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ABSTRACT

This research aims to determine the effect of work stress on Turnover intentions with
mediation of job burnout in employees work in the production department at PT In-
tidragon Suryatama Mojokerto. The sample used in this study was 120 respondents in
the production department by collecting data through printed questionnaires distrib-
uted directly to respondents, this study used purposive sampling techniques in data
collection, the type of data used by researchers is primary data data obtained directly
from respondents. sampling techniques in this study used the slovin formula with a
margin of error of 10%. this study uses the structural Equation Model (SEM) method
with the Partial Least Square (PLS) approach with SmartPLS software version 4.1.0.9.
This study found that job stress has no significant effect on turnover intentions, work
stress has a significant positive effect on job burnout, job burnout has no significant
effect on turnover intentions, work stress has no significant effect on turnover inten-
tions with job burnout as a mediating variable. The implication of this study is the
importance for companies to manage stress and job burnout among employees in order
to prevent turnover intention.

ABSTRAK

Peneliti ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap keinginan
berpindah kerja dengan mediasi kelelahan kerja pada karyawan yang bekerja di bagian
produksi di PT. Intidragon Suryatama Mojokerto. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini sebesar 120 responden pada bagian produksi dengan mengumpulkan
data melalui kuesioner cetak yang dibagikan secara langsung pada responden,
penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling dalam pengambilan data, jenis
data yang digunakan oleh peneliti adalah data primer data yang diperoleh langsung
dari responden. teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan rumus
slovin dengan margin of error sebesar 10%. penelitian ini menggunakan metode struc-
tural Equation Model (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS) dengan
software SmartPLS versi 4.1.0.9.dengan adanya penelitian ini dapat membantu bagi
perusahaan pada penelitian ini menghasilkan bahwa stres kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap keinginan berpindah kerja, stres kerja berpengaruh positif signif-
ikan terhadap kelelahan kerja, kelelahan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
keinginan berpindah kerja, stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap keinginan
berpindah kerja dengan kelelahan kerja sebagai variabel mediasi. Implikasi dalam
penelitian ini adalah pentingnya bagi perusahaan dalam mengelola stres dan kelelahan
kerja yang terjadi pada karyawan agar tidak terjadi keinginan berpindah kerja
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1. PENDAHULUAN

Tujuan utama manajemen SDM ialah menciptakan kondisi yang
optimal untuk karyawan agar bisa mengeluarkan potensi yang dimiliki
guna tercapainya tujuan organisasi. Tercapainya tujuan organisasi tid-
ak lepas dari kontribusi karyawan saat bekerja. Organisasi atau perus-
ahaan sudah seharusnya memberikan motivasi dan memperhatikan
kesejahteraan karyawan, pemberian motivasi dan kesejahteraan kar-
yawan dapat mempertahankan karyawan agar tidak terjadi keinginan
berpindah kerja.

Menurut Varghese (2019) dalam Salama et al., (2022) Keinginan
berpindah kerja merupakan keinginan karyawan untuk lepas dari
pekerjaannya dalam waktu dekat serta mencari pekerjaan baru. Simon
(2010) dalam Salama et al., (2022) menyatakan bahwa keinginan ber-
pindah kerja yang tinggi bakal dianggap buruk dan dianggap mahal
dikarenakan akan mengancam kualitas suatu organisasi. Hal negatif
lainnya adalah munculnya kebutuhan yang akan memakan biaya besar
dikarenakan adanya kebutuhan untuk merekrut dan melatih karyawan
baru. Menurut Bigliardi, Petroni dan Ivo Dormio (2005) Ahmad et
al,,(2021) karyawan yang keluar dari pekerjaannya saat ini mungkin
akan terjadi setelah karyawan mulai memikirkan untuk tetap tinggal
atau keluar, walaupun dalam jangka yang relatif pendek, karyawan
bisa saja memiliki keinginan yang tinggi untuk keluar

Menurut Sopiah dan Sangadji (2018) dalam Putri et al.,(2022)
mengatakan keinginan berpindah kerja ditandai oleh berbagai hal yang
terkait dengan perilaku karyawan antara lain: absen yang tinggi, malas
untuk bekerja, keberanian karyawan untuk melanggar peraturan yang
ada, keberanian karyawan menentang atau protes terhadap atasan, dan
menyelesaikan semua pekerjaan dengan cara yang berbeda. terkait
dengan keinginan berpindah kerja pada karyawan yang bekerja pada
divisi produksi di perusahaan Intidragon Suryatama Mojokerto, ter-
dapat banyak faktor yang mempengaruhi, seperti target yang tinggi,
Shift kerja yang tidak pasti dan sistem upah yang berada di perusahaan
intidragon suryatama.

Perusahaan Intidragon Suryatama Mojokerto didirikan pada tahun
1969 dan merupakan perusahaan yang berfokus pada Industri Man-
ufaktur, khususnya dalam pembuatan alas kaki seperti sepatu dan
sandal. PT. Intidragon Suryatama Mojokerto terdiri dari unit 1, unit 2
dan unit 3 yang berlokasi di Mojokerto, Menurut Saputera et al.,(2022)
karyawan yang bekerja pada shift pagi memiliki stres kerja yang tinggi
mencapai 25%. Hal ini dikarenakan pada shift pagi karyawan men-
galami keluhan seperti sibuk karena menerima banyak pekerjaan,
keluhan-keluhan yang dirasakan oleh karyawan yang bekerja pada
shift pagi adalah perasaan berat di kepala dan kaki, lelah, tekananKar-
yawan yang berkerja secara shift terutama pada shift malam seringkali
mengalami kelelahan kerja. Menurut Tarwaka (1999) dalam Azmy et
al.,(2023,2) kerja shift menyebabkan kelelahan pada 63% pekerja, yang
dapat menyebabkan kecelakaan kerja, terutama pada shift malam. Shift
malam memberikan dampak yang negatif dikarenakan pola siklus
hidup malam untuk istirahat. Menurut Ekawati & Hadianti
(2022)kelelahan kerja memberikan kontribusi 50% terhadap kecelakaan



ditempat kerja, hal ini didukung oleh penelitian Tarwaka (1999) dalam
Azmy et al,(2023) yang mengatakan kerja shift menyebabkan kele-
lahan pada 63% pekerja, yang dapat menyebabkan kecelakaan kerja,
terutama pada shift malam.

Shift malam memberikan dampak yang negatif dikarenakan pola
siklus hidup malam untuk istirahat. Namun, tubuh harus me-
nyesuaikan dikarenakan karyawan bekerja pada shift malam, hal ini
akan mengakibatkan karyawan kehilangan fokus seperti kesalahan
dalm menjalankan aktivitas kerja, kecelakaan kerja dan ketidakha-
diran., Shift malam dapat menyebabkan karyawan kesusahan dalam
membagi waktu, sehingga hal ini menyebabkan karyawan kehilangan
waktu antara pribadi dan keluarga. Menurut Suma’mur (1993) dalam
Azmy et al.,, (2023) karyawan yang mendapatkan shift malam membu-
tuhkan perhatian dikarenakan aksen fisiologis seseorang yang stagnan,
ketidakmampuan untuk mengatur metabolisme tubuh, kelelahan, ku-
rang tidur, dan pencernaan yang tidak tepat. Selanjutnya, sistem bo-
rongan yang diberlakukan perusahaan memberikan dampak yang
negatif terhadap karyawan dikarenakan karyawan dituntut untuk
berkerja cepat, dikarenakan sistem upah borongan tergantung pada
kuantitas atau jumlah hasil

produksi, hal ini dapat memicu karyawan merasa kelalahan yang
berlebih dan meningkatkan keinginan karyawan untuk berpindah ker-
ja, Menurut Nur (2023) sistem pengupahan borongan adalah pem-
berian intensif kepada karyawan atau pekerja untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan lebih cepat dan efisien. Upah yang diperoleh karya-
wan berdasarkan pada jumlah pekerjaan yang dihasilkan, sistem upah
borongan dapat menimbulkan masalah terkait pengupahan yang tidak
adil, sehingga mengakibatkan ketidakpuasan pada karyawan dan
dapat mengganggu pada produktivitas dan kualitas kerja.

Menurut Penelitian Omar (2020) dalam Salama et al.,(2022) stres
kerja memiliki dampak positif signifikan terhadap keinginan berpin-
dah kerja, stres yang luar biasa pada karyawan akan berdampak pada
tingginya harapan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya.
Menurut Rajesh (2016) dalam Salama et al.,(2022) stres kerja mengacu
pada paksaan atau tekanan yang diberikan kepada karyawan oleh
wewenang yang lebih tinggi. Stres kerja dapat diartikan sebagai ketid-
aksanggupan karyawan dalam menghadapi tantangan atau tekanan
yang timbul dari pekerjaannya, Hal ini terjadi ketika terdapat ketidaks-
esuaian antara keterampilan pekerja dan tuntutan yang harus dipenuhi
dalam pekerjaannya. Menurut Halbesleben (2004) dalam Salama et
al.,(2022) Stres kerja menghasilkan dampak sangat merugikan dari
pihak karyawan maupun perusahaan, ini merupakan hasil dari stres
yang berhubungan dengan pekerjaan, yang mencakup interaksi yang
tidak menyenangkan diantara rekan kerja, sehingga menimbulkan
ketidakhadiran karyawan dan hilangnya rasa semangat kerja. Menurut
Maryati dan Hyunh (2020) dalam Salama et al.,(2022) mengatakan jam
kerja yang panjang dan shift kerja yang tidak tentu, dapat
mengakibatkan karyawan mengalami, kecemasan, kelelahan, tegangan,
emosi negatif dan depresi.

Menurut Jiang (2021) dalam Salama et al.,(2022) Kelelahan kerja
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adalah jenis respon stres yang sering kali muncul pada orang yang
memiliki kontak langsung dan intens dengan orang lain, hal ini
muncul dikarenakan karyawan mencoba menyelesaikan banyak tugas
dalam waktu yang relatif singkat karena waktu yang diberikan tidak
realistis dan terlalu banyak proyek dan rapat yang harus diselesaikan
segera. Meskipun stres terkadang tidak terlalu buruk, namun setiap
karyawan memiliki batasnya sendiri, ketika karyawan melewati batas-
batas yang dimiliki hal ini akan berakibatkan karyawan mengalami
kelelahan. Menurut WHO ICD-11 (2019) dalam jurnal Gilang dan
Genita (2024) mengatakan kelelahan kerja digambarkan sebagai sebuah
sindrom yang disebabkan oleh stres kronis di tempat kerja yang tidak
dapat ditangani, yang ditandai oleh beberapa hal: penipisan energi
atau kelelahan, perasaan negatif atau sinisme terkait dengan pekerjaan
dan penurunan kinerja profesional. Menurut Maslach (2001) dalam
Ahmad et al.,(2021) karyawan akan menjadi kurang melibatkan diri
dalam kegiatan organisasi, energi karyawan akan berubah menjadi
kelelahan, keterlibatan karyawan dalam kegiatan organisasi akan
berubah menjadi kejengkelan dan keberhasilan karyawan akan
menjadi ketidakefektifan.

2. RERANGKA TEORITIS DAN HIPOTESIS

Keinginan Berpindah Kerja

Menurut Varghese (2019) dalam Salama et.al,(2022) keinginan ber-
pindah kerja merupakan keinginan karyawan untuk lepas dari peker-
jaannya dalam waktu dekat, serta mencari pekerjaan baru. Menurut
Perumal et al.,(2018) dalam Ahmad (2022) keinginan berpindah kerja
adalah keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, keingi-
nan berpindah kerja secara luas didefinisikan sebagai proses (pertim-
bangan untuk keluar), keputusan (berencana untuk keluar) dan per-
ilaku (mencari pekerjaan baru). Sedangkan menurut Amadi (2019) da-
lam jurnal Pantouw et al.,(2022) keinginan berpindah kerja adalah
keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi baik berupa
pengunduran diri maupun pemberhentian, dengan adanya keinginan
berpindah kerja yang tinggi dapat menyebabkan kurangnya efektifnya
sebuah organisasi karena hilangnya karyawan yang berpengalaman.

Stres kerja

Rajesh (2016) dalam salama et al.,(2022) stres kerja dapat diartikan
sebagai ketidaksanggupan karyawan dalam menghadapi tantangan
atau tekanan yang timbul dari pekerjaannya. Hal ini terjadi ketika ter-
dapat ketidaksesuaian antara keterampilan pekerja dan tuntutan yang
harus dipenuhi dalam pekerjaannya. menurut ola et al., (2019) dalam
ahmad (2022) stres kerja didefinisikan sebagai tanggapan tubuh yang
tidak jelas terhadap suatu dorongan pada suatu peristiwa, stres kerja
didefinisikan sebagai tekanan atau kesedihan yang dirasakan oleh kar-
yawan pada situasi sulit. menurut grag dalam jurnal pantouw et.
al.,(2022) stres kerja adalah hasil ketidakcocokan antara kemampuan
individu dengan tuntutan organisasi.

Kelelahan Kerja

Menurut Jiang (2021) dalam Salama et al.,(2022) Kelelahan Kerja
adalah jenis respon stres yang sering kali muncul pada orang yang



memiliki kontak langsung dan intens dengan orang lain, hal ini mun-
cul dikarenakan karyawan mencoba menyelesaikan banyak tugas da-
lam waktu yang relatif singkat karena waktu yang diberikan tidak real-
istis dan terlalu banyak proyek dan rapat yang harus diselesaikan sege-
ra. Menurut Maslach dan Jackson (1996) dalam dalam Salama et
al.,(2022) terdapat tiga aspek dari kelelahan kerja ditandai oleh kele-
lahan emosional, depersonalisasi dan penurunan pencapaian diri.
Menurut WHO ICD-11 (2019) dalam jurnal Gilang dan Genita (2024)
kelelahan kerja adalah sebuah sindrom yang disebabkan oleh stres
kronis di tempat kerja yang tidak ditangani, yang ditandai beberapa
hal: penipisan energi atau kelelahan, perasaan negatif atau sinisme
terkait pekerjaanya dan penurunan kinerja profesional.

Pengaruh stres kerja terhadap keinginan berpindah kerja.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Omar (2020) dalam
Salama et al.,(2022) mengindikasikan bahwa stres kerja memiliki hub-
ungan positif yang signifikan dengan peningkatan keinginan berpin-
dah kerja pada karyawan, stres kerja dalam jangka panjang dari kar-
yawan dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan
pekerjaannya, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami, semakin
besar keinginan karyawan untuk lepas dari pekerjaan. Menurut Huang
(2018) dalam Salama et al.,(2022) Stres kerja merupakan faktor penting
dibalik keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaannya Stres kerja
yang berkepanjangan dapat menyebabkan kelelahan emosional. Pen-
ingkatan stres terhadap pekerjaan memiliki hubungan langsung
dengan peningkatan karyawan untuk lepas dari pekerjaan. Stres yang
dialami karyawan berkontribusi pada peningkatan keinginan untuk
lepas dari pekerjaannya, karyawan yang mengalami stres cenderung
merasa tidak puas dan lebih mempertimbangkan untuk mencari peker-
jaan lain Wen et al., (2020). Menurut Li et al.,(2021) dalam Ahmad
(2022) mengatakan stres kerja yang tinggi yang dirasakan oleh karya-
wan memiliki dampak pada keinginan berpindah kerja, stres kerja
merupakan salah satu jenis emosi yang tidak menyenangkan sehingga
hal ini akan berdampak pada keinginan berpindah kerja. Menurut
Thevanes dan Harikaran (2020) dalam dalam Ahmad (2022,5)
menemukan hubungan yang signifikan antara tingkat stres kerja dan
keinginan berpindah kerja, stres kerja memilik dampak terhadap gejala
kejiwaan hal ini mengakibatkan karyawan untuk berhenti berkerja.
Menurut Pantouw et al.(2022) mengatakan stres kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap keinginan berpindah kerja, semakin tinggi
tingkat stres kerja yang dirasakan oleh karyawan maka semakin tinggi
keinginan berpindah kerja atau keinginan karyawan untuk keluar dari
perusahaan.

H1 : stres kerja berpengaruh positif signfikan terhadap keinginan
berpindah kerja

Pengaruh stres kerja terhadap kelelahan kerja

Menurut Salem (2015) dalam Salama et al.,(2022) mengindikasikan
stres kerja memiliki hubungan positif terhadap kelelahan kerja, karya-
wan yang memiliki tekanan tinggi seperti beban kerja yang berlebihan,
tuntunan waktu cenderung mengalami stres yang berkepanjangan,
peran kelelahan kerja sebagai Kelelahan kerja muncul diakibatkan
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adanya stres kerja yang berkepanjangan. Menurut Wen (2020) dalam
dalam Salama et al.,(2022) mengatakan bahwa ada empat aspek dari
peran stres, beban kerja kuantitatif (jumlah pekerjaan yang terlalu ban-
yak), beban kerja kualitatif (pekerjaan yang susah untuk dilakukan),
ambiguitas dan konflik. Peran ambiguitas dan peran konflik mem-
berikan gambaran yang berkaitan dengan kelelahan, ambiguitas mem-
iliki dampak yang sangat merugikan untuk karyawan dan peran kon-
flik merupakan dugaan penting dari kelelahan emosional.

Menurut karape dan uludang (2008) dalam Wen et al.,(2020)
mengatakan peran konflik dan ambiguitas memiliki pengaruh positif
terhadap kelelahan emosional.

H2: stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kelelahan
kerja.

Pengaruh Kelelahan Kerja Terhadap Keinginan Berpindah Kerja

Menurut Salama et al.(2022) mengindikasikan bahwa kelelahan
kerja terhadap keinginan berpindah kerja memiliki hubungan yang
positif. Ketika karyawan memiliki stress kerja yang tinggi, karyawan
cenderung mengalami tingkat kelelahan yang lebih besar. Kelelahan
kerja sebagai terhadap keinginan berpindah kerja, peran stress yang
dialami oleh karyawan akan meningkatkan kelelahan kerja bagi kar-
yawan, situasi ini akan membantu karyawan untuk lepas dari peker-
jaannya. Menurut Meintjes (2019) dalam Salama et al.,(2022) Kelelahan
kerja berdampak positif terhadap keinginan berpindah kerja. Kelelahan
disebabkan oleh kebosanan dan beban kerja yang berat. Depersonal-
isasi disebabkan oleh keegoisan (merasa bahwa dirinya lebih unggul
dari karyawan lain) performa kerja dipengaruhi oleh rendahnya
produktivitas dan kepercayaan diri. Menurut Karatepe (2013) dalam
Wen et al.,(2020) mengatakan karyawan yang memiliki beban kerja
yang tinggi dan konflik keluarga-pekerjaan dapat mengalami kelelahan
emosional yang besar serta kelelahan yang tinggi dapat menyebabkan
keinginan berpindah kerja pada karyawan. Menurut Gilang dan Genita
(2024) mengatakan bahwa terdapat hubungan pengaruh yang signif-
ikan antara burnout terhadap turnover intention, semakin tinggi
burnout yang dirasakan oleh karyawan maka semakin tinggi turnover
intention pada karyawan. Kelalahan kerja baik secara fisik maupun
emosional dan kurangnya dukungan serta penghargaan dari perus-
ahaan dapat menyebabkan kelelahan kerja yang signifikan pada kar-
yawan, hal ini dapat memicu munculnya turnover intention pada kar-
yawan.

H3 : kelelahan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
keinginan berpindah kerja.

Peran mediasi kelalahan kerja dalam hubungan stres kerja ter-
hadap keinginan berpindah kerja

Menurut Thomas (2013) dalam Salama et al.,(2022) kebosanan kerja
merupakan salah satu penyebab tingginya keinginan untuk berpindah
kerja, keinginan berpindah kerja karyawan muncul ketika karyawan
merasakan banyaknya tekanan kerja dan merasakan ketidakpuasan
bekerja. Menurut Chiang (2017) dalam Salama et al.,(2022) Mengindi-



kasikan hubungan yang positif stres kerja dan keinginan berpindah
kerja dengan mediasi kelelahan kerja. Kelelahan kerja berfungsi se-
bagai mediasi parsial, stres kerja menghasilkan kelelahan kerja yang
tinggi, yang berdampak pada tingginya keinginan berpindah kerja pa-
da karyawan.

Stres kerja tidak hanya mempengaruhi langsung terhadap keingi-
nan berpindah kerja tetapi juga melalui kelelahan kerja, dalam hasil
penelitian ini kelelahan kerja memiliki peran penting dalam menjelas-
kan bagaimana stres kerja dapat mempengaruhi keinginan berpindah
kerja. Menurut Wen et al.,(2020) mengatakan bahwa kelelahan mem-
iliki pengaruh sebagai mediasi parsial yang signifikan antara peran
stres dan keinginan berpindah kerja.

H4: kelalahan kerja berpengaruh positif signifikan pada hubungan
stres kerja terhadap keinginan berpindah kerja .

Stres Kerja

Gambar 1
Kerangka Pemikiran

3. METODE PENELITIAN
Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Menurut sugiyono (2022:131) Sampel adalah sebagian dari popu-
lasi yang mewakili karakteristik tertentu dalam populasi tersebut. Da-
lam penelitian ini sampel yang diambil berasal dari populasi dan kes-
impulan yang diambil dari sampel dapat diterapkan untuk populasi
secara keseluruhan. Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan
yang bekerja di divisi produksi pada PT. Intidragon Suryatama Mojok-
erto.

Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala Lik-
ert. Menurut sugiyono (2022:152) Skala Likert dipakai untuk mengukur
sikap, pendapat dan pandangan seseorang tentang fenomena yang ter-
jadi (sosial). Penilaian yang mencakup pandangan positif dan negative,
dengan kriteria 1 sampai dengan 5. 1 (Sangat Tidak Setuju), 5 (Sangat
Setuju)

Teknik yang digunakan peneliti adalah teknik purposive sampling,
yaitu teknik pengambilan sampel dengan mempertimbangkan aspek-
aspek tertentu (Usia, Minimal Berkerja, Penyebaran Kusioner dil-
akukan secara offline) Sampel yang diambil memiliki karakteristiang
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relevan dengan tujuan penelitian. Dalam proses pengukuran sampel,
sampel diukur dengan menggunakan rumus slovin, yang memiliki
Tingkat kesalahan (Margin of error) 10%

Rumus Slovin :

Diketahui :

N : 700 Karyawan yang bekerja di divisi Produksi

e:0,10%

Penyelesaian :

N = N
T 14+ N(e)?
700
N= R T
1 + 700 (0,10)
700
N= —————
1 4700 (0,01)
700
147
700

Q
v

N=875

N=

Dari jumlah populasi sebesar 700 karyawan, kemudian peneliti
menggunakan rumus Slovin dengan margin of error 10%, sehingga
ketemu Jumlah sampel minimum dalam penelitian ini sebesar 88.
Namun, yang akan dijadikan responden oleh penelitian sebanyak 120
karyawan yang bekerja di divisi produksi.

Peneliti ini menggunaka yaitu PLS-SEM, Penggunaan PLS-SEM
dalam penelitian adalah untuk mengembangkan teori, dengan
menggunakan teknik ini peneliti bisa mengetahui hubungan antara
variabel laten, PLS-SEM dianggap sebagai metode analisis yang kuat
karena tidak memerlukan data yang diukur pada skala tertentu.
Metode ini membantu dalam menganalisis data yang lebih akurat dan
memberikan pemahaman yang mendalam tentang hubungan
antarvariabel penelitian.

4. ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Analisis data yang sudah dikumpulkan dan akan dilakukan ana-
lisis deskriptif dan analisis statistik, serta memberikan hasil uji validi-
tas dan reliabilitas pada masing-masing variabel di dalam penelitian
untuk memecahkan permasalahan yang ada. Dalam penelitian ini
menggunakan sampel sebesar 120 responden.

4.1. Outer Model

a. Uji Validitas

Uiji validitas dapat dikatakan valid apabila memiliki nilai loading
factor >0,5. Berikut ini adalah hasil dari uji validitas dan reliabilitas
dalam peneliti.



Tabel 4.1
Uji convergent Validity (Valid)

Variabel Kode SK KK KBK
SK (X) SK-1 0.857
SK-2 0.771
SK-3 0.809
SK-5 0.828
SK-6 0.854
SK-7 0.783
KK (2) KK-1 0.816
KK-2 0.922
KK-3 0.901
KK-4 0.904
KBK (Y) KBK-1 0.837
KBK-3 0.913

Uji validitas telah diolah dan dianalisis secara menyeluruh ber-
dasarkan tabel 4.1, pada tabel diatas pada setiap item pernyataan dapat
dikatakan valid dikarenakan item pernyataan memiliki nilai loading
factor diatas >0,5.

b. Discriminant Validity

Discriminant Validity dilihat dari Heterotrait-Monotrait Ratio
(HTMT), dan Cross Loading antara indikator dengan konstruk. model
yang digunakan untuk mengukur beban pada struktur.

Pengujian discriminant validity dilakukan dengan melihat nilai
Heterotrait-Monotrait ratio (HTMT), pada tabel 4.2 dibawah ini
menunjukan nilai HTMT kurang dari 0,9 sehingga dapat disimpulkan
bahwa model pengukuran telah memenuhi kriteria validitas diskrimi-
nan.

Tabel 4.2
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Variabel KBK KK SK
KBK

KK 0,311

SK 0,228 0,516

Sumber : data Diolah

Cross Loading jika hubungan konstruk setiap indikator lebih besar
dibandingkan besaran konstruk lainnya. Maka konstruk laten mem-
prediksi indikator tersebut lebih baik.
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Tabel 4.3
Cross Loading Sampel Penelitian
Variabel Kode SK KK KBK
SK-1 0.857 0.317 0.196
SK-2 0.771 0.335 0.045

SK-3 0.809 0.363 0.209
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SK (X) SK-5 0828  0.437 0.071
SK-6 0854  0.399 0.166
SK-7 0783  0.449 0.190
KK-1 0460  0.816 0.068
KK-2 0469 0922 0.261
KK (2) KK-3 0337  0.901 0.294
KK-4 0414  0.904 0.275
KBK (Y) KBK-1 0134  0.189 0.837
KBK-3 0181  0.253 0.913

Sumber: Data Diolah

Hasil dari Cros Loading pada tabel 4.3 diatas, menunjukkan bahwa
seluruh item memiliki korelasi lebih besar atau lebih tinggi daripada
variabel yang diukur. Sehingga hasil yang didapat adalah konstruk
pada penelitian ini dapat dikatakan memiliki discriminant validity yang
baik.

a. Uji Reliabilitas

Untuk Uji Reliabilitas proses pengujian menggunakan PLS-SEM
dilihat dengan menggunakan nilai dari Cronbach’s Alpa dan Composite
Reliability untuk dapat dikatakan cukup. Maka, nilai >0,7. Hasil nilai
dari uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel 4.2

Tabel 4.4
Koefisien Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability

. Koefisien koefisien Compo .
Variabel Cronbach's Alpha  site Reliability Hasil
SK 0.901 0.924 Reliabel
KK 0.909 0.936 Reliabel
KBK 0.703 0.868 Reliabel

Sumber : Data Diolah

Average Variance Extracted (AVE) nilai dari AVE > 0,5 untuk bisa
dikatakan baik.

Tabel 4.5
Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Variabel AVE Hasil
SK 0.668 Valid
KK 0.786 Valid
KBK 0.768 Valid

Sumber: Data Diolah

Berdasarkan hasil dari Average Variance Extracted (AVE) pada tabel 5
diperoleh hasil lebih besar dari 0.5 sehingga bisa dikatakan baik
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a. R-Square (R?): '
Berikut ini merupakan hasil R? yang sudah diolah oleh peneliti,
yang ditampilkan dalam tabel 6

Tabel 4.6 351
Hasil R-Square (R?)
Variabel R-square
Kelelahan Kerja 0.226
Keinginan = Berpindah

Kerja 0.071

Sumber: data diolah

Berdasarkan hasil R-square yang sudah diolah oleh peneliti, pada
tabel 6 menunjukan bahwa variabel kelelahan kerja memiliki R? sebesar
22,6% yang dimana ini menunjukkan kelelahan kerja mampu
menjelaskan pada variabel stres kerja sebesar 22,6% sedangkan sisanya
77,4% dijelaskan oleh variabel lainnya, variabel Keinginan Berpindah
Kerja memiliki R? sebesar 7,1% yang dimana ini menunjukan bahwa
keinginan berpindah kerja mampu menjelaskan pada variabel stres
kerja dan kelelahan kerja sebesar 7,1% sedangkan sisanya 92,9 %
dijelaskan oleh variabel lainnya.

4.2 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan software
SmartPLS 4.1.0.9, Hipotesis harus menggunakan perbandingan nilai
Original Sample dan P-values. P-values harus memiliki nilai < 0,05 jika
kedua nilai tersebut sesuai maka hipotesisnya bisa dikatakan diterima,
namun jika nilai kedua tidak sesuai maka bisa dikatakan hipotesisnya
ditolak.
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Tabel 4.7

Koefisien jalur dan P-value

original
352 Hipotesis Keterangan Egr;wple P Values Hasil
H1 SK—KBK 0,079 0,459 Ditolak
H2 SK—KK 0,476 0,000 Diterima
H3 KK—KBK 0,219 0,052 Ditolak

Berdasarkan tabel 7 diatas, memaparkan hasil dari pengujian
hipotesis yang dilakukan oleh peneliti dengan analisis sebagai berikut:

Hipotesis 1

Hasil pengujian pada hipotesis 1, pada variabel stres kerja ter-
hadap keinginan berpindah kerja memiliki nilai sebesar 0,079 dan un-
tuk nilai P-Value sebesar 0,459 yang dimana lebih dari 0,05. Dari hasil
nilai original sample dan P-value disimpulkan bahwa variabel stres
kerja tidak berpengaruh terhadap keinginan berpindah kerja pada kar-
yawan yang bekerja dibagian produksi di PT. Intidragon suryatama
Mojokerto,

Hasil pengujian hipotesis ini tidak sejalan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Omar et.al, (2020) dalam Salama et al, (2022) yang
mengatakan “terdapat hubungan positif antara stres kerja terhadap
keinginan berpindah kerja, stres yang luar biasa dari karyawan,
meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaanya”.
Namun pernyataan yang dikatakan oleh Omar et.al, (2020) tidak se-
jalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terhadap
karyawan yang bekerja dibagian produksi di PT intidragon Suryatama
Mojokerto.

Hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Latansa et al., (2024) stres kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap keinginan berpindah kerja artinya
kenaikan stres kerja yang dirasakan oleh karyawan tidak memberikan
pengaruh terhadap keinginan berpindah kerja, hasil pegujian pada
hipotesis ini didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
jannavi et al., (2024) mengatakan bahwa stres kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap keinginan untuk berpindah kerja.

Berdasarkan hasil penelitian, stres kerja tidak berpengaruh positif
signifikan terhadap keinginan berpindah kerja pada karyawan yang
bekerja dibagian produksi di PT. Intidragon Suryatama Mojokerto, var-
iabel stres kerja bukan salah faktor yang dapat memicu keinginan ber-
pindah kerja.namun, diduga kuat bahwa terdapat variabel lain yang
mampu memiliki pengaruh yang besar selain stres kerja pada karya-
wan yang bekerja dibagian produksi, dan karyawan beranggapan
bahwa stres kerja merupakan bagian dari pekerjaan.Terdapat beberapa
karyawan yang memiliki keinginan berpindah kerja namun karyawan
memilih untuk bertahan. dikarenakan keterbatasan pilihan pekerjaan
dan persyaratan usia, kesulitan mencari pekerjaan dan persyaratan



usia merupakan hal yang penting mengapa karyawan lebih memilih
bertahan ditempat kerja, Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian
besar karyawan beranggapan bahwa stres kerja merupakan bagian dari
pekerjaan dan karyawan memilih bertahan dikarenakan kesulitan
mencari pekerjaan dan kriteria usia bekerja.

Hipotesis 2

Hasil pengujian pada hipotesis 2, pada variabel stres kerja
terhadap kelelahan kerja memiliki nilai sebesar 0,476 dan untuk nilai P-
Value sebesar 0,000 yang dimana kurang dari 0,05. Dari hasil nilai
original sample dan P-Value disimpulkan bahwa stres kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kelelahan kerja pada
karyawan yang bekerja dibagian produksi di PT. Intidragon suryatama
Mojokerto.

Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Salem et al., (2015) dalam Salama et al.,(2022) yang
mengatakan “terdapat hubungan positif antara stres kerja terhadap
kelelahan kerja, kelelahan sebagai konsenkuensi dari tututan pekerjaan
yang berlebihan, karyawan yang mengatakan bahwa stres kerja
mengakibatkan kelelahan pada karyawan. Hasil penelitian terdahulu
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terhadap
karyawan yang bekerja dibagian produksi di PT intidragon Suryatama
Mojokerto.

Berdasarkan hasil penelitian, stres kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kelelahan kerja pada karyawan yang bekerja
dibagian produksi di PT. Intidragon Suryatama Mojokerto, variabel
stres kerja disebabkan oleh kelelahan kerja yang terus-menerus,
semakin sering karyawan merasa kelelahan dalam pekerjaannya dan
berjangka panjang akan mengakibatkan karyawan merasakan stres
kerja terhadap pekerjaannya. Hal ini disebabkan oleh kurangnya
arahan yang jelas dan sumber daya yang mendukung untuk
membantu menyelesaikan pekerjaan pada karyawan sehingga hal ini
akan mengakibatkan penurunan produktivitas dan kontribusi
karyawan terhadap pekerjaanya serta hilangnya semangat dalam
bekerja. Karyawan yanng bekerja dibagian produksi di PT. Intidragon
Suryatama Mojokerto mengalami kelelahan kerja yang tinggi yang
mengakibatkan mudahnya emosi pada saat bekerja, merasakan
kelelahan diakhir hari bekerja, merasakan kelelahan saat memulai
bekerja.

Hipotesis 3

Hasil pengujian pada hipotesis 3, pada variabel kelelahan kerja
terhadap keinginan berpindah kerja memiliki nilai sebesar 0,219 dan
untuk nilai P-Value sebesar 0,052 yang dimana lebih dari 0,05. Dari
hasil nilai original sample dan P-Value disimpulkan bahwa kelelahan
kerja tidak berpengaruh terhadap keinginan berpindah kerja pada
karyawan yang bekerja dibagian produksi di PT. Intidragon suryatama
Mojokerto.

Hasil pengujian hipotesis ini tidak sejalan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Rahim et al,(2016) dalam Salama et.al, (2022)
yang mengatakan “terdapat hubungan positif antara kelelahan kerja
terhadap keinginan berpindah kerja,”. Namun hasil penelitian yang
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dilkukan oleh Rahim et al.,(2016) tidak sejalan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh peneliti terhadap karyawan yang bekerja dibagian
produksi di PT intidragon Suryatama Mojokerto.

Hasil pengujian hipotesis ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Cindy dan fransiscus (2024) bahwa terdapat hubungan
yang positif namun tidak signifikan, ketika kelelahan kerja melemah
maka akan terjadi penurunan tingkat keinginan berpindah kerja pada
karyawan. Namun secara statistik memiliki pengaruh yang tidak
signifikan.

Berdasarkan hasil penelitian, kelelahan kerja tidak berpengaruh
positif signifikan terhadap keinginan berpindah kerja pada karyawan
yang bekerja dibagian produksi di PT. Intidragon Suryatama
Mojokerto. Namun, diduga kuat bahwa terdapat variabel lain yang
mampu memiliki pengaruh yang besar selain kelelahan kerja,
karyawan yang bekerja dibagian produksi beranggapan kelelahan
kerja yang dirasakan oleh karyawan tidak memicu keinginan
berpindah kerja dikarenakan keterbatasan peluang untuk bisa bekerja
ditempat lain, sedangkan karyawan yang memiliki keinginan untuk
berpindah kerja namun, tidak memiliki alternatif pekerjaan lain. Hal
ini akan mempersulit karyawan untuk bisa diterima kerja ditempat
lain, sehingga karyawan lebih memilih untuk bertahan ditempat
karyawan bekerja, waupun berimbas pada kelelahan kerja pada saat
memulai hari dan akhir hari bekerja.

Hipotesis 4

Peran kelelahan kerja sebagai variabel intervening (medasi), dalam
hubungan kelelahan kerja terhadap keinginan berpindah kerja dapat
diketahui dengan SmartPLS dengan menggunakan bootstrapping
dengan melihat pada specitif indirect effects. Dalam penelitian ini
untuk pengaruh tidak langsung (Indirect Effect), menggunakan rumus

sebagai berikut:
Pengaruh tidak langsung (Indirect Effect) = PYX x PYZ
=0,476 x 0,219
=104

Hasil di atas sesuai dengan tabel 8 mengenai hasil dari Specitif Indirect
Effect dalam SmartPLS yang digunakan oleh peneliti.

Tabel 4.8
Specific Indirect Effects
original - Standart - gerictic P oval
Keterangan sampel deviation (O/STDEV) ues Hasil
(0) (STDEV)
SK—-KK—KBK 0,104 0,059 1,751 0,080 Ditolak

Sumber: Data Diolah

Pengaruh total (Total Effect) Z = PZX + (PYX x PYZ)
=0,079 + (0,476 x 0,219)
=0,079 + 0,104
=0,183



Tabel 4.9

Total Effect
original Staqda}rt T o P Hasil
sample (O)  deviation statistic ~ Values
H1 SK—KBK 0,183 0,089 2,051 0,040 Diterima
H2 SK—KK 0,476 0,072 6,569 0,000 Diterima
H3 KK—KBK 0,219 0,113 1,941 0,052 Ditolak

JBB
14, 2

355

Sumber: Data Diolah

Berdasarkan hasil dari indirect effect dan total effect yang sudah
dilakukan oleh peneliti, menunjukkan bahwa peran kelelahan kerja
sebagai intervening atau medasi ditolak. hal ini dibuktikan pada hasil
indirect effect memiliki nilai 0,104 dan hasil total effect memiliki nilai
sebesar 0,219. Sehingga kelelahan kerja sebagai mediasi dalam jurnal
Salama et.al, (2022) yang digunakan oleh peneliti tidak terbukti,
diduga kuat bahwa terdapat variabel yang mampu memiliki pengaruh
yang besar selain kelelahan kerja. sehingga ini dapat menjadi pembela-
jaran untuk yang lebih baik kedepannya bagi peneliti.

Hasil pengujian hipotesis ini tidak sejalan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Chiang et al.(2017) dalam Salama et al.,(2022)
yang mengatakan “terdapat hubungan positif antara stres kerja, kele-
lahan kerja terhadap keinginan berpindah kerja, stres Kkerja
menghasilkan kelelahan kerja sehingga berdampak pada keinginan
berpindah kerja”.

Hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Amalia dan Nugroho (2024) tidak ter-
dapat pengaruh signifikan pada stres kerja terhadap keinginan berpin-
dah kerja dengan kelelahan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil pen-
gujian ini dikudung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Bella
dan Diah (2024) yang mengatakan peran mediasi kelelahan kerja dalam
hubungan stres kerja terhadap keinginan berpindah kerja tidak signif-
ikan, stres kerja yang meningkat maka belum tentu dapat meningkat-
kan kelelahan kerja yang berdampak pada keinginan berpindah kerja.

Hasil pengujian pada hipotesis 4, menunjukan bahwa kelelahan
kerja berperan sebagai variabel mediasi ditolak. hal ini dibuktikan
dengan hasil dari nilai original sample sebesar 0,104 dan untuk nilai P-
value sebesar 0,080 lebih dari 0,05. Sehingga peneliti dapat menyim-
pulkan bahwa variabel kelelahan kerja berperan sebagai mediasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap hubungan antara stres kerja terhadap
keinginan berpindah kerja, stres kerja yang tinggi dan terjadi secara
terus menerus hal ini akan berdampak pada kelelahan kerja. namun
kelelahan kerja tidak bisa memediasi antara stres kerja terhadap
keinginan berpindah kerja. diduga kuat bahwa terdapat variable lain
yang mampu memiliki pengaruh yang besar selain kelelahan kerja.
Karyawan dibagian produksi beranggapan bahwakelelahan kerja
yang dirasakan oleh karyawan tidak memicu keinginan berpindah ker-
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ja dikarenakan keterbatasan peluang kerja, karyawan yang bekerja
dibagian produksi cenderung lebih memilih untuk bertahan meskipun
merasakan stres ditempat kerja dan merasakan kelelahan pada saat
memulai hari dan diakhir hari bekerja. Namun, stres kerja dan kele-
lahan kerja yang dirasakan pada karyawan yang bekerja dibagian
produksi dapat diatasi dengan interaksi antar karyawan yang positif
dan mendukung. Obrolan yang ringan pada saat istirahat dan kegiatan
sosial di luar kerja dapat meningkatkan hubungan antar karyawan.
Sehingga keinginan berpindah kerja pada karyawan berkurang.

5. SIMPULAN, IMPLIKASI, SARAN, DAN KETERBATASAN

Hasil penelitian ini menunjukan variabel stres kerja tidak
berpengaruh terhadap keinginan berpindah kerja pada karyawan yang
bekerja dibagian produksi di PT. Intidragon Suryatama Mojokerto, hal
ini menunjukkan bahwa tinggi atau rendahnya stres kerja yang
dirasakan oleh karyawan tidak berdampak pada keinginan berpindah
kerja. maka Hipotesis 1 ditolak. Variabel stres kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kelelahan kerja pada karyawan yang bekerja
dibagian produksi di PT. Intidragon Suryatama Mojokerto, hal ini
menunjukkan bahwa stres kerja selalu memiliki dampak terhadap
kelelahan kerja, semakin tinggi.stres yang dirasakan oleh karyawan
ditempat kerja, maka semakin tinggi kelelahan karyawan pada
pekerjaanya. maka Hipotesis 2 diterima Kelelahan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap keinginan berpindah kerja pada
karyawan yang berkerja dibagian produksi di PT. Intidragon
Suryatama Mojokerto, hal ini menunjukkan bahwa kelelahan kerja
yang dirasakan oleh karyawan tidak mempengaruhi keinginan
karyawan untuk berpindah kerja. maka Hipotesis 3 ditolak. peran
kelalahan kerja sebagai mediasi tidak berpengaruh signifikan dalam
hubungan stres kerja terhadap keinginan berpindah kerja pada
karyawan yang bekerja dibagian produksi di PT. Intidragon Suryatama
Mojokerto,, hal ini menunjukKan bahwa semakin tinggi tingkat stres
kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat menyebabkan kelelahan
kerja pada karyawan. Namun, kelelahan kerja bukan alasan utama
mengapa karyawan memiliki keinginan untuk berpindah kerja. maka
Hipotesis 4 ditolak. Implikasi dalam penelitian ini adalah pentingnya
bagi perusahaan dalam mengelola stres dan kelelahan kerja yang
terjadi pada karyawan agar tidak terjadi keinginan berpindah kerja

Berdasarkan penelitian yanng sudah dilakukan oleh peneliti,
terdapat beberapa keterbatasan antara lain: kurangnya waktu peneliti
dalam menyebarkan kuesioner, dikarenakan sebagian karyawan
berkerja secara shift, sehingga peneliti tidak bisa menyebarkan secara
penuh. Pada Saat menyebarkan kuesioner, tanggapan yang diberikan
responden melalui kuesioner tidak berjalan dengan optimal. Pada
variabel keinginan berpindah kerja hanya memberikan dampak
sebesar 7,1 persen dan sisanya 92,9 persen dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti oleh peneliti, sehingga variabel keinginan
berpindah kerja tidak mampu menjelaskan secara baik. Sampel
penelitian hanya terdiri dari karyawan yang bekerja dibagian produksi
saja, sehingga hasil penelitian tidak bisa digeneralisasi untuk divisi



yang lain. Terdapat beberapa variabel yang memiliki pengaruh yang
lebih besar dibandingkan stres kerja dan kelelahan kerja.

Berdasarkan penelitian dan analisis yang dilakukan oleh penelitian
terdahulu dan penelitian sekarang, peneliti memberikan masukan dan
saran yang diharapkan dapat digunakan sebagai pertimbangan untuk
penelitian selanjutnya, disaranakan kepada penelitian selanjutnya
memalukan penelitian pada divisi yang lain seperti : keuangan dan
pemasaran, dikarenakan setiap divisi memiliki tekanan kerja yang
berbeda. Menambahkan variabel-variabel yang memiliki dampak
terhadap keinginan berpindah kerja.
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