

turnover intention, yang merupakan tingkat di mana seorang pekerja ingin meninggalkan 

pekerjaan atau organisasinya untuk mencari pekerjaan atau organisasi lain. Ketika karyawan 

mengalami meaningful work yang tinggi dalam pekerjaan mereka, turnover intention dapat 

dikurangi dengan rasa kewajiban terhadap organisasi yang didorong oleh perasaan puas yang 

di alami saat menjadi bagian darinya (Rhoades et al., 2001). 

Beban kerja dapat dianggap sebagai situasi yang ditandai dengan jam kerja yang 

berkepanjangan, sebagian karyawan akan merasa terbebani oleh adanya kerja lembur , cuti 

yang terbatas dan pekerjaan yang dirasa tidak masuk akal, faktor paling krisis yang 

mempengaruhi beban kerja adalah turnover intention jika beban terlalu banyak karyawan 

akan memutuskan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih nyaman(Qasim Shahzad et al., 

2020). Dasgupta (2013) memberi pendapat bahwa, agar organisasi dapat berjalan dengan 

efektif harus tahu apa saja pekerjaan yang akan dikerjakan, tetapi jika beban kerja yang 

diatur terlalu tinggi maka akan berdampak negatif dan akan mempengaruhi kinerja karyawan 

secara keseluruhan. 

Beberapa penelitian sebelumnya telah meneliti bahwa beban kerja yang berlebihan 

secara kritis mempengaruhi persepsi, sikap, perilaku karyawan, meaningful work dan 

turnover intention (Hwang and Kim, 2021). Dalam penelitian sebelumnya ketika karyawan 

merasa tugas yang diberikan terlalu berlebih akan berdampak kepada lingkungan tempat 

kerja dan memiliki efek pada kinerja karyawan dan turnover intention (Qasim Shahzad et 

al., 2020) . Namun demikian dalam penelitian sebelumnya yang dikemukakan oleh (Hwang 

and Kim, 2021), tidak diulas hubungan antara beban kerja terhadap turnover intention, maka 

pada kali ini saya mengulas terdapat hubungan positif antara beban kerja dan turnover 

intention. 

Berdasarkan beberapa penjelasan tersebut karyawan yang telah bekeja minimal satu 

tahun pada perusahaan F&B yang berlokasi di Bekasi bisa diasumsikan untuk populasi 

dalam suatu penelitian. Maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk 

mengeksplorasi hubungan pengaruh antara beban pekerjaan, meaningful work, turnover 

intention dan kinerja karyawan. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi pada 

manajemen organisasil, untuk dapat mengevaluasi akibat dari banyaknya beban pekerjaan 

pada perusahaan dan dalam sebuah lingkup organisasi. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Beban Kerja 

Beban kerja memiliki beberapa indikator antara lain: banyaknya jam kerja, kecepatan 
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kerja, kualitas pekerjaan dan tanggung jawab pada pekerjaan, dapat disimpulkan menjadi 

dimensi beban waktu dan usaha (Karatepe, 2013). (Harry, 2011) mengemukakan ada tiga 

dimensi ukuran beban kerja pertama time load yang menunjukan jumlah waktu yang 

tersedia, kedua mental effort load yaitu banyaknya usaha mental dalam melakukan pekerjaan 

dan dimesi ketiga psycological stress load yang menunjukkan tingkat resiko pekerjaan dan 

frustasi pekerjaan.  Hasil penelitian Oplatka (2017), beban kerja adalah hal yang mengacu 

pada jumlah pekerjaan yang diminta untuk diselesaikan oleh karyawan dalam satu waktu 

tertentu yang mengacu pada perasaan karyawan bahwa pekerjaan yang dilakukan terlalu 

banyak dan terlalu sulit untuk dilakukan, namun masing-masing dari karyawan memiliki 

beban kerja yang berbeda-beda. Penelitian terdahulu yang di tuturkan oleh Yap, J. B. H., and 

Ng (2018)  menegaskan bahwa karyawan yang dihadapkan dengan banyaknya beban 

pekerjaan sangat mungkin untuk mengalami stress di tempat kerja. Karyawan dengan tingkat 

beban kerja yang tinggi dengan banyak sekali tekanan pekerjaan yang tidak bisa diselesaikan 

dapat mempengaruhi reaksi dan interprestasi mereka terhadap tugas pengambilan keputusan 

(Narangerel and Boz Semerci, 2020).  

 

Meaningful Work 

Dalam penelitian You et al. (2021) meaningful work merupakan karakteristik positif 

yang bertujuan untuk kontribusi pada pertumbuhan individu maupun organisasi secara 

keseluruhan, meaningful work akan membantu karyawan memelihara kehidupan dan 

pekerjaan mereka dengan memuaskan keinginan intrinsik dan kebutuhan dasar untuk hidup, 

meskipun meaningful work dapat dicapai melalui persepsi atau penilaian individu, konteks 

karakteristik perusahaan merupakan faktor terpenting yang akan menentukan meaningful 

work. Peneliti (Morin 2008) menjelaskan terdapat lima dimensi dalam meaningful work 

pertama development and learning yang merupakan pengembangan dan pembelajaran, 

kedua work utility yang menyangkut aspek pragmatis pekerjaan , ketiga quality of working 

relationship yang menjelaskan dimensi interpersonal kerja , keempat autonomy berkaitan 

dengan individu membuat penilaian sendiri dan dimensi terakhir moral correctness 

kebenaran moral. Konsep dari meaningful work adalah karakteristik objektif dan 

pengetahuan subjektif, beberapa peneliti terdahulu menyebutkan bahwa meaningful work 

adalah dimensi subjektif yang di definisikan sebagai nilai dan tujuan kerja (Ali, 2021). 

Meaningful work akan memberikan motivasi yang dapat mempengaruhi karyawan untuk 

terlibat di tempat kerja dengan dedikasi penuh dan rasa semangat, beberapa studi 

sebelumnya mengatakan bahwa meaningful work secara psikologis berdampak positif untuk 

karyawan di tempat kerja (Fletcher and Schofield, 2021)  

 

Turnover Intention 

Penelitian terdahulu yang dituturkan oleh Lu and Gursoy (2016) menyebutkan 

perbedaan generasi dapat menyebabkan cara karyawan menghargai pekerjaan yang mereka 

lakukan dan variasi kelelahan kerja mempengaruhi tingkat untuk melakukan turnover 
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intention. Dalam penelitiannya Horn et al., (1991) menjelaskan terdapat lima dimensi dalam 

turnover intention yaitu, individu berfikir untuk menginggalkan pekerjaan, individu ingin 

mencari pekerjaan pada tempat kerja lain, individu berfikir untuk meninggalkan organisasi, 

individu berfikir untuk menginggalkan tempat kerja dalam waktu dekat dan dimensi terakhir 

yaitu individu ingin meninggalkan pekerjaan jika ada kesempatan. Turnover Intention dapat 

didefinisakan sebagai sebuah respon kognitif karyawan terhadap kondisi kerja di lingkungan 

tempat bekerja atau di sebuah organisasi dan kondisi ekonomi di sebuah negara secara 

keseluruhan , karyawan cenderung akan mencari pekerjaan alternatif yang lebih baik dan 

menjanjikan sebagai cara untuk meninggalnya tempat kerja secara sukarela (Ahmad, 2018). 

Menurut Syah et al., (2019) turnover intention merupakan niat atau usaha individu untuk 

mengakhiri pekerjaannya di dalam sebuah perusahaan atau organisasi pada waktu tertentu. 

Faktor faktor dari turnover intention yaitu kurangnya motivasi karyawan, dukungan 

organisasi yang dirasakan, keadilan dalam tempat kerja , dan kepuasan kerja (Oruh et al., 

2020) 

 

Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian terdahulu Dinc and Aydemir (2014) menyampaikan kinerja 

karyawan terbagi menjadi dua cara, yaitu kinerja dalam peran dan kinerja peran ekstra, 

kinerja dalam peran untuk membantu orang lain atau bertindak diluar harapan. Kinerja 

karyawan dapat didefinisikan sebagai tingkat komitmen yang dibuat dan keterlibatan 

karyawan dalam suatu organisasi dan nilai nilai di dalamnya, kinerja karyawan merupakan 

kemampuan karyawan untuk berkontribusi secara langsung terhadap keberhasilan 

perusahaan secara berkesinambungan (Anindita and Emilia Seda, 2018). Menurut Buil, 

Martínez, and Matute (2019) kinerja karyawan adalah hasil kerja karyawan yang memenuhi 

persyaratan, atau bisa disebut kinerja karyawan dipahami dibandingkan dengan pemenuhan 

rekan kerja dalam sebuah pekerjaan. 

 

METODE 

Pengukuran dan Pengumpulan data 

Data dikumpulkan dengan cara penyebaran kuesioner melalui google form secara 

online. Pengukuran akan dilakukan dengan menggunakan skala Likert standar yang tepat 

yaitu 1 - 5, satu menunjukan ‘Sangat Tidak Setuju dan lima menunjukan ‘Sangat Setuju’. 

Pengukuran variabel beban pekerjaan menggunakan skala yang mengadopsi dari (Cousins 

et al. 2004) terdiri dari 5 pertanyaan . Untuk variabel selanjutnya yaitu meaningful work 

diadopsi dari (Bunderson and Thompson 2009) terdiri dari 5 pertanyaan. Variabel Tunover 

Intention yang diadopsi dari (Saeed ,2020) menggunakan 14 pertanyaan. Kinerja karyawan 

yang di adopsi dari (Ximenes et al., 2019) memiliki sebanyak 5 pertanyaan. Total 

pengukuran berjumlah 29 pertanyaan yang secara detail dapat dilihat pada operasional 

variabel pada lampiran 2 dan kuesioner pada lampiran 3. 
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Populasi dan Sample 

Penelitian ini akan dilaksanakan di wilayah Bekasi, dengan populasi yang akan 

digunakan adalah karyawan yang bekerja dalam bidang F&B, lama bekerja selama satu 

tahun . Berdasarkan Chin, Marcelin, and Newsted (2003) dari sekian banyak jumlah populasi 

dapat diambil sample yang akan mewakili dan dengan penentu jumlah sample. Jumlah 

responden dihasilkan adalah 5 kali total pernyataan dalam kuisioner (Hair et al., 2014). 

Kuesioner dalam penelitian ini sebanyak 29 pernyataan, sehingga jumlah sampel minimal 

yang diambil dalam penelitian ini (29x5) 145 responden. Teknik pengumpulan data diawali 

dengan penyebaran kuesioner awal (pretest) kepada 30 responden. Dari hasil pretest dengan 

menggunakan 29 pertanyaan dengan definisi operasional variabel pada lampiran 2, variabel 

beban kerja 5 pertanyaan dinyatakan valid, variabel meaningful work 5 pertanyaan 

dinyatakan valid, lalu pada variabel turnover intention dari 14 pertanyaan hanya 8 

pertanyaan yang valid dan pada variabel kinerja karyawan 5 pertanyaan dinyatakan valid. 

Maka yang dinyatakan valid untuk dijadikan kuesioner pada penelitian ini adalah 23 

pertanyaan 

 

Teknik Analisa Data 

Untuk mengetahui status validitas dan reliable pada setiap pernyataan yang akan 

digunakan dalam kuesioner, pengujian menggunakan SPSS dan untuk mengetahui tingkat 

signifikan serta keterkaitan antar setiap variabel. Teknik penentuan sample menggunakan 

metode purposive sampling dengan kriteria sample adalah karyawan yang telah bekerja 

selama lebih dari satu tahun. Dalam melaksanakan uji validitas dan reabilitas akan 

menggunakan analisis faktor dengan SPSS dan dengan metode SEM (Structural Equation 

Model), sedangkan pengolahan data maupun analisa menggunakan SPSS dan Lisrel. Uji 

validitas dilakukan dengan melihat nilai pengukuran Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan 

Measure of Sampling Adequacy (MSA). Nilai KMO dan MSA lebih dari 0,5 yang artinya 

analisis faktornya sudah sesuai. Uji reliabilitas mengunakan pengukuran Cronbach’s Alpha. 

Semakin nilai Cronbach’s Alpha nya mendekati 1 maka semakin baik (Hair et al., 2014)  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan pengumpulan kuisioner yang dilakukan secara online, data yang 

terkumpul sebanyak 145 responden, dari penyebaran kuisioner di dapat data yaitu 66% 

responden berjenis kelamin laki-laki dan 34% responden berjenis kelamin perempuan. 

Pengumpulan data ini di tujukan oleh karyawan yang telah bekerja selama 1 tahun. 

Kemudian responden usia >25 tahun sebanyak 41% usia 26-39 sebanyak 53% dan responden 

usia 40-50 tahun sebanyak 6%. Skala pendapatan responden yaitu >8 juta sebanyak 12%, 

jumlah pendapatan 2-5 juta sebanyak 55% dan pendapatan 6-8 juta sebanyak 33%. Diketahui 

data Pendidikan responden D3/S1 sebanyak 52%, pendidikan lainnya 3%, S2 sebanyak 1% 

dan responden dengan pendidikan SMP/SLTA sebanyak 44%. 
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Berdasarkan hasil uji validitas dan reabilitas konstruk yang secara lengkap. Terdapat 

nilai loading factor dibawah 0.50 yaitu pada variabel beban kerja dan kinerja karyawan. 

Selanjutnya, hasil pada uji reliabilitas dengan batasan minimal nilai construct reliability 

(CR) 0,60 dan nilai variance extracted 0,50 (Hair et al., 2014). Nilai construct reliability 

(CR) pada beban kerja sebesar 0.77, meaningful work 0.85, turnover intention sebesar 0.91 

dan pada variabel kinerja karyawan 0.87. Nilai variance extracted pada beban kerja sebesar 

0.40, meaningful work 0.53, turnover intention 0.57 dan kinerja karyawan memiliki nilai VE 

0.49.  

Data Perhitungan Construct Reability (CR) dan Variance Extracted (VE) 

 
 

 

 

 

 

 

  

VARIABEL INDIKATOR
Standard 

Loading
ERROR

 ∑ Standard 

Loading

 (∑ Standard 

Loading)2
 ∑ Error CR

 ∑(Standard 

Loading)2
VE

BK1 0.57 0.68

BK2 0.60 0.64

BK3 0.69 0.53

BK4 0.71 0.50

BK5 0.58 0.66

MW1 0.76 0.42

MW2 0.68 0.53

MW3 0.71 0.50

MW4 0.65 0.54

MW5 0.82 0.33

TI1 0.54 0.71

TI2 0.64 0.50

TI3 0.56 0.60

TI4 0.62 0.61

TI5 0.81 0.35

TI6 0.91 0.17

TI7 0.91 0.18

TI8 0.89 0.21

KK1 0.80 0.37

KK2 0.83 0.30

KK3 0.80 0.36

KK4 0.79 0.37

KK5 0.56 0.69

Turnover Intention

Kinerja Karyawan

Beban Kerja

Meaningful Work

BK 3.15 9.92 3.0        0.77   2.002

13.10 2.3        0.85   2.639

0.40     

0.53     MW 3.62

0.57     

KK 3.78 14.29 2.1        0.87   1.969 0.49     

TI 5.88 34.57 3.3        0.91   4.504
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T-Value (Path Analysis) 

Berdasarkan analisis uji kesesuaian, sebagaian besar menunjukkan kecocokan yang 

baik diantaranya df = 1,03. ; degree of freedom = 208 ; Chi Square = 214,13; RMSEA = 

0,014; ECVI = 2,43 ; AIC = 350,13 ; CAIC = 620,54 ; NFI = 0,95; Critical N =158,86 dan 

GFI = 0,89 Dengan demikian ada kecocokan keseluruhan model (Goodness of Fit) meskipun 

beberapa pada tingkat marginal fit, data selengkapnya bisa dilihat pada lampiran 8 dan 

hasilnya sebagaimana yang digambarkan dalam PATH diagram dapat disajikan model. 
 

Hipotesis 
Peryataan 

Hipotesis 

Nilai 

T-value 
Keterangan 

H1 
Beban kerja akan berdampak 

negatif  terhadap meaningful work 
3.66 

Data mendukung 

hipotesis 

H2 

Meaningful work akan berdampak 

negatif  terhadap turnover 

intention 

-1.02 
Data tidak 

mendukung hipotesis 

H3 
Beban kerja berdampak positif 

terhadap turnover intention 
1.43 

Data tidak 

mendukung hipotesis 

H4 
Beban Kerja berdampak negatif 

terhadap Kinerja Karyawan 
6.04 

Data mendukung 

hipotesis 
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Hubungan Beban Kerja dan Meaningful Work 

Penelitian ini bermaksud untuk mengeksplorasi faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi hubungan antara beban kerja terhadap meaningful work, turnover intention 

dan kinerja karyawan, pada karyawan yang terlah bekerja selama satu tahun atau lebih. 

Banyaknya beban pekerjaan yang diberikan oleh atasan akan memicu turunnya meaningful 

work hal ini akan memicu turunnya produktivitas karyawan itu sendiri. Dalam sebuah tim 

atau organisasi pemimpin dalam arti manajemen puncak harus memahami efek dari beban 

kerja yang berlebih dan berhati hati dalam memantau tingkat perubahan sikap karyawan 

dalam arti kebermaknaan kerja yang dilakukan. 

Sejalan dengan yang di kemukakan oleh Guidetti et al, (2019) beban kerja yang 

merupakan proses mengarah ke kelelahan, dan lainnya dalam menumbuhkan meaningful 

work untuk berfokus kepada  karakteristik proses agar tidak terjadi stress kerja.. Meaningful 

work atau kebermaknaan bekerja akan nyaman saat lingkungan dan teamwork terjalin 

dengan nyaman dan baik. Beban pekerjaan berlebih dinilai tidak efisien bagi sebagian 

karyawan. Beban kerja dan meaningful work saling berkaitan dipengaruhi oleh lingkungan 

tempat bekeja, semakin baik lingkungan bekerja semakin baik juga output pekerjaan yang 

dihasilkan. Banyaknya pekerjaan tidak menjadi penghambat untuk kebermaknaan pekerjaan 

seseorang. Suasana pekerjaan membangun kebersamaan satu sama lain antar individu, beban 

pekerjaan yang berlebih dapat berkurang jika kerjasama antar team satu department terjaga 

dengan baik. Pada saat pandemic seperti ini komunikasi menjadi lebih mudah dilakukan 

melalui virtual seperti zoom. 

 

Hubungan Meaningful work dan Turnover Intention 

Saat meaningful work sedang terjadi atau dimana karyawan merasa nyaman dengan 

pekerjaan tersebut karyawan cenderung akan bertahan pada pekerjaan dan tidak terfikir 

untuk meninggalkan pekerjaan. Berdasarkan penelitian terdahulu yang di tuturkan oleh 

Vermooten et al. (2019) karyawan dengan kepribadian proaktif lebih cenderung 

menunjukkan perilaku yang rajin untuk menyelaraskan pekerjaan tuntutan dan sumber daya 

pekerjaan dengan kebutuhan dan kemampuannya, dengan demikian membuat pekerjaan 

mereka lebih berarti, para karyawan ini lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, pada 

gilirannya, dan kurang cenderung untuk meninggalkan pekerjaan. 

Pada saat Meaningful work sedang tinggi dalam masa pandemic pada saat ini karyawan 

merasa pekerjaan yang dilakukan bermakna dan turnover intention tidak akan terfikir oleh 

karyawan tersebut, sulitnya mencari pekerjaan akan membuat kayawan tidak berfikir untuk 

meninggalkan pekerjaan saat ini.  Edukasi yang baik dan hubungan yang baik antar atasan 

dan bawahan merupakan faktor penting mengapa karyawan tetap bertahan di dalam sebuah 

perusahaan. Perusahaan akan merasa rugi jika melepaskan karyawan dengan kinerja bagus, 

mereka akan mengeluarkan biaya lebih dan biasanya akan negosiasi gaji untuk 

mempertahankan karyawan yang memiliki nilai lebih dalam manajemen. 
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Hubungan Beban Kerja dan Turnover Intention. 

Beban kerja tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention, salah satu 

penyebabnya yaitu dalam penyebaran kuisioner responden berjenis kelamin laki laki 

memiliki persentase sebanyak 66% dan sudah bekerja selama lebih dari satu tahun. Sebanyak 

53% responden berusia produktif 26 tahun hingga 39 tahun, dimana usia tersebut merupakan 

usia untuk mengembangkan karir di dalam suatu perusahaan. Faktor kebutuhan dan sulitnya 

mencari pekerjaan merupakan alasan dimana jika beban kerja yang diberikan overload 

karyawan akan tetap bertahan dan menjalankan tugasnya. Faktor selanjutnya beban kerja 

yang overload dinilai bagus untuk sebagian karyawan karena saat itulah karyawan bisa 

menunjukkan kepada atasan berapa banyak pekerjaan yang diberikan akan selesai tepat 

waktu. Biasanya beban kerja yang diberikan terlalu banyak, perusahaan akan memberi jam 

kerja lebih untuk karyawan berupa lembur untuk menyelesaikan pekerjaan, lembur 

merupakan hal yang biasanya ditunggu oleh sebagian karyawan karna untuk menambah 

income bulanan mereka.  

Bertentangan dengan pernyataan penelitian terdahulu yang di paparkan oleh Chen, 

Lee, and Chang (2010) bagi sebagian karyawan beban kerja merupakan mimpi buruk yang 

menggangu mental. Banyaknya pekerjaan tidak membuat karyawan menjadikan mimpi 

buruk bagi mereka. Dimasa pandemi seperti ini para responden akan mengabaikan adanya 

turnover intenton. Turnover Intention akan terjadi jika karyawan tersebut melakukan 

kesalahan dalam pekerjaan sehingga di paksa untuk berhenti oleh perusahaan. Perusahaan 

akan menekan banyaknya turnover intention jika banyaknya pekerjaan berpengaruh 

terhadap keinginan untuk berpindah. Jika dirasa pekerjaan yang terlalu banyak akan menjadi 

beban, karyawan seharusnya dapat negosisasi dengan atasan mengenai pekerjaan yang 

terlalu banyak, terlebih lagi pekerjaan tersebut diluar dari jobs desk yang mereka terima. 

Jobs desk diberikan pada saat kita baru pertama kali masuk agak pekerjaan yang kita 

jalankan sesuai dengan yang seharusnya. Perlunya mengukur beban kerja pada karyawan 

ditujukan untuk memperbaiki kondisi lingkungan kerja atau menganalisa prosedur kerja 

apakah sudah sesuai atau belum (Rolos et al,. 2018).  

 

Hubungan Beban Kerja dan Kinerja Karyawan. 

Studi ini berhasil membuktikan bahwa beban kerja berpegaruh terhadap kinerja 

karyawan. Beban kerja dapat di kategorikan menjadi tiga keadaan yaitu, beban kerja sesuai 

standart, beban kerja yang terlalu tinggi atau overload dan beban kerja yang sedikit. Dalam 

pembahasan ini termasuk dalam beban kerja yang terlalu tinggi akan berpengaruh negatif 

terhadap kinerja karyawan. Menurut penelitian terdahulu yang di tuturkan olah Yassin et al. 

(2013) beban kerja dan kinerja karyawan yaitu ketika kondisi kerja hanya berfokus pada jam 

kerja yang overload akan menyebabkan penurunan kinerja, adanya hubungan positif jam 

kerja karyawan dan produkstifitas dan ada hubungan negatif antara beban kerja dengan 

kinerja karyawan. Semakin banyak pekerjaan yang diberikan semakin menurun kinerja 
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karyawan, disebabkan oleh tidak fokusnya pada satu pekerjaan saja, sehingga karyawan 

merasa binggung mana dahulu yang akan di selesaikan. 

Kinerja karyawan akan melemah jika perusahaan terlalu push up apa yang mereka 

inginkan tanpa melihat aspek kelelahan yang akan terjadi pada karyawan itu sendiri. Faktor 

sdm berpengaruh terhadap turunnnya kinerja dalam sebuah perusahaan. Suasana tempat 

kerja akan sangat mempengaruhi karyawan itu sendiri jika pada saat pekerjaan banyak tetapi 

suasana tidak kondusif. Dalam masa pandemi banyak karyawan yang harus melakukan 

pekerjaan dari rumah, bagi sebagian orang ini dianggap tidak efektif karena akan tidak fokus 

pada pekerjaan yang dilakukan. Kinerja karyawan seharusnya di pertahankan agar 

produktivitas atau hasil kerja sesuai dengan yang di perintahkan oleh atasan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh 

negatif terhadap meaningful work, sedangkan turnover intention tidak memiliki pengaruh 

terhadap beban kerja dan meaningful work, selanjutnya beban kerja memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Turnover intention di nyatakan tidak ada keterkaitan dalam 

penelitian dikarekanan pada saat penelitian ini dilakukan masih dalam keadaan pandemi 

covid yang membuat karyawan akan berfikir untuk meninggalkan pekerjaan mereka saat ini. 

Dimana pada saat ini karyawan banyak yang bekerja dari rumah dan dianggap meningkatkan 

efisiensi waktu dengan tidak mengharuskan mereka berangkat ke tempat kerja. Selanjutnya, 

penelitian ini berhasil meneliti bahwa beban kerja berpengaruh terhadap meaningful work 

dan kinerja karyawan, dengan beberapa faktor diantarnya yaitu banyaknya pekerjaan akan 

menurunkan kebermaknaan bekerja dan kinerja karyawan tersebut, banyaknya tekanan 

untuk mengejar target pekerjaan dinilai akan menurunkan efek untuk kedua nya. 

Masih terdapat kekurangan dalam penelitian ini yang mungkin dapat diperbaiki, 

cakupan wilayah responden yang kurang luas, sehingga terdapat beberapa data yang tidak 

sesuai. Penelitian ini masih perlu pengembangan kembali pada turnover intention dari segi 

pertanyaan yang diberikan agar memiliki keterkaitan satu sama lain dalam sebuah penelitian.  

Penelitian selanjutnya diharapkan melakukan pengembangan untuk wilayah responden, 

memperkuat faktor faktor di dalam turnover intention. Mengkaji ulang bagaimana turnover 

intention apakah bisa ditetapkan pada penelitian selanjutnya atau diganti dengan yang lain 

seperti stress kerja.   

Implikasi yang diajukan dalam penelitian ini salah satunya untuk memahami apakah 

pekerjaan yang overload akan manjadi beban sebuah pekerjaan tersebut. Dimana karyawan 

dipaksa untuk mengerjakan pekerjaan yang banyak, mengakibatkan turunnya meaningful 

work dan kinerja karyawan. Diharapkan perusahaan dan atasan memahami bagaimana jobs 

desk masing masing karyawan, agar pekerjaan yang dilakukan menjadi terarah. Pemilihan 

sumberdaya yang baik akan berpegaruh terhadap pekerjaan yang akan dilakukan. 

Hendaknya perusahaan meminimalisir resiko jika banyaknya karyawan yang mengeluh akan 
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tugas yang berlebih karena akan menurunkan output yang akan dihasilkan karyawan 

tersebut. 
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