LAMPIRAN

Lampiran 1 : Kuesioner Sampel Kecil

[ No Responden :

UNIVERSITAS HAYAM WURUK
Perbanas Surabaya

/ KUESIONER SAMPEL KECIL \

DAMPAK STRES KERJA DAN KELELAHAN KERJA
TERHADAP NIAT BERPINDAH KARYAWAN
MILLENIAL DI MALANG

- /

PENELITI :

Yopie Pujianto
UNIVERSITAS HAYAM WURUK PERBANAS
SURABAYA
2024



Dengan Hormat,

Dalam rangka melengkapi data yang diperlukan untuk memenubhi tugas akhir,
dengan ini peneliti menyampaikan kuesioner penelitian mengenai “Dampak Stres
Kerja dan Kelelahan Kerja terhadap Niat Berpindah Karyawan Millenial di
Malang”. Pada kuesioner ini peneliti menjamin kerahasiaan responden. Adapun
hasil kuesioner ini akan digunakan untuk memenuhi tugas akhir program sarjana
Universitas Hayam Wuruk Perbanas Surabaya.

Peneliti juga memahami waktu Bapak/Ibu sangatlah terbatas, namun peneliti
juga berharap kesediaan Bapak/Ibu untuk membantu keberhasilan penelitian ini
dengan mengisi secara lengkap kuesioner yang terlampir.

Peneliti mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya atas kesediaan
Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktu untuk menjawab semua pernyataan dalam
kuesioner ini.

Peneliti

Yopie Pujianto



IDENTITAS RESPONDEN

Silakan isi pertanyaan mengenai biodata anda dengan benar.

1. Nama

2. Bagian/Divisi

NN AN AN AN NN

N N N N N N N

Divisi Sumber Daya Manusia
Divisi Keuangan

Divisi Pemasaran

Divisi Produksi atau Operasional
Divisi Teknologi dan Informasi
Divisi Keamanan

dll

3. Usia

27 >

%
<

< 32 Tahun

32 > X < 38 Tahun

38 >

Vv
e

< 42 Tahun

Jenis Kelamin

5. Lama Bekerja

[N
V

> X < 3 Tahun

3 > X < 5Tahun

v

X > 5 Tahun

Apakah Bapak/Ibu bekerja
di Malang

Ya

Tidak




PETUNJUK PENGISIAN

Berikut ini terdapat sejumlah pernyataan, Bapak/Ibu di mohon untuk
memberikan tanggapan terhadap pernyataan di bawah ini sesuai dengan cara
memberikan tanda (\) pada kolom yang tersedia. Berikut alternatif jawaban yang

dapat dipilih :

2

1 | jika tanggapan responden “sangat tidak setuju’
jika tanggapan responden “tidak setuju”

jika tanggapan responden “ragu-ragu”

jika tanggapan responden “setuju”

jika tanggapan responden “sangat setuju”

gl lwin

1. Stres Kerja

No. | Kode Pertanyaan STS|TS|RG|S|SS
Item
1. | WS1 |Saya harus melakukan pekerjaan
dengan cara yang berbeda

2. | WS2 | Saya menerima tugas tanpa adanya
kebutuhan  tenaga kerja  yang
dibutuhkan untuk menyelesaikannya
3. | WS3 | Saya harus menentang aturan untuk
menyelesaikan sebuah tugas

4, WS4 | Saya bekerja dengan beberapa
kelompok dengan cara yang berbeda
5. | WS5 | Saya menerima tugas dari dua orang
yang berbeda

6. | WS6 |Saya menerima tugas tanpa adanya
sumber daya untuk menyelesaikannya
7. | WS7 |Saya melakukan pekerjaan yang
sesuai dilakukan oleh satu individu
dan tidak dilakukan oleh individu lain
8. | WS8 |Saya mengerjakan pekerjaan yang
tidak perlu

9. | WS9 | Saatini, saya belum mengembangkan
rencana kedepannya untuk mencapai
tujuan pekerjaan saya

10. | WS 10 | Saya sadar bahwa belum bisa
membagi waktu dengan tepat

11. | WS 11 | Saya tidak menyadari tanggung jawab
saya




No. | Kode Pertanyaan STS | TS | RG SS
ltem
12. | WS 12 | Saya tidak tahu apa yang diharapkan
dari pekerjaan saya
13. | WS 13 | Saya merasa bingung mengenai
langkah yang seharusnya saya ambil
14. | WS 14 | Saya tidak yakin dengan kewenangan
jabatan saya
2. Kelelahan Kerja
No. | Kode Pertanyaan STS | TS | RG SS
ltem
1. |BO1 | Saya merasa emosi karena pekerjaan
saya
2. | BO2 | Saya merasa lelah di penghujung hari
kerja
3. | BO3 | Saya merasa lelah saat memulai hari
kerja
4. |BO4 |Saya merasa tegang saat bertemu
dengan atasan saya
5. | BO5 | Sayamerasategang ketika berinteraksi
langsung dengan karyawan lain
6. | BO6 |Saya merasa frustrasi  dengan
pekerjaan saya
7. | BO7 | Saya merasa bahwa pekerjaan saya
belebihan
8. | BO8 |Saya merasa Kkelelahan Kkarena
pekerjaan saya
9. |BO9 | Saya merasa  seperti sudah
menyelesaikan pekerjaan
3. Niat Berpindah
No. | Kode Pertanyaan STS | TS | RG SS
Item
1. |TI1 Jika saya diberi pilihan untuk memilih
lagi, saya akan memilih untuk bekerja
di pekerjaan lain
2. | TI2 Saya  mempertimbangkan  untuk

mengundurkan diri dari pekerjaan saya
saat ini di perusahaan




TI3

Saya akan berusaha mencari pekerjaan
baru dalam waktu satu tahun ke depan




Lampiran 2 : Lampiran Kuesioner Sampel Besar

[ No Responden :

UNIVERSITAS HAYAM WURUK
Perbanas Surabaya

/ KUESIONER SAMPEL BESAR \

DAMPAK STRES KERJA DAN KELELAHAN KERJA
TERHADAP NIAT BERPINDAH KARYAWAN
MILLENIAL DI MALANG

- /

PENELITTI :

Yopie Pujianto

UNIVERSITAS HAYAM WURUK PERBANAS
SURABAYA
2024



Dengan Hormat,

Dalam rangka melengkapi data yang diperlukan untuk memenubhi tugas akhir,
dengan ini peneliti menyampaikan kuesioner penelitian mengenai “Dampak Stres
Kerja dan Kelelahan Kerja terhadap Niat Berpindah Karyawan Millenial di
Malang”. Pada kuesioner ini peneliti menjamin kerahasiaan responden. Adapun
hasil kuesioner ini akan digunakan untuk memenuhi tugas akhir program sarjana
Universitas Hayam Wuruk Perbanas Surabaya.

Peneliti juga memahami waktu Bapak/Ibu sangatlah terbatas, namun peneliti
juga berharap kesediaan Bapak/Ibu untuk membantu keberhasilan penelitian ini
dengan mengisi secara lengkap kuesioner yang terlampir.

Peneliti mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya atas kesediaan
Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktu untuk menjawab semua pernyataan dalam
kuesioner ini.

Peneliti

Yopie Pujianto



IDENTITAS RESPONDEN

Silakan isi pertanyaan mengenai biodata anda dengan benar.

1. Nama

2. Bagian/Divisi

NN AN AN AN NN

N N N N N N N

Divisi Sumber Daya Manusia
Divisi Keuangan

Divisi Pemasaran

Divisi Produksi atau Operasional
Divisi Teknologi dan Informasi
Divisi Umum

dll

3. Usia

27 >

%
<

< 32 Tahun

32 > X < 38 Tahun

38 >

Vv
e

< 42 Tahun

Jenis Kelamin

5. Lama Bekerja

[N
V

> X < 3 Tahun

3 > X < 5Tahun

v

X > 5 Tahun

Apakah Bapak/Ibu bekerja
di Malang

Ya

Tidak




PETUNJUK PENGISIAN

Berikut ini terdapat sejumlah pernyataan, Bapak/Ibu di mohon untuk
memberikan tanggapan terhadap pernyataan di bawah ini sesuai dengan cara
memberikan tanda (\) pada kolom yang tersedia. Berikut alternatif jawaban yang

dapat dipilih :

2

1 | jika tanggapan responden “sangat tidak setuju’
jika tanggapan responden “tidak setuju”

jika tanggapan responden “ragu-ragu”

jika tanggapan responden “setuju”

jika tanggapan responden “sangat setuju”

gl lwin

4. Stres Kerja

No. | Kode Pertanyaan STS|TS|RG|S|SS
Item
1. | WS8 | Saya mengerjakan pekerjaan yang
tidak perlu

2. | WS9 | Saatini, saya belum mengembangkan
rencana kedepannya untuk mencapai
tujuan pekerjaan saya

3. | WS 11 | Saya tidak menyadari tanggung jawab
saya

4. | WS 12 | Saya tidak tahu apa yang diharapkan
dari pekerjaan saya

5. | WS 13 |Saya merasa bingung mengenai
langkah yang seharusnya saya ambil
6. | WS 14 | Saya tidak yakin dengan kewenangan
jabatan saya

5. Kelelahan Kerja

No. | Kode Pertanyaan STS|TS|RG|S|SS
Item
1. BO 1 | Saya merasa emosi karena pekerjaan
saya
2. BO 3 | Saya merasa lelah saat memulai hari
kerja

3. BO4 | Saya merasa tegang saat bertemu
dengan atasan saya

4. BO5 |Saya merasa  tegang ketika
berinteraksi langsung dengan
karyawan lain




6. Niat Berpindah

No. | Kode Pertanyaan STS | TS | RG SS
Item
1. | TI1 |Jika saya diberi pilihan untuk memilih
lagi, saya akan memilih untuk bekerja
di pekerjaan lain
2. TI2 |Saya  mempertimbangkan  untuk
mengundurkan diri dari pekerjaan saya
saat ini di perusahaan
3. | TI3 | Saya akan berusaha mencari pekerjaan

baru dalam waktu satu tahun ke depan




Lampiran 3 : Data Responden Sampel Kecil dan Sampel Besar

DATA RESPONDEN SAMPEL KECIL

No Bagian Usia Jenis kelamin Lama Bekerja | Bekerja di Malang
1 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
2 Administrasi 38 > X < 42 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya
3 Produksi 38 > X < 42 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya
4 Keamanan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
5 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki 3 > X < 5 Tahun Ya
6 Produksi 38 > X < 42 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya
7 Administrasi 38 > X < 42 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya
8 | Teknologi dan Informasi | 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
9 Keamanan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya

10 Pemasaran 38 > X < 42 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya

11 Keuangan 38 > X < 42 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya

12 Keamanan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki 3 > X < 5 Tahun Ya

13 Keamanan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya

14 Administrasi 38 > X < 42Tahun | Perempuan |3 > X < 5 Tahun Ya

15 | Teknologi dan Informasi | 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya

16 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya

17 Pemasaran 32 > X < 38 Tahun Laki-laki 3 > X < 5 Tahun Ya

18 Administrasi 32 > X < 38 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya

19 Pemasaran 38 > X < 42 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya

20 Administrasi 32 > X < 38 Tahun | Perempuan |3 > X < 5 Tahun Ya




No Bagian Usia Jenis kelamin Lama Bekerja | Bekerja di Malang
21 Keamanan 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
22 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
23 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
24 Pemasaran 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
25 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
26 Administrasi 27 > X < 32 Tahun | Perempuan |3 > X < 5 Tahun Ya
27 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
28 Administrasi 32 > X < 38 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya
29 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
30 Administrasi 32 > X < 38 Tahun | Perempuan | X > 5 Tahun Ya




DATA RESPONDEN SAMPEL BESAR

No Bagian Usia Jenis kelamin Lama Bekerja Bekerja di Malang
1 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
2 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
3 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
4 Pemasaran 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
5 Pemasaran 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
6 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
7 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
8 Produksi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
9 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya

10 Produksi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
11 Produksi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
12 Produksi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
13 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
14 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
15 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
16 Administrasi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
17 Keamanan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki > X < 5 Tahun Ya
18 Keamanan 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
19 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
20 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki > X < 5Tahun Ya
21 Produksi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
22 Produksi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya




No Bagian Usia Jenis kelamin Lama Bekerja Bekerja di Malang
23 Produksi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
24 Administrasi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya

Teknologi dan
25 Informasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki > X < 5 Tahun Ya
26 Pemasaran 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
27 | Sumber Daya Manusia | 27 > X < 32 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
28 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
29 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
30 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
31 Keuangan 32 > X < 38 Tahun Perempuan > X < 5 Tahun Ya
32 Produksi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
33 Produksi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
34 Produksi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki > X < 5 Tahun Ya
35 Keuangan 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
36 Pemasaran 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya

Teknologi dan
37 Informasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
38 Produksi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki > X < 5 Tahun Ya
39 Produksi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya

Teknologi dan

40 Informasi 27 > X < 32 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
41 Pemasaran 32 > X < 38 Tahun Laki-laki > X < 5 Tahun Ya
42 | Sumber Daya Manusia | 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
43 | Sumber Daya Manusia | 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya




No Bagian Usia Jenis kelamin Lama Bekerja Bekerja di Malang
44 | Sumber Daya Manusia | 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
45 | Sumber Daya Manusia | 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
Teknologi dan
46 Informasi 32 > X < 38 Tahun Perempuan > X < 5 Tahun Ya
47 Keuangan 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
48 Keuangan 32 > X < 38 Tahun Perempuan > X < 5 Tahun Ya
Teknologi dan
49 Informasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
50 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
51 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
Teknologi dan
52 Informasi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
53 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Perempuan > X < 5 Tahun Ya
54 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
55 Keamanan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki > X < 5 Tahun Ya
56 Administrasi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
57 Produksi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
58 Produksi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
Teknologi dan
59 Informasi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
60 Produksi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
61 Produksi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
Teknologi dan
62 Informasi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
63 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya




No Bagian Usia Jenis kelamin Lama Bekerja Bekerja di Malang
64 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Perempuan 3 > X < 5 Tahun Ya
65 Pemasaran 27 > X < 32 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
66 Produksi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
67 | Sumber Daya Manusia | 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
68 | Sumber Daya Manusia | 32 > X < 38 Tahun Laki-laki 3 > X < 5 Tahun Ya
69 | Sumber Daya Manusia | 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
70 | Sumber Daya Manusia | 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
71 | Sumber Daya Manusia | 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
72 | Sumber Daya Manusia | 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
73 | Sumber Daya Manusia | 38 > X < 42 Tahun Laki-laki 3 > X < 5 Tahun Ya
74 Produksi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
75 Pemasaran 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
76 Pemasaran 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
77 Pemasaran 27 > X < 32 Tahun Perempuan 3 > X < 5 Tahun Ya
78 Administrasi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
79 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Perempuan 1 > X < 3 Tahun Ya
80 Administrasi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
81 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
82 Keuangan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya

Teknologi dan
83 Informasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan 3 > X < 5 Tahun Ya
Teknologi dan
84 Informasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
85 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya




No Bagian Usia Jenis kelamin Lama Bekerja Bekerja di Malang
86 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki 3 > X < 5 Tahun Ya
87 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya

Teknologi dan
88 Informasi 32 > X < 38 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
89 Administrasi 32 > X < 38 Tahun Perempuan X > 5 Tahun Ya
90 Administrasi 38 > X < 42 Tahun Perempuan 3 > X < 5 Tahun Ya

Teknologi dan
91 Informasi 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
92 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki 1 > X < 3 Tahun Ya
93 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki 1 > X < 3 Tahun Ya
94 Keamanan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
95 Keamanan 38 > X < 42 Tahun Laki-laki X > 5 Tahun Ya
96 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki 1 > X < 3 Tahun Ya
97 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki 3 > X < 5Tahun Ya
98 Produksi 27 > X < 32 Tahun Laki-laki 1 > X < 3 Tahun Ya
99 Produksi 27 > X < 32 Tahun Perempuan 1 > X < 3 Tahun Ya
100 Administrasi 27 > X < 32 Tahun Perempuan 1 > X < 3 Tahun Ya




Lampiran 4: Bukti Olahan Kriteria Responden Sampel Kecil

Usia
27 = X < 32 Tahun 8 27% Jenis Kelamin
32 = X < 38 Tahun 5 17%| |Laki-laki 17 57%
38 = X = 42 Tahun 17 57%)| |Perempuan 13 43%
Total 30 Total 30

Divisi
Sumber Daya Manusia 0 0%
Keuangan 1 3%
Pemasaran 4 13%
Produlsi 5 17%
Teknologi dan Informas 2 7%
Divisi K eamanan 5 17%
dil 13 43%
Total 30

Lama Bekerja

1 =>X < 3Tahun 0%
3 =X < 5Tahun 20%
X > 5 Tahun 24 80%
Total 30




Lampiran 5 : Bukti Olahan Kriteria Responden Sampel Besar

Usia
27 = X < 32 Tahun 27 27%
32 = X < 38 Talun 33 33%
38 = X = 421 Tahun 40 40%
Total 100
Lama Bekerja
1 =X < 3Tam 7 7%
3 = X < 5 Tahun 19 19% Senisltelanin
X = 5 Tahm Al 2% Laki-laki 58 58%
Total 100 Perempuan 42 42%
Total 100
Divisi
Sumber Dayva Manusia 12 12%
Keuangan 5 5%
Pemasaran 9 9%
Produksi 25 25%
Teknologi dan Informasi 12 12%
Keamanan 5 5%
dil 32 32%
Total 100




Lampiran 6: Tabulasi Data Responden Sampel Kecil
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Lampiran 7: Tabulasi Data Responden Sampel Besar

TI3

TI2

TI1

BO5

BO4

BO3

BO1

WS14

WS13

WS12

WS11

WS9

WS8

No

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23




TI3

TI2

TI1

BO5

BO4

BO3

BO1

WS14

WS13

WS12

WS11

WS9

WS8

No

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47




TI3

TI2

TI1

BO5

BO4

BO3

BO1

WS14

WS13

WS12

WS11

WS9

WS8

No

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71




TI3

TI2

TI1

BO5

BO4

BO3

BO1

WS14

WS13

WS12

WS11

WS9

WS8

No

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95




TI3

TI2

TI1

BO5

BO4

BO3

BO1

WS14

WS13

WS12

WS11

WS9

WS8

No

96
97

98
99
100




Lampiran 8 : Bukti Uji Convergent Validity Sampel Kecil

Quter Loadings

= Matrix

BO1
BO2
BO3
BO4
BO3
BOB&
BOT
BO3
BOS9
m
T2
T3
W51
W510
W511
Ws12

Kelelahan Kerja
0.769
0.366
0.740
0.620
0.795
0.371
0.201
0.244
0.022

Miat Berpindah

0.723
0.813
0.763

Stres Kerja

0.402
0.424
0.600
0.763

Ws13
W514

Wws2
Ws3
W4
W55
Wse
WSs7
w53
W59

0.904
0.542
0.328
0.239
-0.227
0.296
0.367
0.316
0.589
0.794



Lampiran 9 :Bukti Uji Validitas dan Reliabilitas Sampel Kecil

Construct Reliability and Validity

¥ . i

=] Matrix |if Cronbach'sAlpha |3 rho A | = Copy to Clipboard: | pycel
Cronbach's Al.. rho_& Composite Rel..  Average Varian...
Kelelahan Kerja 0.679 0.768 0.725 0.281
Miat Berpindah 0.659 0.674 0.811 0.589
0.789 0.816 0.799 0.279

Stres Kerja



Lampiran 10 : Bukti Uji Convergent Validity Sampel Kecil Setelah Menghilangkan Pernyataan Tidak Valid

Outer Loadings

| Matrix

Kelelahan Kerja ~ Miat Berpindah Stres Kerja
BO1 0.806
BO3 0.771
BO4 0.659
BO5 0.783
m 0.740
T2 0.804
TI3 0.757
W51 0.602
Ws12 0.805
W513 0.931
Ws14 0.590
Wsa 0.614

W59 0.7711



Lampiran 11: Bukti Uji Validitas dan Reliabilitas Sampel Kecil yang sudah dihilangkan

Construct Reliability and Validity

1% Cronbach's Alpha |33 rhe A | 8% Composite Reliability | 3% Awverage Variance Extracted ...

| Matrix
Cronbach's &lpha  rho_ A Composite Reliability  Awverage Variance Extracted (AVE)
Kelelahan Kerja 0.755 0.779 0.842 0.573
Miat Berpindah 0.665 0.672 0.811 0.589
0.826 0.870 0.869 0.533

Stres Kerja



Lampiran 12: Bukti Uji Covergent Validity Sampel Besar

QOuter Loadings

|=] Matrix

B
BO3
BO4
BOS
™
T2
T3
W51
w512
W513
Ws14
W53
W59

Kelelahan Kerja  Miat Berpindah

0.806

0.866

0.920

0.831
0.890
0.853
0.845

Stres Kerja

0.829
0.854
0.849
0.787
0.732
0.838



Lampiran 13: Bukti Uji Validitas dan Reliabilitas Sampel Besar

Construct Reliability and Validity

|=] Matrix |{i% Cronbach's Alpha

24
{33

rho_A

% Composite Reliability | (3§ Awverage Variance Extracted ...

Cronbach's &lpha

Kelelahan Kerja 0.879
Miat Berpindah 0.831
0.899

Stres Kerja

rho_A  Composite Reliability  Awverage Variance Extracted (AVE)

0.891 0.917 0.734
0.855 0.897 0.745
0.901 0.923 0.666



Lampiran 14: Bukti Model SEM-PLS

W512

W513

W514

wse ome Kerja

BU‘I{ BO3 || BO4 | BOS

nens 0866 0920 a3y

0.823

0.561

kelelahan

0.147

Miat Berpindah

T

TI2

TI3




Lampiran 15: Bukti Hasil R-Square (R?)

R Square

| Matrix | 5% R Sguare

Kelelahan Kerja

Miat Berpindah

Lampiran 16: Bukti Hasil F-Square (F?)
f Square
| Matrix [ {EF f Square

Kelelahan Kerja
Kelelahan Kerja
Miat Berpindah
Stres Kerja 2.092

+%  RSquare Adjusted

0.677
0.472

Miat Berpindah
0.013

0.192

R 5quare R Square Adjus...

0.673
0.461

Stres Kerja



Lampiran 17: Bukti Stone-Geisser Q-Square (Q?)

Construct Crossvalidated Redundancy

| Total || Casel ||| Case? ||| Cased ||| Cased ||| Cased

550 55E  OF (=1-55E/550)
Kelelahan Kerja 400.000 206.393 0424
Miat Berpindah 300,000 202.021 0.327
Stres Kerja &00.000 &00.000

Lampiran 18: Hasil Bukti Uji VIF

Collinearity Statistics (VIF)
| OuterVIFValues ||| InnerVIF Values

Kelelahan Kerja ~ Miat Berpindah Stres Kerja
Kelelahan Kerja 3.002
Miat Berpindah
Stres Kerja 1.000 3.002



Lampiran 19: Bukti Model Fit
Model_Fit
| FitSummary ||| rms Theta

Saturated Model  Estimated Mo...

SRMR 0.077 0.077
d_ULS 0.544 0.544
d_G5 0.270 0.270
Chi-5guare 152.320 152.320
MFI 0.836 0.236

Lampiran 20: Bukti Path Coefficient dan P Value
Path Coefficients

| Mean, STDEV, T-Values, P-Val...| |=| ConfidenceIntervals | | Confidence Intervals Bias Co..| || 3amples Copy to Clipboard: | e Format

Original 5ample (0]  Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV] T Statistics (|O/5TDEV]) P Yalues
Kelelahan Kerja -> Miat Berpindah 0,147 014 0167 0.383 0.378
Stres Kerja -= Kelelahan Kerja 0.823 0.826 0.033 21.500 0.000

Stres Kerja -= Miat Berpindah 0.561 0.571 0.156 3.597 0.000



Lampiran 21 : Bukti Hasil Perhitungan Indirect Effect

Specific Indirect Effects

| Mean, STDEV, T-Values, P-Val...| || Confidence Intervals | || Confidence Intervals Bias Co...| || Samples Copy to Clipboard: | Eycel Format

Original Sample () Sample Mean (M} Standard Deviation (5TDEV)
Stres Kerja -=> Kelelahan Kerja -» Miat Berpindah 0,121 0116 0.140

Lampiran 22 : Bukti Hasil Perhitungan Total Effect
Total Effects

| Mean, STDEV, T-Values, P-Val...| || Confidence Intervals | || Confidence Intervals Bias Co...| || Samples

Original Sampl... Sample Mean (... Standard Devia... T Statistics (|O/...
Kelelahan Kerja -= Miat Berpindah 0,147 0141 0.167 0.233
Stres Kerja -> Kelelahan Kerja 0.823 0.826 0.032 21.500
Stres Kerja -> Miat Berpindah 0.682 0.687 0.051 13.260

T Statistics (|O/STDEV])
0.869

Copy to Clipboa

P Values
0.378
0.000
0.000

R Format

P Values
0.385



Lampiran 23: Screenshot Daftar Rujukan

Rujukan jurnal dari Bai et al. (2023)

E social sciences |‘i|_\h]=.|'

Article

How Employee Job Burnout, Work Engagement, and Turnover
Intention Relate to Career Plateau during the Epidemic|

Yang Bai Y, Finquan Zhou 250 and Wenjin He 3
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The research model was formed in Figare 1.
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Rujukan jurnal dari Salama et al. (2022)

&
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Ar,
Impact of Work Stress and Job Burnout on Turnover Intentions
among Hotel Employees

Wagih Salama %25, Ahmed Hassan Abdou 30,
Shaimaa Abo Khanger Mohamed ' and Hossam Said Shehata '

Department of Social Studses, Coliege of Ats, King Fassal L peity, 1200, Koo, 381
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etal [89]
abso confirmed this positive elationship through the study which efers to understanding
inkerconnertions among tumever infenbion in 4 deluse hotel, burnout, and perception of
ke strass of the culinary employees. It presented o positive association between burnout
and perce plicns of rol = Parlicipants with a grealer level of bumeat
were more likely o leave their work fposition. Morecver, moderating effects assoiciated
with the benure in the causal relationships were found between turnover intent and bume

af the employecs

ire L Thes ressarch conveptual mode]
Based on the preceding literature review, we assumed the follewing:
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2 Materials and Methods
21 Measures and Instrumeml
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Rujukan jurnal dari Khan & Muhyuldeen (2020)
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Varghese et al. (2019) dalam Salama et al. (2022:4)
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Furthermore, it has been associated with adverse mental health
i ¢ sleep, and the use of aloohol or drugs [40]

Tuenover s vivwed as the movement of employecs outside the boundaries of the
arganization [5], Employee tumover denotes the phenomenan of employees’ saying
goodbyve to .muq.,mwuu\ willingly. The decision of an employee 1o say goodbye to an

arganization is exorbitant for the arganization as well as the individual [3
intention refers to the chanoes that a person will e, the current job within a short
eriod of time, [n simple words, it is the employee’s infention o change the job [511
The turmncver intenti ay - ted n intention of saying pmdbw toa job.
High turnover is generally explicated as bad, and it is presumed
quality. Another negative is the endless need for hiring and training new
the healtheare sector, it i n\pu ted to have an adverse impact on fuliilling the needs of
3 '}. Three fundamental components
15 o the e

t costs, and k: costs. Labor tumover
ancept, divide wntary and involuntary t

tetween an individual leaving a job and poining another workplace [53,54), The tumever
intentions were weighed with the help of an adapted thiee-item measure scake on the basis
of Abdu [55]. These thee items am as follows: (1] Al present, [ am sunly considering
resigning from my current employment i art, 1l make an cifort ta
find a new ocoup within a 1 i acl again, Twill opt for
warking in another profe

turnovet intentions of [hA_ emplovees. Job satisfaction we k._u- the u\-q,.n.( u.f work stress
on tumover and indicated only a univariate linkage betweon work s

Allen et al. (2005) dalam Bai et al. (2023:3)
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All toois which was widely adopted by follow- up research; Smitt
plateaus includke thee dimenssons: objective
ekl nubie
ppoctunities within an organization. The external
pereephions of whether ey can sucared in an organization o
ities cutadi of the organs,

Turnover intention is the pychological yees who want o
wther job opportunities but have not left the organization {Allen et al. 2005}, which is linked
to three factors: work, personal, and external (Colten and T 56, Job-pelated factors
involve salary, performance, job satistaction, ional commitment, among
which pob satisfaction and izational itment have neceived the mest attention

cause they dinctly and strongly affect bernover intentions {Futrell and
194}, as well as gender, marital status, age, education level, monthly salasy, p
dor and marriage have meorived the most attention, Extemal mlabed
tactors include economic development level, labor market conditions, competition in the
same industry, the employment system, industey bias, ete. | 5
When emplovees cannot improve their skalls or knowled ge of their fields they will feel
e for thelr careors and leave thelr jobs. Whenemployees know they have hardly any
room for prometion, they may quit the company tn find a better development environmer
hatlk mdeT ). Trem tal [1995) found that tumover infentions increased
with higher hn'rnnhu | plateaus T hndmh.-\ e reported in studies by Lemin: efal
(1999 and Xie ot al, (2016), |
Drucker-Godard et ol Jall up..rbu.... p.mme rels I|¢\n-<h|phnn.n.nlarmrphh aus
and furnover intention. Therefoee, the following hypotheses are proposed:

HI: Cirreer s postéme offct ou durm

Job bumout & a state of work failum, energy exhausti
exhaustion caused by work that requires excessive al
individual. [t is 2 sories of symptoms mlated to work. Fro
that an employes's e .Le-.-.i\u i u-l,\-.m. il ""t- s is manifested as an




(Kaupla, 2008; Busari et al., 2017) dalam Khan & Muhyuldeen (2020:31)
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All tools which was widely adopted by follow-up research, Smith-Huig
plateaus nclude three dimensions: objective
exbemal subjective plateaws: The internal subjective pla

| advancem: ppoctunities within an organization. The external
relates bo employoes’ perceptions of whether ey can sucoeed in an organization o
better job opportunifies outside of the organization,

Turnover inkention is the peychological mot yees who want o §
ather jub opportunities but ha rganization {Alls 205}, which is linked
to three factors: work, puwn\i. and exteenal (Colt. 256 Job-related factors
involve salary, b wal = among
which pobs satisfaction and arganizational u_\m;m.ul.mn.nthnw meceived the most attention
because they directly and strongly affect bernover intontions (Futrell ‘arasuraman
1984}, as well as gender, marital status, age, education lovel, monthly salasy, position, ete.
Among these, gender and marriage have mearived the most attention. Exbkemalwlated
tactors include economic development level, labor market conditions, competition in the
same industry, the employment system, industey bias, ete. | 3

When emplovecs cannot improve their skills or knowled ge of their fields, they will feel
less hope for thelr carcers and leave their jobs. When employees know they have hardly any
room for promation, they may quit the company to find a better development environmer
(Godshalls mder ), Trem tal [1995) frund that lamover infentions increased
with higher hn' rarchical plateaus. Similar findings were reported in studies by Lemim et ol
(19%%) and Xie ot al, (2016). In addition, Le
Dirucks d et ol Jall reporked 2 pu-ﬂh\emhI|¢\n-<h|phnn.n.nlan.‘uphh.lu-
and turnover intention. Therefoee, the following hypotheses are proposed:

HI: Ciareer plakean postéme offct ou durm

Job Bumeut & a stake of work failure, energy exhaustion, and physical and mental
exhaustion caused by work that reguire 5 bility, A pesonces From an
individual [t is a serics of symptams mlated to work.
that o\|1v1|\p| nyee's excessive of u-[,\-hcu I IlI-t. we s Jll<\|l|h-»|e\ as.an w iv-u-ll le Foem of




Rajesh (2016) dalam Salama et al. (2022:2)
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sorves as one of the most imperative predictons of tumover intentic ob satisfaction.

Muost studises have investigated the impact of work stress « wet intentions
Moreaver, there are studies that have investigated job burnout and its effect on turnover
Intention=. However, these are no prier studies that dealt with the association bewer
work turnover and work stress and the Bcilitating role of job bumeut In this reseasch
study, we aim at explaring the effect of woek stress and job bumout on employees” humonver
intention i the hotel industry besides identifying the adverse impact of work stress on
job burmout

stress is percsived to be among the phenomaenal workplace health perils in the
entire world for employees. The word stress refers to force or pressure on the individal
caused by higher authorities |19]. ob stress has been viewed a5 incapability, an adverse
emotional state, busden, response to job stressors, psychologioal state, and the trait depen-
0], [ccupational stress means the incompebence b tackle the challenge or pressan:
It of the job owing o a pitiable fit amongst the capability of the workfome and the
s [19],

of work stress can be divided inte fwo categories, namely infernal cavses and
s, The fnternal causes implicate an individual s ¢ nidset a d approach, etc.

They stem from within the person and bring about stress. They hinge on the perasption
any individual. Evon if na theat exists in the surrounding, 2 person might experienae an in-
idating site e wnd might become fatigued [21], Extemal cavses encompass
numerous extermal factors inside an m,,wmnnn that adversely impact the performance
ofa i |n.‘|u,1 N AN orpaniza hew encompass control at work, um’k.. 2 hours, .--b

chosocial isks caused by work -.he-u:.\nl‘u:|v->'lltlllllh‘}lf' inmecurity, labor
tiom, and imk the work and parsonal life. The businesses are unable

to continue their contracts, keac and bringing about a sense
insec ¢ as well as - ; [hey . igher day-to-day
aler workload, and

sign in
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ani i e
i intensi menover sebagal variabel
dependen serta sies key at keteilibatan Lerja
Leotidal el bagai vanabsl independen. Intensi minmy

i ekt (Sarafs i & Spil mempakan  hasil  evaluasi  individu  tentang
SECIe SRk SRR B S 20 L .. kelnnitan  hubuw o merikn  Semgan

Karyswan  generasi v 2 : s biak
keleluasaan dalam bekerja sehinggs perusahaan + i
petlu vatuk menyediakan jam kerja yang Heksibel
dan  pengawasan  yang memads.  Dengan
demikian, karyawan akan lebil merssa memiliki
kemtrol atas kanr mereka dan juga merssa uyaman
dalam beketa (Lu & Guisey, 2016), Ketika
perusabiaan tidak memfasilitasi keleluasaan dalam
bekera, maka karyawan cenderung merasa tidak
puas (Norhasan, 2017} Ketidakpuasan tersebut
dapat meniny karena stres kerja yang tinggi.
Tdns 013) juega  menambahkan  bahwa
ketidakpuasan dalam bekerja dapat mennrunkan
kemitmen karynwan, Hal ini k dian dik
dengan sejuminh dampak negotif di perusahaan.
selal sarunya adalol) inrensi nimover (Ivancevich,
Eonopaske. & Matteson, 2013 ).

Selan swes kerja, variobel lan yang ju
pemting dalam memprediksi kondisi orgamss
seperti n da karyawan salah sat 3
eperm. B s TYRWHLL. SN ] Turiover (b v, Homer. & Hollingswonth.
addelah kererlibotan kerjo (Reller, 1807, Diefendor gag, sapek akiis beriki ik
1kk., 20 Keterhibatan kerja menjadi <l R P AR
¢ Ials s s pakaivic =~ 1.- y keluas, intensi wntuk miencar pekenjaan lan. dan
P dake i progukiivita e‘]" mtensi kelvar dan pexenaan Skale i1 memiliki
sescorang (Habir & Larmsati, 1999; Khan, 2

koefisien reliabil \922 dengan jumlah
Keterhbatan kena adalah ScJ andy A SESrang PR T S
zitem sebanyak 30 h..ru

(Monar & Lazarus, 1985). Swes k i \:m.\bel .
dengan menrmy i
leb sensitif  terhadap

ari perusahaan yang
Stres kerja
wmjukkan keadaan
vang me:umln:l an respon fisik dan
d||\mg\\|nm
oleh karakterstik i
ambiguiras peran
kenn k E
tiran pengen
Ferer] |b1..m kerja adalah proses ide
i pekeraan yang dianggap
memunskan  kebutuhan

T
dusar dan =ksp=!\ siuya.
Penchition ini menggur
yaitn Skala lntenst




Pertiwi (2018) dalam Putro et al. (2020:155)
Yuliawan & Himam (2007) dalam Putro et al. (2020:155) Schaefer (2017) dalam
Putro et al. (2020:155)

Sign in

]
whesan, 2017)

Keherndaan generasi milenial di tempat kerja
tdak terlepns dar fenomena mirnover (Pertiwi,
2018}, Fenomena pekerja yang senng berpindah-
pindah pekerjorn disebur dengmn The Grasshopper
Phevome: atan yang dikenal dengan’ istilah
‘kuty  fomeat® (Yoliswan & Hinam, 2007)
Karyawan generast milenial melakidkan nirnever
kasena merasa fidak terpenubinys kebutuban di
tempat kerje. kompensasi yang tidak sesmai
elespektasi, lingknmgan kera yang tidak ramah,

. merilis hasil survel yang dilakukan oleh
pada tahun 2007 memajukkan  bal
ah dani selurub populas k

ang Dberfokus pada bidang bisnis da
di Tidh =

lenial yang

1 ferlibat sepenubye dengan perusahaan

tempat  mercka  beken Hal im  cukup
mengkhawatirkan mengingat populasi generasi

g diperlokan  Waldstrom, 2014: Kreitner & Kinicki. 2010).
untik menyelesaikan pekejann (f 2017) Menurnt Davis & Wewstrom (1989). keterlibatan
Tnrensi ov dapar bkan oleh  keja adalah menjadiban pekerjaan sebagmi inn
beberaps  fake i dari  keadilan  kerj dari  lkehidupan  sescorang  dan bersedia
komitmen  organisasional.  kepuassn  key kan sebagien besar waktu dan emergi
lingkungan kerja. beban keme dan stres kep mntuk bekerja Di sisi lain, seseomng y
stawan, 20143 memiliks internalisasd wlai pada pekejaan
Stres kerja merupakan salah sats faktor yang dapat  atan  mementin, pekerjasnya  fid:

3 panas
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vidual completion an: seen 2z the main causes of

Ik bur, s a condition that pops up due o the recurmnt exposure 1o stressful
sltuathons at work that cause phy mental, and emotional exhaustion. Job burnout
confinues to adversely affect workers in many organizations [441, which results in an

impact on the efficacy of the nshtubions bessdes brnging about unacoeptable eHecks on the
employees. Risk factors associated with the job bumgat 25 Jack of by the
i fication, incompetence, incressed respone-
tions [ It also includes manifestations of controlling
interpersonal sefationships and withdrawal symptoms, family problems, he
low performance. For this season, all managers must implement appropriate strate;
which will facilitate them in making an advantagec ation atmosphe o g
the empleyees from g ues linked to bumnout [37)
ok burncnt i 1, which can often bead to violence and aggres-
5 onee employees as tent with their
efficient, they bocome able to voluntarily assist othens in
+ when they themselves Jess capable and less skilliul at
their work, they perc nable to control their irritabili
causes mood swings that & of others [45]. Und
Interes the affiliation between the mistreatment of co-workers and job burnout, and
sabotage from poor work environments [34]

e




Panigrahi (2016) dalam Salama et al. (2022:2)
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study, we aim at exploring the effect of work stress and job bumeut on employees’ tumover
ntention in the hotel indwstry besides identifying the adverse impact of work stoess on
job burnaut.

Wark stress 13 percetved fo be ameng the phenomenal workplace health perils in the
entire world for employees. The waord stress refers bo force or pressure on the individual
caused by higher authorities [19]. Job stress has been viewed as incapability, an adverse
emotional state, burden, nesponse bo job stressors, paychological state, and the trait depen-
dence [200]. Oocupational stress means the incompetenaoe to tackle the challenge or pressure
as a result of the job ewing to a pitiable fit amongst the capability of the workioroe and the
job conditions and essentials [19].

Causes of work stress can be divided into two calegories, namely internal causes and
external causes. The internal causes implicate an individual’s mindset and approach, ec

from within the person and bring about stress. They hinge on the permeption of

1 if no threatexists in the surmounding, a person might experence an in-

Hmidaling situation or person and might beenme fatigued [21]. External causes encompass

numerous exbermal factoes inside an organizabion that adversely impact the performance

ofan individual in an organization. They encompass contml atwork, working hours, job

insecarity, managerial style, overload, and underload. O Iy, the situat alling
for the behavioral alterations might put any employes under stress (21

The pavchosocial Heks coused by work stress can be classified into job insecuriny, 1z
Intensification, and bmbalanee In the work and personal lfe. The businesses
to continue their contracts, leading to 1 decline in jobs,

irsecuiity as well as anxiety arong the employees, They must handle a
workload and work pressune on a daily bases The pressune at work, gresker workload, and
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factors causing chronie inberpersonal stres plus mobality in the field of cccupabions which
ane likely o be soen in rolieving and cnunseling rocupations, rspensibilitics, and dutics
ol these types ofjobs. Job burnaut is, actually, one of the faremast reverberations of wark
stress [13-45]

L3 lntpact of fo
Many e

7). Personality tr

wcrease the risk of j
asserted that job bumout is, a5 a matker of fact. a rejainder to personal and emetive stressors
resalting in negative feelings such as deart] nplishment, ko
ity at work, and inefficie #—41]. Emotional exhaustion, ranging from mild
severe deprss : peaple, dearth af a sense of

individual completion are soen as the main causes of job burnout [42.43]

Job burnout means & condition that pops wp due b the rcurent expoun: o stessful
situations at work that cause physical, mental, and emotioral exhaustion. Job burnout
continues to adversely affect workers in many organizations [44], which msults in an

= bringing coplable eifects o the
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acquaintances at work. Sin

adversely impact psyd

burnout at the workplace take account rwfm'cm‘l‘d waorking fimes, job uncl'rhlnh‘ higher
waorkloads, peorer scenarios for salary as well as promotion, vague project nsles, and me
and budget pressures which contribute to errors and compromize on the mndmd« of
ethics and quality. Burnout can a gagement at the workplace [26]. Burnout is o type
of stress responss that often appears in people who have direct and infense contact with
others, whether they are students, clients, or guests. It arises when an individeal tries to
accomplish oo many tnsks in a shoet time due to onrealistic deadlines, koo many propects,
and meetings. While stress 1 not bad at tinwes, e o s his her limits. Chice

those limibs, burnout is mone likely fo set in [27]

Waorkplace burnout leads to loess of productivity and employes tumever. Burnout
affocts the human system, thus aftecting preductivity and performance {26-30] | Burnout
o a parti type of i ion with tight work, lack of commitment,
and Toss of mativation in youns v olunteess with high commitment within the work en-

vironment |11} Maslach referned to this as the phenomenon of indiffervnce and lack of

respect for the organization’s clients [22).

ot burnout is, as a matter of fact, 2 psychosomatic syndmme associated with
at the place of work [22], Job burmout is, in reality, 4 type of mental fatigue accompanied
by mental stress related to th b and werk atreosphere It s also a delayed response to
tactors causing chronic interpeesonal stess ples mobility in the field of eccupations which
am likely to be seen bn relseving and eounseling occupations, responsibilities, and dutles
of these types of jobrs. Job burnout #s, actually, one of the foremost reverberations of work

35}

ct of Jobr Buarnout
Many health and p=vchological problems for workers result from job bumeat, such
pobs dissatisiachon, low production quality, and work-relabed factors such as constantly
‘hanging expectations, work pressure without an outlet
job bur d : J- Personality tmits such as waork orienta-
assertiveness, and ‘.i.n!.\m\.... wase the risk of job burnout [25]. Mas]
1 rejoinder to persenal and emotive stesson
i cmplishment, kaw

Rujukan hasil penelitian menurut Bai ef al. (2023:1)
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e aviors, T aper
b b st work esgagemment, sl burmaover iention
g sanmpling survey of 285 emphoyvess af resorts in Macao. The
mesults revealed tlukunxrphmu: pusitively impact job burmonst and tormover interition, s job
ot positively impacts tarmiver intntion. The study found that career platiau negatively impacts
wark engagement and positively impacts fumaver mtention, and work engagement negotively
infhusnoes turnover ingention, [ob burnout and work engagement partially mediobe the slationship
bt caner plateins and turnover inkention. Training negativey moderab= carser plaga toward
wirk engagement. and jub niation moderabes canser plateau toward tumover inkerrion. Accondingly
wmgurizations should consider the tnpect on employess carsers when designing sraimng end job
mtation policies in mesponse do the epadentic,

Keywords: caner plateau; work engagensent; job bumnout: amaver inlentian, job rotation; brain
COVIDY

1. Intraduction

|<m burnout prevalently exists across various industries
<ar 'I!Illphutv- nied th i i ..-.1hvw\ LI--. l\‘
these offects an: negative work attitudes |
mental health problems ( al.

zed the uupumnu. of job bumout, significant differenc

n '|1||r\-'|r|;t,'m atter h il Les 1. It is important to nofke rh.ul m.rL

controversial definition oJ’|d.| burneut in addition l\)hokkul 2
2017y Therefore, work ob burnout are |1&|.x1tubl-'.

This rels .hnn=h||" affects individuals’ wark performance, including energy, inv olvement,

[
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Abstract: This resoarch aims primarily so shod light on the impa, and ob buraut oa
ettiphyes’ turiover intention in the hotel industry. Fartheray : fy the effect of work
stress onLjob busment besd

the questionnatse: was

(1) domugraphic char

and rnoverT ind ne Structural o

softwanz, [BM, version 24, The results indicate that job bumout pl I3}

o betwesn work stress and bumover mbentions, To be mone specific, work st 4 sgificant
positive effect on the turmover intention | = +0.40, < (1), and o significant peaitive efiect an job
bamot (B = +1.43 < 001} Thus, ther exists o strang positive association between work stress
and turnouir indontiores aswall a6 a positive assockation butwim job bumout and wark strvss The
fenuings of this study woubd help policymakers, hobel managers a3 well & practitioners to formulate
plicaes for Lesseniitgs the work stress. job bumout, and furtiover Eiterntons among huotel employses

Keyworids: work stness: job burtoat; tamover; imtentions
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[¥] i 3
regions of the world. One of our &.ugg&wun for h.l ure researchers is to qnalyze how the turnover intentions
can be further controlled whenever they try to explore the reasens behind the turnover intention.

Conclusion

The aim of the study = to analyze the work stress associated with turnover intentions. This study
demonstreted the significant positive impact of Job Stress and Turnover Intentions with the mediated
influence of WFC and PWC. The research paper looked st the study's impact. The results of the study
concluded that Job Stress has a positive effect on tumover intentions based on WFC and FWGC. Since the
correlation between job stress and turnover intentions and the impact of WFC and PWGC on mediation was
not previously taken into account. Furthermore, the research will also be useful for researchers, policymakers,
practitioners and employers as well. As per the findings of the study, job stress has a significent positive
relationship and impact on turnover intention. Job stress also significant positive relationship and impact on
wurnover intention through Work-family conflict{\WFC) and Family work conflicts{PWC)
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sorves as one of the m predictos of tumover intention and job stisf
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Mast studies have investigated the impact of work stress on tumover intenfions

Moreaver, there are studies that have investigated job burnout and its effect on turnover
Intentions. However, these are no pricr studies that dealt with the assoclation benwveen
work turnover and work stress and the Bcilitating role of job bumeut In this reseasch
study, we aim atexploring the effect of work stress and job burnout on employees” tumoner
intention in the hotel industry besides identifying the adverse impact of work stress on
job burmout

& Stress
stress is percsived to be among the phenomaenal workplace health perils in the
entire world for employees. The word stress refers to force or pressure on the individal
caused by higher authorities [19). Job streas has been viewed as incapability, an adverse
emotional state, busden, response to job stressors, psychologioal state, and the trait depen-
dence [20], flecupational stress means the incompetenas to ackle the challenge or pressan:
as a result of the job owing toa pitiable fit amongst the capability of the workfome and the
job conditions and essentials [19]
Causes of work stress can be divided inte bro categonies, namely infernal cavses and
exernal causes, The internal causes implicate an individual’s mindset and approacl
They stem from within the person and bring about stress. They hinge on the perasption
dual. Fvon if no threat exists in the surmounding, 2 person might experionas an in-
ued [21], External causes encompass
de an organization that adversely impact the performans

lance in the work and personal life. The businesses ano unable
to continue their contr, ading o a d e bs, and bringing about a sense of
insecurity s well as anxiety among the emplayees. They must handle 2 higher day-to-day
workload and work pressure on 2 daily basis. The presaure at work, groaler workload, and

Definisi teori stres kerja Menurut House & Rizzo, (1972); Chelariu & Stump,
(2011) dalam Khan & Muhyuldeen (2020:31)
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worh turnover and work stress and the facilitating role of job bumout. In this research
shudy, we aim at exploring the effect of work stros and job bumneout on employues’ b
ntention in the hotel indwstry besides identifying the adverse impact of work stoess on
job burnout.

Wark stress 13 percetved fo be ameng the phenomenal workplace health perils in the
entire world for employees. The waord stress refers bo force or pressure on the individual
caused by higher authorities [19]. Job stress has been viewed as incapability, an adverse
emotional state, burden, nesponse bo job stressors, paychological state, and the trait depen-
dence [200]. Oocupational stress means the incompetenaoe to tackle the challenge or pressure
as a result of the job ewing to a pitiable fit amongst the capability of the workioroe and the
job conditions and essentials [19].

Causes of work stress can bo divided into fwo calegorics, namely infernal causes and

ises, The internal causes implicat individual’s mindset and apps

from within the person and bring about stress. They hinge on the permeption of
any individual. Even if no threatexists in the surnunding, a person might experence an in-
Hmidaling situation or person and might beenme fatigued [21]. External causes encompass
numerous exbermal factoes inside an organizabion that adversely impact the performance
ofan individual in an organization. They encompass contml atwork, working hours, job
insecarity, managerial style, overload, and underload. O Iy, the situat alling
foor the behavioral alterations might put any employes under stress

The pavchosocial Heks coused by work stress can be classified into job insecuriny, labor
Intensification, and bmbalanee In the work and personal lfe. The businesses are unable
to continue their contracts, leading to 1 decline in jobs, and bringing about 3 sense of

irsecarity as well as anviety among the emplovess, They m her day-to-day
workload and work pressure on a daily basis. The pressure at work, grester workload, and
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scure work may e rise fo the problems which the worktoroes hold over into their

ate lives [Z2] The work stiess resulls in adverse consedqu 1 = of behavioral

e interactions

al dimensions, samely role ambiguity and

role confli s conflict spotls out that when porsons o perience o or mon expectations

about their tole, they are unable to fulfill both expectations simul Iy Hole ambiguity

alternatively, dencles the fuelings of the employees when they ans undecided ack an

appropriake mastery of their roleand are unable to attain vibrant role expectations at
wark [24]]

o Bt

Ower the past few y Intenest in burnout has increased as we have begun to under-
stand the significant negative impact it has on the empla: n the work environment [
Waorkplace burnout is, in fact, an ultimate calamity in the paychosomatic of the pe
acq atveork, Stress i i 1 plus intormal demands which

adversely impact psyck ing. Paych ] stresmors that
burnout at the workplace take sccount of exhended

workloads, poorer scenarios for salary as well as py kes, and time
and budget pressures which 2 v s on the standards af
ethics and guality. ot engagement at He w

of stress response that often appears

others, whether they are students, clients, ar go,
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Definisi teori kelelahan kerja Menurut Matin et al. (2012) dalam Salama et al.
(2022:3)

factors causing chrone inberpersonal stress plus mobality in the field of oocupations which
ame likely to be seen in rlieving and i pations, responsibilitics, and dutics
Job burneout is, actually, ane of the foremost reverberations of work

et for support, and conflic i
Personality traits such as work orienta-

asserted that
at the occugpa eslting in negative
ficiency [#5—41], Emotional exhaustion, ranging from mild
il treatine, preople, dearth of a serse of

individual completion are soen as the main causes of job busnout | 1

Job burnout means & condition that pops wp due b the rcurent expoun: o stessful
situations at work that cause physical, mental, and emotional exhaustion. Job burnout
continues to adversely affect workers in many organizations [44], which msults in an

sact on the efficacy of the nstitutions besides bringing scceptable effects on the
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same indusiry, the em
When emplaye
bess hope for thelr carvers .md beave [|n.'1r|ub>_ W hm;mp es know they have ll..r\]]_\' any
room for prometion, ¢ quit the company ko find a better development e
(L= and | 15} T alay 5} foarnd that turnover intentions i
with higher hier F vete reported in sty
1 Wanr

herr-rod, S)all r\'p..r.\d a positive ?\"L‘\r‘r‘n’ hip between carcer |‘I'm.‘ ans
and tumover mh.nuun. Therefore, the following hy potheses ane propesed;

pct oot hurnover ik

2.2 Carver Pl b Brgrmput, amd | ot Intentinn

Job bumeuk is @ stake of work failure, energy exhoustion, and physical and mental
exhaustion caused by work that mquires excessive abiling enerpy, and resources from an
individual. It s a series of symptoms related to work. Frou
that an employee's excessive oocupational fatigue is manifested

i

Cherniss n 1 (1958) belaved that b burnout 15 a symptom of three
subsdrvaded dumensionss: emotional exhaustion, low personal sezomplishment, and a lack
of human fo wed that job bumout subdivision dimensions
are negative snub, emotional depletion, and Tow carcer performance. Bumout remains a

Penyebab kelelahan kerja Bianchi et al. (2014) dalam Salama et al. (2022:3)
Maslach et al. (1996) dalam Salama et al. (2022:3)
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Warkplace burmout is.in fact, an ultimato calamity in the psychosnmatic of the peoplc
acquaintances at work. Stress origlnates from environmental ph
i ing, Peychosscial strossors that o
et at the workplace take account of extended working times, job uncoriainty,

workloads, poorer sce

of stress response e
others, whether they are =tudu\s> clients, or guests. It arises when an u.dn Idual tries 1o
many tasks in a short time du to unrealistic deadlines, koo many projocts,
s Whille steess is not bad at times, everyone has his/her limits. Onee you cioss
Hhose I|'r||h burnont is mese likely to st in [27],

Workplace bumout leads to loss of productivity and employee umover. Bumout
affects the human system, thus affecting productivity and performance [28-30]. Bumout
describes a particular type of tional depletion with tight work lack of commitment,

= of motivation in young volunioers with high commibment within the work on.
t]91] Maslach ref ml tor this as the phenomenon of indifference and fack of
respect for the arg ).

5 a matter of fact, 4 psychnsomatic syndrome associated with stress
at the place of work [32]. Job buncut ks, in reality, a type of mental fatigue accompanded
by mental stress related to the job and work atmosphere. It s also a delayed rsponse to
f ausing chronic interpersonal stross phes mobility in the field of secupations w

ane likely o be seen in relieving and counseling occupations, responsibilities, and d
b burnout is, actually, one of the foremost reverberations

changi b
roskes U n cause job burnout syndreme |3, 77| A M s
tiom, need for assertivencss, and id can inerease the risk of job burnout [55]. Maslach
asserted thatjob burmout is, a5 a matter of fact, 2 rejolnder to personal and emotive stressors
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impact on the etficcy of the institutions besides bringing about unacosptable ctfect

emplovees. Risk factors associated with the job burnout encompass lack of support by the

arganization, lack of motivation, dearth of clarification, incompetence, increased respon.

sibilities, and unmealistic expectations [45], Tt ako includes manifestations of controfling
i ) vl ma 3

T symptoms, family problems, health issuc
low performance. | reason, all managers must implement appmpriate strate
which will facilitate them in making an advantageous workstatio
the emphoyers from gring through the issues linked b burnout |
Tob burncut increases abeohol addiction, which can often lead 1o vilence and aggres-
sion within the work environment Reasonably, once employees
cssion pobs and feel ext -rl cient. they he
related work. Similar
work, they perceive that they 2 unable to contral their treitability
interest in the affiliation between the mistreatment of
sabotage from pooe work environments [36)
By [41 htifar and Omidvar [47], Shah et al. [42], and Flgil et al. [49] nof
a model of the M ch Burnout Inventory General Survey (MBLGS) that was developed
ach and Jackson in 1996, According to this model, ther exdst three core facets of
, reduced personal accomplishments, and emo
= workers become frustrabed w |Ih their occupation b:.lml
in

prog
chara :h.'nahch It emvisages nume N‘ll-\.h]l crse 'r||—\|mu.- rela n-d abilitics, such as abser-
teeism and job turnover. Furthermore, it has been associated with adverse mental health

aftermaths such as dopres

1.4, Tunvover Intenbion

same industry, the employment system, industry bias, etc. (Zhang 2016)

Vhen employess cannot improve their s { their fields, they will fecl
less hope for their careers and leave their jobs. When empl o= ko they have hardly any
e for prumotion, they oy quit the com| pany to find a better developen it L Lronment

=) Rl that tuenover Teasid

n etal

and

all n.'purl.\.d a pw:r.p e relationship between career plateaus
“fore, the following hy potheses am ek

and mental
cxlustin s by work thok siivis wioesTva abiby «nnp and resources from an
I.I\\il\ bdual. It is 2 series of symptoms related to work. Fre er (197 4) suggests
© \tu_pallnn.l' Fatignue is maniestod as an undesirable form of

Aeepen the pro
hat job burnout s a =\mpt s of theee
low perscaal accomplishment. and a lack
of human touch. Masla (2001} belioved that job bumout subdivision dimensions
e negative snub, emotional <|.e|, sheticn, and low canser performince | Burmout remains a
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: fream poor wirk envir
Belwshtifar and Or

srding bo this moded, there exist three cone facets of
]y depersonalizal reduced persons lishments, and ¢ 1al -

o The burnout vocurs as wor L.uu, become frustrabed with thebr cecupation,/ jobs and

s § chout their cush il culminzting in progressively adverse
waork-mlated insolenar. It is associ m\I with the forfeiture of meources and personality
adverss empl lated abilitios, such a5 absen-

tevism and job turmover. Furthermone, it has been associated with adverse mental health

aftormaths such as depression, poor slecp, and the use of aleohal ar d

Tumover 15 viawsd as the movement of employees outside the boundares of the
organization Employes turnover dcnmc: the phenomenon of empioyees” saying
soodbye b an organizatinn willingly. The mployee to N
orpanization ks exorbitant for e organization as well &= ivid . Turnover
miention rebers to the chanaes that a person will leay
period of time. In simple words, it
The tumover intention may be explicated a3 an intent
High turnover is generally explicated as bad, and it is presumed expensive as ik threake
.|u_1.ih' Another negative is the endless necd for hiring and training new employees. In

ing a satisfactory service [32]. Three fundamental components
due considertion while computing turmover costs of the employee,
ts, replacement costs, and separation costs. Labor turmover

i ritary and inviolda

ntentions wene weigh

of Abdu [55]. These three iter s followes (1) At present, | am surely considering
mealgning from my oyment in the res 2) Purhaps | will make an t o
firsd & new occupation veithin 2 year; (3) I L have a choice of choosing again, Lvwill opt for
working in ancther profession

Definisi teori niat berpindah Menurut Allen et al. (2005) dalam (Bai ef al.
(2023:3)

bwerdimensional struchural division of cancer plateau: v
which was widely adopted by follow-up research, Smi 1l befieved th
plateaus include three dimensions: objective platoaus, internal subjective plateaus, and
external subjective plateaus. The internal subjective plateau refers t employoes’ pescep-
tiors of advancement op portunitios within an organization. The external subjective platoau
relates to employess’ ps ¢ e b ed in an organization o fnd
better job opportunities cutside of the 3
Tumover infention is the psycho ..JI rnntn ation of cmplny\cc’ who want to find
other job opporiunites but have not keft th- organization (Allen 21 ol 2005} which i Linked
to three factors: work, personal, and external 6 Job-related factors
invalve salary, performance,
which job satisf, organization nvitment have
3 v and strongly afiect lnrnover ntentions (Fubne!
cndcr marital status, age, education level, monthly sl\
nder and mardage have recelved the mest attention. Extornak relatid

faetors include ceonomic development level, labor market conditivas, competition in the
same indu the employment system, industry biag, ote. (Zhang 2014}
When empliyees cannot e their skills or knowledge of their felds, they w

their carvers and leave their jobs, When employees know ¢ 1 iy any
room for prometion, they may quit the company to find a better development environment
[ hia ncier efal (194 ‘-Hmlnd!hwrrvrrrwrr;n-crmnn»lwrcca:d
W H\ higher hierarchical plateaus. Simdlar fnding r

rintention. Therefore, the follow

ver Plat
Job burnout is 2
exhausti used by work that req
individual. It is a series of -.»mplmn n
unr an employee’s excessive <\\I|'p.|tlt"'h!| f.“:lp\lc' is manifested as an u-dcuu able f'~r1n of




Definisi teori niat berpindah Menurut Price (2001) dalam Khan & Muhyuldeen
(2020:32)

Sign in

]

Price (2001 dufr
st o Z0 7| Seveesl oaber rer
=

femtLrm: v o
e s aead s - s=8 are rEE vi I e
. - turmover rats [Prics, 2001

5 = e e

i i
M3 franza, Morera Molerm and Men

o

Thia researt

e aw L SlTe

Sign in
]

by Maslach and Jackson in 1996, According bo t

bumout, namely depersonalization, reduced personal accomplishments, and emotianal e
haustion. The burmout pocurs as workers become frustrated with their occupation /jobs and
less concermod about their customers, consequently culr i

work-nebated insolence It is associated with the Forfeitun 1 personality
characteristics. It

teesm and job e sociated with adverse mental health

iths such as depredsion, poor sleép, and the use of aleohol o drags [40].

Tuenover ks viewed as the movement of employess outside the boundaries of the
organization [50], Employes tumever denotes the phenomenon of emplovers” saying
goodbye i an organis

S

intention refers to the cha a person will Te;
period of time. In simple words, it is the employee’s intention to chang
The tumever intention may be explicabed as an intention of saying goodbye b
High turnover is generally explicabed as bad, and it is presumed expensive as it th
quality. Another negative is the endbess need for hiring and training new ermployees, In
the healthcare sector. it s expected bo have an advers impact on fulfilling the needs of
mers plus offering a satisfactory servioe [52]. Three fundamental components
Uy given due consideration

F % training costs, rop st and sop 3 osts. Labar tumover
wis seen as a two-dimensional concept, divided into voluntary and inveluntary turnover
botweoen an individual keaving a job and jaining another workplace [53,54], The tumaver

items ane as follows: (1) At pre
y current employment in the resort; (2) Parhaps [will make an offert to
find a new occupation within a vear: (3) If Thave a cholce of choosing agaln, Twill opt for
warking in another profession [10,5¢

e betopen Work S T o I
I mentioned that work stress had a positive and ancillary impact on the
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factors include evonomic development level, labor market condi tions, cnmr\-likinr. in the
same industry, the employment system, industry bias, e
Vhon cmploycos cannot mprove hei kil o know e of Iler.u‘kil. thoy will fecl

roon for promotion, :hn may guit the ..ump.:m it et dnu'lllpml.'n nvimnmant
1 alk Fender 5| Tre 5} found that turnover infentions increasod
mu higher higrarchical plateas. ‘-uu.l.:x undu rs were neported in studies by Temire ot al
{2 tal (2074}, and
1 npom da positive relationship i\-m een caneer plaleaus

ypotheses are proposed

o, and Th

state of work faillure, energy exhaushion, and physical and mental

v work that requires excessive abil 2 ources from an

sries of symptoms related fo work. Fr crger (1074) sugpests

vational fabig [ -dwuhle form
weock attitudes and behaviors, and it will conbinue to deepen the pr .
1M 4) believed that
alexhaustion, low personal aoc
| belicved that j

Hubungan antar variabel stres kerja dan niat berpindah Menurut Liu et a/ (2019)
dalam Salama et al (2022:4-5)

resigning trom my current employment in the resort; (2} Perhaps [will make an ettort o
find a ew eccupation within a year; (3) If [have a choice of choosing again, Twill opt for
working in ancther profession [40,56]

et Wi i 7 Hot
. [57] mentioned that work stress had 2 pesitive and ancillary impact an the

turnover intentions of the employees. Job satisfaction weakens the impact of work stress
on temover and indicated only a univariate linkage botwoen work stress and furnover

a0, 19,954

intentions. The rate of work hurnover intentions rees because of the high work stress that
results from the warkle
i emphasis on the existence of 2
<k turnover from the perspective of

I'hz_. upi:\ ml the- ||L“§ f organizational justice on the unsteadi-
ness of the negative etects that incre rale of work turnover
disect connection between the it er and work pressure, with the |
of satisfaction as a mediating vanable bebween three vanubles. Prasetio et al [(0]

supported a significant positive connection bobwoen ¢ nientions and work shross in
hotels. Hotel emplc
to quit. Momover, Chmar |




Hubungan antar variabel stres kerja dan niat berpindah Menurut Prasetio ef al.
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pative emotions at work
ol Zahra et al. [59] laid emphasis on the existence of g
turnmer from the perspo

f organdzational justice on the unsteadi-
rate of work turnover, and they revealed a
g of turnover and work pressure, with the presence
of satistaction as o mediating vanable between the three varables. Prsetio et al [f0]
ppored a significant positive tion bobhwoon lumover misntons and work stess in
hotels. Hotel employees whi have lower stress levels will exhibit a lower level of intention
to quit| Momover, Omar [24] revealed a positive association bebween intention to leave

and job s e extracedinary stress of the employess increases their asp
leave the workstebion [61]. Though every employes aspires to leave

levets, work stress is an imperative factor behind the intention to leave, and it increases the
probability of resigning from the work. Huang et al [62] et thee e fhect of ave

social support, and problem-solving as the managing stralegies for turnover inbentsons and
occupat stress anvong the emplovees of a hiotel. They Found that eceupational stress
was positively a  with the infentions of the hotel employees ding, leaving the
job. The shu, so elucidated nocupational stress’s role as an imperative facilitator in the

associdtion between the managing strabogies

Hubungan antar variabel stres kerja dan niat berpindah Menurut Khan &
Muhyuldeen (2020:36)
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Hubungan antar variabel stres kerja dan kelelahan kerja Menurut Li et al (2021);
Khalatbari et al (2013) dalam Salama et al (2022:5)

soclal SUPPOTE, and pr N, 3= the manags EgIes fof FUTmOVOE Intenhs
secupatinnal stress among the s of v found that cccupational stress

was positiv fw : mdenitic : garding leaving
o The study also elucidated accupational stress’s role as an Impcntn ¢ facilitator in the
association botween the managing strabegios.

splere is pathetic, and occupational experience, work relationships, k responsibilities,
_m..i work overload add fo the cecupational tension [55,66]. The psychologlcal aspect has
be a more and more obvious social i among medical workers. Thus, it is
ble that extended warking hours and performing Frequent shift work pesult in
amdety, bumout, tension, negative emotions, and depression along with physical tredness,
which further emanant 4 decline in quality of life and working ability [67,68].
Other ressarchers persuaded burnout amengst cormctional officers and prison o
workers [F9], Thoy focused on the effect of commectional officors” bumeout and job stres
effect of anizational job satisfactbon, and job stress on burnout [70], and
ct of cynicism and depersonal an en burnout [71],
Concerming pb burnout, the emphoyess in fivestar hotels informed that they occa-
st due tn the work stress, They cluu.m].llc'i that

!
as resulted in burnout of the employees. Job burnout and werk
:_\ .nn\:‘l'\l‘cd Itis hypothesized that bumout is preitively correlated with
Hu et al [73] indicated that applying direct work
g duces the
possibility of job bumout. Wen et al [74] atated that the
> on stitative overinad, ambiguity, and conflict. Kok ambiguity
) be expressively associated with ul, Ambiguity ha

impact on the employees. The shudy also revealed Hat role conflict is 2 vital conp
emotional exhaustion. Moreover, role ambiguity ks positively assoctated with the dearth
of self-percoption and tur ntention of front-line hatel cmployoes. Furthormore, job
s have been found to be positively associated with emotional overtinedmess amongst

Hubungan antar variabel kelelahan kerja dan stres kerja Menurut Salama et al
(2022:5)

gz a5 the managing steategies fof tuimoves infentions and
oecupational stress among the employees of o hotel. They found that ocoupational stress
was postively associated with the mbentions of the hote] employees mganding keaving the
job. The study also elucidated oceupational siness's role as an imperative facilitator in the
association bebwren the managing strabegies.

Li 53] and Fimuzhakheh [64] i e 2 corrolation botween job burnoat and work
stress, showing that jebs in 1 sector are exceadin
d cocupit
etload add to the occupational s
tuened cut to be a more and more obyious soclal lssue among me,
understandable that exhended working hours and performing frequent shift work nesult in
arvdety, bumout, tension, egative emotions, snd depression dlong w mh physical tiredness,
which further emanant a decline in quality of life and w
wificers and prison case-
urnaut and job stess, the
at [FO] and
1 burry
Concerning job barnout, the engployees i live-star bobels informed that they o
stonally feel burned out with their work just due i the work stress. They elucidated that
they become fatigued a5 a consequence of excessive work demands. Various eenplovees
remarked that work staess has resulbed in burnout of the employess. Job burneut and work
stross am positi ornelated | ¢ is hypothestaed that burneut is positively correlated with
J5 amongst hospatality emplayees [72]. Hu et al. [75] indicated that applying direct wirk
stratugies in dealing with work T ity or supervis
ibility of job bumost. Wen ot al, I.'JI 1 tha e four facets nfr L
sand, an

act on the employees. The study alse nrvealed that role confl i turer of

i

il ek n Mimeover, rale pulty s positively as red with the dearth

ul sell-perceplion and turnover intention of front-lire hotel employees. Furthermore, job
ssars have been found o be positively associated with emotional overbimdness am




Hubungan antar variabel Kelelahan kerja dan Niat Berpindah Menurut Rahim &
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employees’ leaving the organizabion, they employ variows effectve policies and technaques
for sustaining the ¢ = human resources beforehand. Hemee, studies ate needed that
explore the efiect of conflict in life and work and job burneut |[77]. Imperative research
onducted on the existenee of bumout bo menease the al
« besides exploring the statistically significant corrolations between employce
of job burnout. These studies ievealed that the d
of job bumaut were found to be associated with absenteeism attitudes and behaviars [45]
Han [78} indicated that the customer rudeness and its relationships explicit to the work-
place environment of the restaurant that give rise to job bumout for the workforees n
addition to its impact on the intent of work turnover ameng frontline employees in the
T i a5 well as supervisory support

ation between burnout and

custemer rudeness besides a substantial effect on the tumover intentions of the employee

Rahim and Cosby [79] explored the presence of 2 positive asociation between job
burnout and the mte of work tumover, They found out that job bumout avbiteates the
association betwesn turnover intenition and workplace rudeness, Moreover, workplace
rudeness was found to be adversely associated with job performance. To put it anather
way, participants undergoing advanced kvels of rudeness stated superior levels of the
job burnout and ssnscquently augmented feenover mtention and lessar levals of job
performance] Rahim and Coshy [74] showed that there exists a direct relationship
burnout and furnover intenbion about the anallary effect of bumout on the turnover
intention with work engagement acting as the partial mediator. Kartono and Hilmiana [50]
shoswed that job burmout positively impacts the turmover intention. This is contemplated in
the job burneut indicators, namely declining work performance, depersonalization, and
exhanstion [*5]. Exhaustion k= peemeated by bosedom and the sense of too much workload,
whereas depersonalization s permeated by =elfishness (abways beleving that he or she
is far batter than b In "ddlﬂnn declining work performa

vl T ame the Facte =

Baver [L Jexplained that the employce should invest moe ln Jh\m..l an d mental
standands besides making mom effort in case of difficulties in ad . Far em-
ployees, workload might be & sweet burden plus a di an appropr
w xk.l.\_\.d could Insple . Lm"'lu\u.- continuously for m...sh_uu. their skills wneing their

Hubungan antar variabel Kelelahan kerja dan Niat Berpindah Menurut Tremblay
et al. (1995); Xie & Panjang (2008) dalam Bai et al. (2023:11)

20,12, 304

d job bumeut, work engagement. and tumever mtenbion were verified. The
e analysis and conclusions are as follows

First, the mesults found that carcer plateaus affect tumover intentions. They show that
ndividuals &hrvh' h tumover intentions when at a carcer plateau, This & consistent

ficant poeative nelation:
uencing factars may affect

b becaese p can s spane for promot
wbility. and L fulf] er development, so the
turnover intention. Therefore, resorts »hlluI\. consider taking available human resources
measures like training and job rotation to avoid premature career plateaus for dealers and
the resulting turmover
Second, the results eporied that carcer platean positvely impacts job burnout Studies
have shown that mdividuals exhibet higher levels of burnout when they feed the:
a camer plan.-au which is n-m.u.n-nl with many previoos studies (EduVak
i 2015) L.nm plateass sipnificantly impacts job
l~urnu¢l and the highar th. =L|bjLLL|\L career platenu, the mone severe the jub burnout
Tha results found that job burnout positively impacts turmover intention, meaning that job
burnout affects employees’ participation in work, and their enthusiasm for work will also
decrease, esulting in reduced job satisfaction and kened personal o
organization, leading to final turnover intention {Tremblay etal 1995 Xie
Thus, job burnout be an eted
resorts should consider taking valid human resources measures to red

impa b bumout for dealers’
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standards besides making mone offort in case of difficultios in achieving Far em.

plovees, workloa ght be 2 swn n phus a disturbing nightma appropriate
waerklead could inspire employees con ly for mastering their skills, enhancing their

confidence, and promoting their work performance [82]. Kim and Stoner [53] sug

the emotional exhaustion subscale poses the wtmast effect on the lurmever mtention. An
average decreass in employes turmover weults from an increas in employee job satistaction
The lower level of jobs satisfa Fthe nurses taking

usheiy befaoeen Work Sere

Thomas [55] emphiasized that the employee will show different reactions when work-
lnads ane excessive. He stressed that job bumnout @ amongst the cavses of increased work
turnover intentions. The employee turmnover intention arises when the individual feels
a lot of wark pressume and job dissatisfaction. There exist parallels between turnover
intention and burmout besides ¢ kable impocts of Burnout or

because an employee experiencing higher burnowt would dizplay greater b

tiom [54]. Shanafelt et al [t srmined the notably e parallels bebween fumover
intention and burnout. Sheettler et al. 56 censiderably positive impacts of
burnout on burnover inkention along with the facilit: cteets of emotional exhaustion,

Hubungan antar variabel Kelelahan kerja, stres kerja dan Niat Berpindah Shreftler
et al. (2012) dalam Salama et al. (2022:7)

because an emplaves experiencing higher burmeut would display greater turnaver infen-
tion [+4]. Shanafelt et al. 35] determined the notably positive parallels bebween hurneve
imiention and bumout. Shreffler ot al, [86] indicated the considerably positive impacts of

burmout on turnover intention along, with the facilitating effects of emotional exhaustion,

iz tion, and di d personal acoomplishment,
Cratian [57] talked about a pesitive association between burnout and leve

O the other hand, there exis
related stress amongst private hospital (International Medical Contru) nunes as compared
o the mther of this association wimessed in public hospitals, Chiang et gl |38] referred to
sociatinn among work stress, job burnoat, and employes umover infentions of
that job stress resulls in greater job burnout, which
saquentially imp. their hemover intentions, Furthermone, organizational commitment
nd internal marketing considerably arbitrate job bur b stress, Jung et al. f59]
also confirmed this positive relatio h the study which refers to understanding
Intereonnections among twmover inkention bn o deluse hotel, burnout, and perception of
role stress of the culinary employces. It presented a positive association between burnout

and perceptions of roke stress of the coployess

wene mone likely to leave their work,/ posit erating achs associabied
with the tenuee in the causal relationships werd found between turnover ntent and bumout

of the employees (Figure 1)




Hubungan antar variabel Kelelahan kerja, stres kerja dan Niat Berpindah Menurut
Chiang et al (2017) dalam Salama et al (2022:7)
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n employes expenencing higher burnout would display greater turnover intern
1| Shanafelt et al, |55] determined the notably positive paralkels botw
intention and burnost. Shreffler et al. [55] i ted the considerably positive
burmnout on over intention along with the facilitating effects of emotional exha m-llt-n
dehumanization, and diminished personal accomplishment,
Qattan [57] t.:Lku.l abu-_-l & positive association butw ecn i-um._\ t un..i levels uJ'h'mL—

n..<|.r 1 rl.t.uwm ven

related stress amongst private hospital (Infermational M

to the métior of messed in public hospitals. Chiang ot al. [85] reforred to
@ poiffve association among work sress, job burnout, and emploves tarmover intenti
attendants of the hotel rooms. 1t revealed that job stress resulbs in greater job burnout, wk
sequentially impacts their turnover infentions. Furthermaorne, organizational commitment
and intermal marketing considerably arblteate job buenout and job stress. Jung et al, [29]
also confiemed thes positive selationship theough the study which sefers to understanding
imterconnections 1r~nnf~ turnover intention in a deluxe hotel, bumout, and perception of
rule stress of the culinary eoployees. It prosented 2 positive association between bumeut
and perceptions of role stress of the employees, Participants with 2 greater level of bumout
weere more likely to leave their work,/posit Moreover, moderating effects assoc
with the tenure

af the emp

Hubungan antar variabel Kelelahan kerja, stres kerja dan Niat Berpindah Jung et
al. (2017) dalam Salama et al. (2022:7)

yew expatiencing higher | twould display greater furmover infén-
] Shanafelt et al. [55] determined the notably posits s bebween turmover
Intent rrvouat, Shroffler of al. [54] indieated th . s mpacts of
burnout on turnever intention along with the facilitabing effects of\'mml: al exhaustion,
dihumantzation, and diminished persanal accomplishment

| talked about 2 positive association between bumaut and levels of wark:
& hospital nurses s e Kinds of hospitals in Saudi Arabia
wer hand, there exists a very feeble assecla tween job performanes and work-
o siress amongst private hospl . s i
b the mebier of this associabion winessed in public 3 5 [45] referred o
a positive assaciation among work stre out, and employee furnover intenfions of

ol rooms. It revealed rhmnl\’m‘v results in greater job b it whi
ntially impacts their turnover intentions. Furthe rm tizational commitment

vl internal marketing considerably arbitrate job burnout and job stress, [ung et al

also confirmed this positive elationship through the study which mefers to understanding
inbereonnections among burnaver intention in a deluo: hotel, bumeut, and perception af
role stress of the culinary emp It P d a positiv between burnout
and percepfions of role stress of the emplnyees, Parficipants with a greater level of bumeut
wene more likely to leave their work/ positi c mwderating effects associated
with the tenure in the causal relafionships were foand between tumover intent and bumoat

of the employees (Figune 1)




Menurut Sugiyono (2019:16-17)

Many labels have beem wsed for distinguish between traditional resesrch
methods wd these mew methods: positlvistic versus pestpestivistic
resoanchy screniific ¢« reseureli; comf discovery-
orsended vesearch; Quantitative versix bmqmnn md\. quantitating
s resoirch. The quinti distis seem
st widely used. Both mmmn- rmrdwn and gualitative reazarcher
Lo about mquiry in different ways.

Metode kuantitatif dan kualitatif sering dipasangkan dengan
nama metode yang tradisional, dan metode barw; metode positivistik dan
metode postpositivistit; motode scientific dan metode artistik, metode
konfirmasl dan temuan; serta kuantitatit dan lnnapmd Jadi metode

mengrunakan Gstoumen penelitian, analixis data bersdfat kuontisatilf
statissih, dengan topuian untok menguji higotons yang telah ditetaplan,
Filsatat positiviene memandang realitas/ gejaln/fenomena it
dapot diklpsifikasihan, relatlf tetap, korksit, teramatl terukur, dan
hubimgan gejals beemafat cobsb akibat, Penclitian pada umumaya
dilakukan pada pepolia: atan sampal tertentu yang representatif. Proses
peastitn besafat dedubl, & miae untuk menjawab rumasan masalah
digenaban ks amu teori shilngga dapat dirumuskan hipotesis,
Hinotgzts terseb da-{-nn iy maelalul pengumpulan data lapangan.

statistik P schingga dapat
Sisizrpulkan hipotests yang dirumuskan terbukti atau tidak. Penelitian

L itatif matede trad sclentific
dan melode discovdry. Sdmwuvya metode klulmdf unn;
sebagai metode baru, posty artistil; dan

Metode metode tradisional, karena
metode ini sudah cukup lama digunakan sehingga sudah mentradisi
ubnplm«odammkpmbﬁmumdundn&uinbmmod'
¥ Karena berdandaskan pada filsafat p Metode ini
sebigal metode ilmish/sdentific karena telah memenuhi kaidah-kaidan

Pada dilakuhan pada sampel yang diambil secara
candor selungga kesdmp lasil penclitian dapat dige
pada populasi di mana sampc! tersebut diambil.

Metode penciitian - fiualitatit sering disebut metode penclitian
il ksrens peaviithinays dilakukan pada kondisi yang alamiah
{matra! selting); disebut jugi scbagai metode etnographi, karena pada
“walny melode ini lebih banyal. digunakan untuk penelitian bidang

miah yaltu konkeit/empiris, obyektil, terukur, rasional, dan sistermati
Metode ini juga discbut metode discovery, karena dengan metode ini
dapat ditemukan dan dikembanghan berbagai iptek baru, Metode Ini
disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angk

dan analisis menggunakin statistik. ¢
Mllodly&ﬂunhahwd:mnuhnnhwnmhm

karena pop ya balum Jama,

karena berl pada filsafat Metode ini discbut
mmmmmmmmw&-mm,m
(kurang terpola), den disebut sebagai metode interpretive karena data
Mp-\ddmhmihicumdmynhwmhﬂ-pdmym
“ln'\-‘— L dalam buku ini kedua metode

{tu diebut metode kuantitatif dan kualitatif
Metode penelitian mﬁdl dapat diartikan ubqu metode
unink
meneliti puh popilasi ats sampel mom. pwlm data

pologh bucta v disebut sebagai metode kualitatif, karens data yang
terkimpul dan analielsnya 1k Lorsifat kuatitatif
Filaafat postpositivisme sering juga disebut sebagai paradigma
intervetif dan konstruktif, vang memandang realitas sosial sebogal
sesurty yang holistik/utuh, Lompleks, dinamis, penuh makna, dan
bubangan gofala bersifat interakiil (reciprocal). Penelitian dilnkukan pada
o yang alamish Obyek yang alamish adalah obyek yang
berlombang apa adanya, tidak dimanipulasi ofeh penetiti dan kehadiran
perelit] tidak mempengarubi dinamika pada obyek tersebut. Dalam
peavditien hualitatif adalal wang ataw hicmes insbrm,
yatu perelitt i scodisi, Untuk dopat menjadi instrumen, maka peneliti
Faras memilild bekal teori dan wawasan yany luas, sehingga mampu
bertanya, dan situasl sosial
yang diteliti w lﬂh Jehas dan beemakna. Untuk mendapatkan
Juas dan dalamn terhadap situash s lal yang
dm maka hinix pengumpulan data Serafat triang.. yaits

Metode Peneliton Kuaniiaty, Kuattatl dan R P

Menurut Sugiyono (2019:9)
Menurut Sugiyono (2019:64)

s berups data hasit penelitian yang telah lalu yang dilakukan penelish
senddit ata orang Iake. Diita lungsung asl lapangan sering dischid data
ormer, an data dokumentasi discbut data sekunder,

Oila dilihat dari pemilikan data, data hasil penelitian lapangan
moupan dokumentasl dapat dibagi mergadi data internal dan data
etaternal Dase internal adalah data hasil penelitian yang berasal
st:nsl adalih data hastl peaelitian yang

ez lombogp 1 Data internal maupun eksternal bifa
Aftitat dart oot muuny.\ dapat berupa data yang berbentuk fime senes,
704 sectioua! dan gabungan.

Data yang berbentuk e scries adala data yang dikumpulkan

beberapa qu dalam hluv:l waktu yang relatif umi. mdn‘(umhn
Pada p

ang mm“unalur desain 'ml’ nmu akan m-@nmm dau yang
hrbmmk tisne series. Dt cross sectiomal adalah data yang dikumpulkan
darl obyel yang sama alau berbeds dengan instrumen yang sama atau
berbeda dalom Enterval wakty: yang tidak sama. Data gabungan adalah
gabrivgan antars data yang berbentuk fime series dan cross sectional.
) ny Lorhenal time werfes, cross sectional atau gabungan
1% dist dari seg jenbsnya dapaf berupa data kualitatif,
el fan pbon . Daa knalitatif adalah data yang berbentulk
atienat, 1 gerd whut ekspredi wajah, bagan, gambar das
Nate Feontitatil actalaly do's yang berbemtuk angka ataw data
ot yeng dianghakan/rawing),

Data kualivatif dapat ditaatakan menjadi dua macam, yaitn data
Joualtatif emplls dan data kalitatif bermakma. Data kualitatif empicis
adaleh dats sebagalmana adanya (tdak diberl makna). Peneliti melihar
oy pegawal meaakal baju merah, atau baju hitam lalu dilaporkan
sebagawnara adanya. Data kualitatif bermakina adalah dara dibalik fakta
yany larapak. Seseorang wemakai baju hitam dapat dibert makng
Dettnacai-macam, mblnya sedany puhn‘.un takglah, mwrupahan
soragam anggots kelompok fetentu, alau baraa  kesenangannya
mversabai b bt Penelitian kualitatl yang bebih iendatain banyak
berkaitan dengin date bualitatid yuig bemakna oieh Karena it penelitt
Rualitatl huwus oumpu wndert Ak atau mombert 1 srpretast
Urhudap fabta-dudta yang diperolei & agangai v s 8 o

“Motodk Pereltian Kuanotatr, Kusnat? dry i1 3

of explanation). Beatuk masolah dapat dikelompokian ke dalsm bentuk
masalah deskriptif; komparatf dan asrdatif
@ Rumusan wnsalals Deskriptif
Rumusan masalah doskelptif acalsh sty rumsan musalah yang
berkensan den@n pertanyman terhaclap kubu:dwmwamhﬂ taandir,
bnikhanyap Sl variabel yam beed:s sendie)
Jadi dalam peswlitian ini pendditi tidak membu ﬂ perbandingan
vaghbel itu pada sampel yang lain, an mencos hubungan varisbel
dengar, variabel yang lain. Penalitian semacam ini untuk sclangarmy
dinamakan per.:litian deskriptit.
Contol nunmsan masaiah deskriptif:
1) Seberapa buik Anerfa Kabine: Bessars?
sokap masyarakal tethadap

L tingg: negeri
‘Berbadan Hukum?
3): Seberapa tinggi gektivitas kebifakan mabil berpenumpang tiga 4
Jakarta?
4 Sebempn tinggi tinghat hgrnascn dan spresast nusrankaumbp
P h dserah di bicamg heshut
Deri beberapa contoh At atas terihat bafwd setiap pertamyasr
penelitian berkeasan dengan =atu veriabel stau lebih secarn mandis
(bndingkan dongan masslah kemparati: dan ascaiati)
Penclitt yang beriusyoud mengetanut kinresie Kaiminet Goiong Ko oog
sikap m.ngyank.\l techadaps perguruan dinggy betbadan  buksu
hebijakan mabil berp & g Hngkat kepuasan dag
apresiasi u\ny-uhl l«)udar pelavenan peawriniah i bidasy
kusehatan adalah contoh penelitin deshipul.
b .l-nl- Musalak Komparatif’
* Rimusan Komparatif adulah ramwsan masalab penetitian v
Keberadaan satw variabel atau lebil pnta dua 4 5
lebih sampel yang berbeda, atau pada waktis vang berhads Con
Rumasan unldmy.n adalab sebag i benka
e ) Adnhlhwhdun ’mam.mu. Ao sy g wat \opm
lUMNdanimP (st varlabel pada 3 samnpel)
2) Adakah k inainh antara pecusaby

Adlao WY

64 / T MetadmPepeition Auanbatef Kiaeaor coo RSO



o Variabel

Menurut Sugiyono (2019:69)
Menurut Sugiyono (2019:70)

. Vet Bidgrertden: variabel dnl sang; disebut sebagai variabul
el 3, pnalI, pddei mhmmaumm saring dissbur
gt bl ket Uasiebel bebas adalal merupalkan variabe!
veng mempengarind ateu yang menjadi sebab perubshantya atau
tebulava variabel dependen (terikat).

{. Voviaiie? Dopendanr: sortng disebul debaga vanabel outpul, kriteria,
bsehugn Datam baha Tndoresia sering disebut sebagal voriabe!
evikat. Variabel terkat merypakan varistel yang dipengaruhi atau
vang nmugd: akibat karena adanya variabef bobas.

Lm.enw Ivl:ﬁl'mm:udn I

Gumbar 2.2. Contol Hibnngan Variabel Independen-Dependen

Moderator: adahh \'wilbel

Independen dengan d“pmden. Variatel disest juga aah;gal \ambe‘.
independen ke dua. -

denMod:

gan Varisbel Ind

Dependen
d. Variabel intervening: dalam-hal ini Tuckman (1938) menyatakan “An
interoasing oariable 15 thal factor ! treorclically affect (e observed
plenomenon but pomdt he somt, weTEL, or nanipielate” v;nM
intervening ndafuh variubel yang secaca . leomtis mempengasthi

hubungan antara varabel indepencen dengan dependen menjadi

hubimgan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur.
Variabel Ini merupskan variabal peavels/snfara vang terletak di
antata vasiabel independen dan dependen, selinggd variabel
independen  idek langsung  mempengaruhi bemlxhllya atau
timbulays varfabel dependen. 5 g

Pada contoh berlkut dilemukakan bahwa fngg  rendahnya
penghasiian akan mempengacubi socar tidel langsing terhadap
“hardpan hidup (panjang pead eknys umur), Balacn hat i ada variabel
anfaranys, yaity yang berupa gaya hidup sesecrang. Aniara variabel |
penghasilan dengan gaya hidup, terdapat varishel modemtar, vaitu

‘budays Hngkungan tempat tinggal, j
Gambar 232, Contoh Hubungan Variabel Independen-Moderator Y
Hebunpan parllaku suami dan sten akan semakin baik (Kuat) kalau . } RS
sk semakin rengeang kalan ada pihak ke tige
4 ansk adalah sebagat variabel moderator yang '
hubaagan, dan ,-m.\s. ke tiga adalah sebagai varisbel |
2w yang Hi mativast dan i |
faarja ah\n semakin kant luh peranan pemigmpin dalam {
sraenctplaben klim kerjo sangat balk, dan hubungan semakin rendah Cambids 2.3, Contoh Variabel [nd den-Mods
bili peranas jeminsptn kurang baik dalom menciptalan iktim kerja \ [ntcrvgning, Dopesden * A
& s ; WAL |
Hhetocts Ponelitan KuaHRal;, Kuabtali dm RSO @ , 0 Mtk Penelition Kusntitabl, Kubeatit Jan R

w
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sebagal instrumen untuk panjang dituat Sengan siala men,

dan akan nienghasilkan data kuanticilf panjary dengan sstuan o
Dengan skala pengukuran ini, maka rilai varizbel yang diuke:

dengan instrumen tertentu dapat dinyatakan um bmk k angia

sehingga akan lebih akurat, efisien d

nmmmmmmmmmmwc&-n

150, dalam sikap, slbap =

muh\ndlt,mhdmkynddmddmhh-‘hp.

Macam-macam skala. dapat berupa: shais vominal sz

ardinal, shaia intereal, dea skala rasio, dard skala pengiiren if: e peroich

ummmmmmmuwmw»n
Berbagai skals sikap yeng dspat digunakan urtuk penelitian

Administrasi, Pendidikan dan Sosial antara lain adalsh-

1. Skala Likert

2. Skala Guttmann

3. Rating Scale

4. Semantic Deferential

s, Sengat Setwfit a.Selalu

b. Setuju : b. Sering

¢ Ragu-ragu . Kadong kadang
d. Tidak setuju . Tidak pernal

e Sangat tidak setuju

a. Sangal positif a. Sangat baik

b. Positif b, Baik

<. Negatif ¢. Tadak baik

d. Sangat negatil d. Sangat ticdak baik

Untuk koperluan analiais kuantitatif, makn jawaben itu dapat
diber hor, erisaloya:
. Setuju/sclalu/Sangat positif diberi skpe 5
b. Setuje/sering/ positif diberi skor 4
¢ Ragu<ags/kadang-kadang/netral diberi skor -3
Q. Tidak setuju/hampir tidak pernah/negatif diber; tkor 1
« Sengat tidak setuju/tidak permah/diberi skor

Ke lima jenis skala tersebat bils di peng;
s tau rasio, Hal Ini
Nﬁumdmtdhﬂm.
L SkalaLiket

Skala Likert untk eur sikap, p . dan
wmmﬂmﬁmmmﬂ
Da pesifik oleh
peneliti, yang selarjutnys disebut sebagai variabel penelitian.

Dengan skala Liker}, maka variabel yang akan diukur dijabackan
menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan
sebagai titk tolak untuk menyusun itemvitem instrumen yang dapat

‘berupa pemnyataan atau pertanyaan.
jnwmmlmummmmm
gradasi dari posil yang dapat

buup-hb-hnmﬂrghh:
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yang g8t skala Likert dapat
dibuat dalam bentuk checklist ataupun pilihan ml.
@ Contols Bentuk w
Berilah jawaban pal:nyam berikut sesuai dengan pendapat M
dengan cara memberi tanda (V) pada kolom yang tersedia.

e
e Prtanraan SSTSTIRG | TS| 675
1. | Prosedur ketja yang baru itu akan, 1 -

segera diterapkan di perusahaan 2

anda. N
2
S5 =SangatSewju  diberiskor §
ST =Setuju diberi skor 4
RG = Ragu-ragas diberi skor 3
TS =TidakSetuju  diberiskor 2
TS =TidakSetuu = diberiskor 1

.
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TADEL 63
RANGKING FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI
PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN

Tank | Paktor yang. e
No.

T, latar bela¥any pendicilan fosmal
2. docongen keluarga

21 esehatan heris
22 harapan karyawas yang dipenuhs
23. dish ) :

B. lmuw—h-tudn

Pada pdmlpnyn meneliti  adalah m:hkukm pengukuran
techadap fenomena sosial maupun alam, Mencliti dengan data_yang
udlhdlmmhhudlnmhnmhulhpnr.\ndm pada

Takuk Namun demikian dalam skala yang paling rendah
hpom]uydapudmyahhmdngnbmmkpemﬂun(&m 1985)

Karena pada prinsipnya meneliti adalah melakukan pengukuran.

mh)\m-mlhluhbmbukumuhrduu-pawlmumnw
Jadi pencligan adalah suaty

mmwwm fenomena alam maupun sosial yang

diamati, Secara spesifik semita fenomena ini disebut variabel penelitian.

Menurut Sugiyono (2019:127)
Menurut Sugiyono (2019:144)

Satu oangpun dapat digurakan sebaga populas), Karena satu

orang, i mempaiy i berbagy karakieristik. nisataya gaya bleatany a,
disiplin pribadi, bhobi, cwa bergaul, kepenimpmannya dan Lainlan
Misalayn akan melake', 1 penelitin tentany L epemirnpinan pressden ¥
maka kepemimpinan it merupaian sampel dan semun karakteristic
yany dimiliki presiden V.

Dalam bidang kedolteran, satu omng sering bertindak sebagai

populasi. Darab yang ada pada setiap arang adalah populas, kalau akan
diperikea cubup diambil sebagian darahi yang berupa sampel, Data yang
ditelit! dard sampel wrsebut solanuinya diverlakukan ke selurab deray
vang diailiki oreg wrscbut.

Sa.apel

Dalam penelian kaadi* vaf, sampel adalah bagian dan jumiah

dan Macakteristik yang dimilk. oleh populasi tersebut. Bila populasi
besar, dan pencliti tidak munglun mempelsjart semua yang ada pada

mizalnyn karens keterh dana, tenaga dan wakly, maka

peneliti dapatanenggunakan sampel yang diambil dari populasiitu, Apa
yang dipelajari dari sampel ing,
untuk populasl. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus botul-
betul representatif (mewakill). Bila sampel tidak represenmatif, maka
ibarat empat orang vang ditutup mata disurch menyimpulkan
karakteristik gajah. Lihat gambar 5.1.

akan dapat diberlakuk

Berdasarkan gambar 51 terfihat bohws, orang pertama

mmmmmhmywhnphmmuﬁeNkwA
' Orang kedua memegang bedan gajah, maka ia menyimpulian gajoh itu
seperti tembok besar. Orang ke tiga memegang <koraya, maka ia
wrenyimpulkan goih ity keel sepetti seutas tad. Orang ke empat
memegang kald gaah, maka ia menyunpulkan gajah seperti sebatang
pohon. Orang kelima, memegang belalsi gajsh, maka gajah iu
disimpulkan seperti pipa.

Bogitulah katou sumpel yang dipilib tidak representatif, maka

Ibarat 5 omng yang ditutup ntatanya memegang gajah, mereka tdak
mampu memillh sampel yang representatif, sehingga membuat
kestrmpualan yang salah tentang gajsh.
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el ™

%
BAB
5

POPULAST DAN SAMPEL

A Topulasi »

Tentang popuinsi, Carper, Donald, R; Schindler; Pamela S; 2003
reayatakan bahwa "Papulation is e lotal collertion: of elewent about which
e wiss fo maake some inference...A populstion clement is the subect on which
the mezsuremmt is being teken. It fs the unit of study”. Populast adalah
keseluruhan element yang akan difadikan wilayah generalisasi. Elemen
populasi sdalnh keseluruhan subyek yang akan diukur, yang merupakan
wunit vung diteliti

! Dllnm hal ind populasi ad.\hh wll.ynh generlisasi yang terdiri

dan karakteriatik tertentu

yang J!!nplu\n oleh peneliti \mluk dipelajari dam kemudian ditarik
kesimpulannya.

Indi populasi bukan hanya orang, etapi juga obyek dan benda-
bencta alam yang lain Pepulssijugs baken sekodor jumlak yan: ada pada
obyek/subyok yang dipelajari, tetapt e iontt el uruh keralderistik /stfat
ang; cimilikd oleh suliyek ataw obyak .1,

Misalnge'eu melskukan penelitian: di perusabasn X, aala
percschaan X ini merupakan pupulasl Perusshaan X mcmqpunysd
umiah orng/subyek dan dhyek yaung Jain. Hal ini bearts popalasi
dalamn wrti jusiloh/kuantitas, Tetap) perusahaan X jugy mempuny s
karabteristik orang-omngnya, mbalnya motivasd kedunya.  disiplin
kunanya, b ikim Jan Lin-aln dan jugs
wwznpunyal Lu:lnrmlk uln)d;yun,, un., misalova kebigakan, prosedut
kerjs, ata ruang, prodok dan jase yang dihasikan dan Lindlain, Yang
terakhir hetarth mhutkl..nuﬂ Marakteedstik.
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11000 Dengan demikian carn pengambilansiya tla nomor satu telah
Siambil b perty dikembaliban lagh, kalw tidak dikembalivan
pebanngmya menjadi tidak sama lagl Misalnya nomor pertamna Hdak
dibembalilan Ingi maka peluang berikutnya menjadi 1: (1000 - 1) = 1/99)
Peduang akan semakin besar bila yrng telah diambil tidak dikembalikar.
Dila yang telah diambil keluar Ingl, dianggap tidak sah dan dikembaltkan
lagi

Roscoe dalam buku Research Methods For Business (1982:253)
pang pel untuk pénelitian seperti

berikut Ini.
1 Ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai
dengan 500

2 s sampel dibagi dalam kategorl (misalnya: pris-wanita, pegawai
negeri-swasta dan lin-ain) maka jumlah anggota sampel setiap
kategor minimal 30, -

3 Iﬂldﬂnnps:lmahnmd&uhnamimdup\mmnrhh
(horelasi atau regresi ganda misalnya), maka jumiah anggota sampel
menimal 10 kall dari jumlah variabel yang ditefiti Minlnyl variabel

4 Untub peneli yang sederhana, yang
dq;ch-d-\kelwpoklmnd,mhpmhmmu
-pammmm-/dn
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Menurut Sugiyono (2019:288)

Menurut Sugiyono (2019:175)

a

B VeknlkPenganbilan Sampel

Tehnid, sempiing adalal inerupaksn seknik pengamivilare sarmpe:
Univk asenentuban sampel yag akan digunakan dalam penelitian,

Darl tiga bentuk fnstiumsen [ontul piliban gonda - untuk
awsunen hqutmplmn checldis Cuntuk instramen  nituasi
Leperimpinn dan ratig -cale uuk instrumen iktm kera orginisasi)
wersebul ok pembuan dapatl membedokad mana  yang “lebih

terdapat beragal tehnik sampling yang Aig Secara sk
tekaik sanpling ditunjuklan pada garbar 113,
Dnﬁ gambar ba-:&m tedibat tohwa, teknik sampling pacy
i dua yaitu Sumipling

k Tiga tereebut dapal afibuat dafar bentuk yang
s, whisaliya pilihan ganda semua, ratiag donde semis, abaw checklist
i

Rentuk-bentuk imtrum:n fmana yang akon dlplllh tagnmn;
beberapa faktor, di h teknik p

dan Nowprobability Snv'lq Probehility sovipting meliputi, simste
rendom, ified ram.Aoms, dan
ares rlmhm Nen-prch dity samplieg mdwx. swmpling  sistemwtis
amping kuots, sampling aksidernnd, purpesio: wpling, somyling jernaki, dix
sitoudall sampling.
1. Probability Sampling

Probabllity sampling adalzh teknik pengambilan sampel yang
mmquhymm—(am)m
untuk dipilih menjadi aniggota sampel. Teknik inl meliputi, simple radon
sanmpling, proportionsle stratificd randor: sumpling, disproportionale stratifiel
randae, sampling area (duster) sempling (smpling menurat dacrak).

; sEm e |

| |:,. l

: ([ o provatity Samptionz |
& Sempling slmematis - |
2 kuota

Bila uhnrlmggmuhnm mala bentuk pilihan ganda
Jehih kamumikatif, tetapi tiduk hemat kertas, dan instramen menjadi tebsl
eehingg) responden malas untuk menjawibnya. Beruuk chackliss, dan
rating x-k::::‘: digunalan .eb.p pedoman observesi maupun

Ppengumpalan data inl di
1 Angket @ dwmhhmmuwy besar dapat
» ﬂl@nh&dmd‘plwﬂ
hal-hal yang sifatnya rahasia
2 Obsarvasi  : digunakan bila penelitian bnmhlpmlnku

obyek
Wlu.mww-mm
: digmakan - bila . ingin mengetbui halhal darf
mwnﬂlnmuun Jebih mendalam serta fumilah

data yang Jangap, -

E. Validitas dan Reliabilitas Instrumen
{| Dalam hal ini perlu dibedakan antara hasil penclitian yang valid
‘dlan reliabel dengan instrumen yang valid dan relisbel. Hasil penelitian
yang valid bila terdapat kesamasn antara data yang terkumpul dengan
d&mwwwnyamdmdamkmzmwﬂdﬂhm
metal ghan data yang ¥ i
data berwacna puth hasil penelitian tidak valid. Selanjutnya hasil

Gambar 11.3 Bermacam-macam Teknik Sampling
L. Nonprobubility Sampling

W‘Ul—.&'l&w’umkwnbuh«mpd yan
Udak membar

—
w "~ Netode Percition Kuanbestt, Kusheotr dar £5

Menurut Sugiyono (2019:176)

Menurut Sugiyono (2019:206)

sapat digurnaken mntuk merguhier v soharnismn ki, Meteran yang
valid dapat digunakan untuk mengukut panjang dengan telit, karens
meteran memang: alat untuk mengukaur panging. Meleran tersebr
mengndt tidak valiet jika digunakan untuk mengukur berat. |
yang reliabal adalah instrumen yang bila digunakan beberapa ball untuk
mengukur obyek yang sama, akan menghasilian data yang sama. Alst
wkur panjang dari Karet adalah contoh instrumien yang tidak reliabel/
Konsisten

Dengan meaggunakan instrumen yang valid dan relisbel dalam
pengumpulan data, maka diharaplan hasil pen=itian akan menjacti valid
dan reliabel. Jadi instremen vang valid dan relialel merupakan syarat
mutlak smiuk mmdaw:hu hasil penclitian yaryg valid dan reliabel. Hal
i tidak bes LS instzuamen yany; telahy teruj
validitas dan nlnb&mnya.uwumn Tsasit (data) penveditian mergacdi valid
dan rellabel, Hal ni masil akan dipengaruhi oleh kendisi obyek yang
ditelits, dan oring yang instrumen untuk
menguntputkan  data. Oleh  karena (tu poreliti harus  mampu
m:ngmdallhn obyek yang diteliti dan meningkatkan kemampuan dan

untuk variabel yang diteliti.

% Instrumen-instrumen  dalam flmu alam, misalnya meteran,
themmometer, timbangan, biasanya telah dinkui validitasnys dan
reliablisnys (kécvali instrumen yang sodsh rusak dan palsul
Instrumen-tnstrumen ftu dapat dipercaya validitas dan reliabilitasaya
Karena sebelum instrumen itu digunakan/dikeluarkan dati pabrik telah
diufi validstas dan reliabilitasaya/ditera, )

Iostrumervinstrumen dalam ilmu sosial sudah ada yang baku
{stontord), harens telah tecus validitas dan reliabilitashys, tetapi banyak
Jupa yang belum baku bahkan belum ada. Untuk itu maka pencliti hagus
g menyusun sendin instrumen pada setiap penelitian dan mengu)!
vilvditas dan reliabllitasnya. Jnstrumen yang tidak tenafl validitas dan
reliatditasniya bila digunakan untuk penelitian aknn menghasitkan aats
yang cullt dipercaya keberarannya.

Instrumen yang retiabel belum tentu valid. Meteran yaug putos &
bugaan Ujungnya, bila digunakan berkali-kall akan menghailhan dais
yang sama (refisbel) tetap selald tidak valld il ind disehabln kaneess
instrumen (meteran) tecrebut nusk, Penjual jan vableara di manasamara

176 Notods Fencdiian Kusnbtani, Aueiraty dan RS

yang reliabel, bila terdapat kessmaan date dalam waktu yang
berbeda. Katau dalam obyck kemarin berwama merah, maka sekarang
‘dan besok tetap berwarna merah.

Irstrumen yang valid berarti alat ukur yang diganakan untuk
Mdl?ﬂhﬂdll(nwuhr} ity valid, Vaiid berarti instriemen tersebut
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ANALISIS DATA

Dalam penel analisls data merspel

udnhﬂuhrun

Teknik analisis data dnnm.p-ndnhn kuntitatif menggupakan
o staelstic. Terdapat beberapa dua Macanvstatistik yang digunakan untuk
amslisis data dalam pevielitian, yulu slebislik deskniptif, dan stshn'&
inferesial, StatisHK Inferensial meliputi statistik paraneiris dan stalistik nove-
paneneris. Likat gambar 8,1 Confol-contoh peagganaca statistik untuk

peniguaian hipotesis secara Iu\g)tap diberikan rada Leb berikat,

A Sh:lmk Deskep!lf dan ldurmhl

istik deskriphif Mu statistk ]uvs digunakan nn!ul.

sk

kegiatny
setelah data dai salurah tesponden atau sumber data lain terkumpuk
Kegiatan dalam 2alisis data sdalah méngelompokkan data berdasaziean
variabel dan jenis responden, mentabulisi data berdasarkan variabel dari
selunih responden, menyajikan dats Hap Varabel yang diteliti,
melab-ikan perhitangan- untuk mesfawab rumusan masalah.  dan
melskukan perhitungan untuk menguji hipotests yang telah diajukan.
Untuk penelitian yang tidak merumuskan hipotesis, hnghh n-.nkhn-

. -.whﬁlh'ldmpnnn
dats gang telab verk | ud-ny tanpa by

membust kesimpulan yln; bullku untuk wnum atay genecalisasi
- Fanalidiar yang dilakukan pada populast (anpa diambil sampednyg) jelas
© ekan Wul‘n statistk deskriptif dalun nmlhnnvn Tetapn bila

- peneliian ditabulun pmh sampel, nyad;

< Matledk Mmpl.i! n-wpun lnl.mminl Sua-uk r‘ﬂ\dpﬂ! dapat

P e R, Tt o R



Menurut Raza et al (2023:162)

Sign in

B ®

21 ying pes 1 mnyak progras ng dopar digumakan

b |1mL' mmgol'd\ .‘hh statistik diantaranys SPSS, EVIEWS dan SEM PLS. SPSS

ropakan salah satu program aplikasi yang banyak dignnskan dan sangat familinr

dikalangan mahasiswa. SPSS dapat mengolah darl sekunder maupun data primer. Eviews

adalah prog 4,;I1L'm unmuk mengolah data panel. I\edlu pmmmn uu nmn;rlu]nn

pengujian asumsi seperti normalitas data, multikols an
awtokorsias:

Berdasarkan pengamatan penclinn malasiswa yang menyelesaikan skipsi belu
memiliki pemahiaman yang memadal dan kemampuan dalam meggunakan SEM PLS yvang
dopar menghasilkan our put sebagal dasar mmmk membuar kesimpulan dari suam
penclitian. Seorang peneliti idealnys hamis memproses data menjadi informasi dengan
bantwan program yang tersedia. Hal mi aka empercepat waktn, menghemat baaya dan
temaga serta wenghasalkan laporan yvang relevan dengan kebutuhan peselitian (Budiarsi,
20200

SEM PLS adalah salah sat program aplikasi e menganalisis variabel
lnten. variabel indikasor dan kesalahan p b secara lang PLS sebagai altematif
apalula teoni yang digunakan lemah atau indilatos vang tersedia tidak memennbi mods]
pengukuran reflektf PLS menupakan integrasi antara analisis path, analisis regresi dan
analisis faktor k 1, sehingga PLS dapardimantaatkon unmik:

L. Memeriksa validitas dan reliabilitas instmment (setara dengnn analisis CFA),
2, Mengnji ubungan antar variabel (setarn denzan analisis path]
3, Melaluban prediks: (setara dengan analis regresi)

PLS dapat diterapkan pads semua skala data, tidak banyak membutubkan asums:
don wkiran sampel ridak hares besar, dapat digumakan nnk m onfinmasi 1eeni serta
membangun hubungan yang belum ada landasan teorinyn atan untuk pengujian proporsi
Dleh kasens ini PLS mervpakan metode analisis yang powertull. {Gozhali & Lawan. 2015:
Haur ot all. 2019). SEM-PLS merupaksn salah satwe metode yang tepar digunakan ketika

Frea Teduy brial daa yang dimikki menuprkan dar primer yong dikumpulkan melalui - kussiones

Dengan demikin tujusan dan pengabdian masymakat i adalah meningkatk:

Sign in

All tooks

i kcqu(u e : pongukuran aau
menjalankan FLS Algorithm dalam
| Calculate = PLS Algorithm, Prosedis i

1) Reliabilitas Indikator

Reliabiltas indikator bertujuan untuk menilai apaksh indikator pengulkuran
variabel laten refiabel atau tidak Caranya dengan mengevaluas: nasi oufer
Inading tap indikator. Nilai fnadfing di stas 0.7 menunjukkan bahwa %onstrok
dapat menjelaskan lebih dan 50% varans indikatornys | Wong KK, 2013,
Sarstadt dik,, 2017 )

2} Internal Consistency Reliability

i i ¥ Relabily mengusur scherapa mampu indikator
dapat mengukur konst tonnya. | Memon dkk., 2017 ). Alat yang digunakan
unbuk menkal nal ini adaiah composie refatily dan Cronbachs aleha. Nilai
composite refability 0,6 = 0.7 dianggap memiiki reliabilitas yang baik | Sarstedt
dkk., 2017 ), dan nilal Cronbach's apha yang dinarapkan adadah ol atas 007 (
Ghozali dan Latan. 2015},

3} Validitas Konvergen

Walsdktas konwerde OGS Berdasarksn dan prinsip bamws pengukur-
pengukur dan tu konstruk - seharusnya berk sl tingol | Ghozall dan
Latan, 2015 } ditas konverpen sebuah konstruk dangan indikator reflektf
dievaluas: dengan Average Varance Extractod (AVE). Nilai AVE seharusnya
sama dengan 0,5 stau lebih. Nilai AVE 0.5 atau lebih berarti konstruk dapst
menjelackan 50% atau lebih varians emnys|i Wong K./, 2013, Sarstedt dkk.,
2017)




Menurut Furadantin (2018:4)

Sign in

B

SmartPLS v.3.2.7 2018 menggunakan
halinearitas Mullikolinga

u lehih
Uk eksogen  berkorekasl  tinggl  sehingga
' el tidak baik | Sekaran dan Bo
2»16 1. Milal VIF harns Q darl 5, karena bita lebih dari § reengindikasikan
adanya koline: i 1K Sarstedt dik., 2017 |

Koefisien determinasi [R?)

Keefisien determinasi | R ) menupaksn ca k i pa besar
konstruk endogen dapat dijelaskan L n i koefision
determinasi { R*) dinarapkan antara O dan 1. NI k 50, dan-0,25

menungukkan bahw erGEI kuntlmndera' dan lemah | Sarstedt dikk. 2017 |
Chin mermbs n kil 5 R*sobesar 087, 0,33 dan 0,19 scbgga kuat,
Frwa Teday iriah modarat, dan ler in, 1908 dalam Ghozali dan Latan, 2

Cross-valldated Redundancy (Q7)

Sign in
B ® 3

All tooks

manurjukkan bahwa model kuat. moderat, dan lemah | Sarstedt dikk.. 2017 ).
Chin momberikan kriteria ritai R sebesar 067, 0,33 dan 0, |° sc“aqa feuat,
mederat, dan lemah { Chin, 1988 dalam Ghozali dan Latan. 2!
Cross-validated Redundancy (&F)

Cross-vafidsted redundancy (0F) Q-stpuire fest dagunakan unbus

vance. Milai @F = 0 menunjukkan bahwa  modol

slevance yang akural lemadap truk - tertentu

™ T 0O merunjukkan bahws model kurang mempunyai
predicive eievance ( Sarstedt dide, 2017 ).

Milai  Grogs-valigated Redwedancy (OF] didapat  dengan  prosedur
Biindfoiding dalam Smartl vw.3.2.7. Cara Calculate = Blindfalding.

Effoct Size [ £

apakah ada atsu fidak hubungan yan

abed dangan Eﬂ‘ecr Size atau f-su(.a(o- Wong, 2013 ). Milsi 0,02 somgal
kecil, 0.15 sebagal sedang, dan nilai 0,35 sebagsi besar. Milai LJrah:l dari 0,02
bisa dabaikan ateu dianggep tidak ada ofek ( Sarsted! dkk.. 201

Path Coeflicients atau Koefisien Jalur

anjulnya dEakukan pengukuran paih coefMcients antar KOnSIruk unsk
rifikansi dan kekuatan habungan tersebut dan juga unbak menguii

| el costioknls borkisar antara -1 hingga +1. Semakin

mendekafi nalai + n kedua konstruk semakin kuat. Hubungan yang
makin me rengindikaskan banhwn hubangan tersebut bersifal negatt




Menurut Ghozali & Henky Latan (2019)

- ha di
- TR msrsu»“’m* menghitung C i
ws‘ﬂ“;up, perikut:
dengan TS *pq) e
PARTIAL LEAST SQUARES #» ___);#_‘ﬂ[(,’_'."-!;——)x e
5.1, Evaluasi Modcl Pengukurun (Quter Model) G Byt Ly COTE TP
‘?': yang sering digunakan oleh pencliti di bidanskSF—:’m‘:':":
melakukan pengukuren model melalui analisis faktor kon 3 i 2 : i
adalah dengan menggunakan pendckatan MTMM (MoliTait B Jah indikator atau manifest variabel
MultiMethod) dengan menguji validitas convergent dan ditﬁ"d':"“"; Py adelah jum )
(Complell dan Fiske 1959). Validitas convergent berhubunga <08 ¢ adalah blok indikalo® 4 alpha, wkars ini tidak
prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest variabel) Y dengan cronbach alph %
konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. Uji validitas convergent Disandingkan antar penguluran dengan asumsi semua
indikator refieksif dengan program SmariPLS 3.0 dapat dilibat da% mengasumsikan ¢S yang sama. Sebingas, cronbach alpha lebih
nilai loading facior untuk tiap indikator konstuk. Ride of l’ “’i’:u indikator diberi b o vte dalam mengukur reliabilitas, sedangkan
yang biasanya digunakan untuk menilai validitas QMV“F";‘C'YSU“ cenderung \m-der o okan closer approximation dengan asumsi
nilai locding factor arus lebih dari 0.7 untuk penelitian yaos bR, * composite reliability m‘;‘.‘g kurat (Chin 1998, 2010b). Jadi, AVE
confimatory dan il loading (aktor antars 0.6 0. unn!lk._pemn: e estiasi = n;. ; sehagai ukuran internal konsistensi hanya
yang bersifu exploratory masih dapat diterima seca nila verE? dan compasite reliabllly SCHER, L indikator reflcksif (Mode A).
variance extracted {AVE) harus lebih besar dari 0.5, Namun dapat digunakan untuk konstruk CERE? nstruk dengan indikator
iti i skala pengukuran, f humb viji reliabilitas ko
untuk penefitian tahop awal dari pengembangan . F1998). Rin; rule of thumd UJ & baweh ini:
nilai loading faktor 0.5 - 0.6 masih dianggap cukup (Chin 1998). 4 reficksif dapat dilihat pada tabel 5.1. di :
Lebitr lanjut validitas discriminant berhubungan dengan prinsip Tabel 5.1. Ringkasan Rule of Thumb Evaluasi Model
bahwa pengukur. pengukur (manifest variabel) konstruk ):;B b"b;:j‘f Pengukuran (Mode A) .
séharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi. Cara untuk menguji b
validitas rlaiscn‘minnm dengan indikator refleksif yaitu dengan fncllhﬂl Validitas dan Parameter Rule of Thum!
nilai cross loading untuk setiap variabel harus > 0.70. Cara lain yang Reliabilitas
dapat digunakan untuk menguji validitas discriminant adalah dengan Validitas Loading Factar + >0.70 untuk
membandingkan akar kuadrat dari AVE untuk setiap konstruk dengan Convergent Confirmatory
nilai korclasi antar konstruk dalam model. Validitas discriminant yang Research
baik ditunjukkan dari akar kuadrat AVE untuk tiup konstruk lebih besar +  >0.60 untuk
dari korelasi antar konstruk dalam model (Fomell dan Larcker 1981). Exploratory
Berikut ini rumus uniuk menghitung AVE: Research
Average Variance «  >0.50 untuk
o (4w Extracted (AVE) Conﬁnnﬂlor)l' i
R T s ’ <
(Z )“ -2 L Reserach
Dimana: -
H adalsh factor loading
F adalah factor variance
i+ adalah evor varianee ‘ ! s
. fai dengan Can ZBDip D S ST ———
[
“ PARTIAL LEAST SQUARES PARTIAL LEAST SQUARES #
Communality * > 0.50 untuk Tabel 5.2. Ringkasan Rule 6f Thumb Evaluasi Model
Confirmatory Pengukuran (Mode B)
maupun Exploratory Kriteria Rule of Thumb
L Signifikarsi Weight | > 1.65 (significance level = 10 %), > 196
# Loading :ﬁg&‘l’“‘““ setiap (significance level = 5 %), dan>2.58 |
- (significance level = 19%).
,?O:;;“:;";?(‘:E dan | Akar Kuadrat AVE > Multicollinearity |+ VIF<10atau<5
ek | Korclal probma + Tolerance > 0,10 stau> 0.20
% Sumber: di 1 dari Chin (1998), Hair et al. (2011), Henseler et
Gronback’s Alpha | = > 070 antak ao9) acopsl gl Chin (1295 @ » i
Confirmatory
Research S
*  >0.60 masih 5.2.  Evaluasi Model Struktural (Juner Model)
o S Dalam menilai model strubtural dengan PLS, kita mulai dengan
Tk Raplocatory: melihat nilai R-Squares untuk setiap variahe] lnten endogen sebegai
o e kekuatan prediksi dari mode! struktiiral. Interpretasinya sama dengan
Composite Reliability |+ >0.70 untuk interpretasi pada OLS regresi. Perubahan nilai R-Squares dapat
Confirmatory . i untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertent
Research terhadap variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yeng
*  0.60 - 0.70 masih substantive. Nilai R-Squares 0.75, 0.50 dan 0.25 dapat disimpulkan
dapat diterima bahwa model kuat, moderate dan lemah. Hasil dari PLS R-Squares
) untuk Exploratory merepresentasi jumiah vxri;;c: dari konstruk yang dijelaskan oleh
— L R b model. Pengaruh besarnya /° dapat dihitung dengan rumus sebagai
Sumber: diadopsi dari Chin (1998), Chin (2010b), Haj berikut:
Hair ctal (2012) TS ROL e
Scperti yang sudah dijelaskan di awal jika konstruk berbentuk 2 _ Rcrsea = Riscrugea
ey Y : Ii=
wlilulr (mode B), maka cvaluasi model pengkuran dilakukan dengan 1= R? uded
melihat signifikansi weight-nya. Sehingga uji validitas dan reliabilitas ;
::n'i?!_xk tidak diperlukan. Untuk memperoleh signifikansi weight harus Dimana: ¢
Ui prosedur oRraeE: § 2
it uji multikolonieritas ll:gméjalccmr;g mmu m n«i:;i:: Rievant dan Rixsan adalah R-Squares dari variabel laten endogen
ko : : ’ i dal
;:781"! menghitung nilai Yariance Inflation Facior (VTF) dan lawannya kpmmhmmmn nknw‘knvmadnl l;:,l]:,a ';lnod 4')?"')“1“5";::;5& mw yang
bm‘ e Jika didapat nilai signifikansi weight T-statstics > 1.96 maka direkomendasikan Cohen (1988) untuk definisi operasional regres
Umdis{ . Bima md.'kmr kiosiruk (mode’ B} ‘adalah valid, berganda. Nilei tersebut dapat diinterpretasikan bahwa predikior
il mn:‘h; XIF direkomendasikan < 10 atau < § dan nilai Tolerance > variaoel aten memiliki pengarulh kecil, menengah dan besar pada le'e
(mode B 20 Risgtman i of sim) evlions wiotl peoii arukuural (Chin 1998; 2010b). Jika kita ingin mengetali predikior
dapat dilihat pada tabel 5.2. di bawah ini: dari konstruk endogen dapat digunakan baseline model dalam
"
Py - 8 Konsep, Teknik Dan Aplikaci menggunakan Program SmartPLs 3.9
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-
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1

|

« PARTIAL LEAST SQUARES
Tabel 5.3. Ringkasan Rule of Thumb Evaluasi Model Struktural

[ Kriteria Rule of Thumb

R-Square 0.67, 0.33 dan 0.19 menunjukkan model
kuat, moderate dar lemah (Chin 1998)
0.75, 0.50 dan 0.25 menunjukkan model
kuat, moderate dan lemah (hair et al. 2011)

" 0.02, 0.15 dan 0.35 (kecil, menengah dan
gper size oy

annedirrive Q59 menunjukkan model mempunyai

relevance | predictive relevance dan jika " <0
menunjukkan bahwa model kurang memiliki
prediciive relevance
2 zis 0.02, 0.15 dan 0.35 (lemah, moderate dan
9" predictive
kuat)
relevance
Signifikansi (two- |t-value 1.65 (significance level = 10 %),
tailed) 1.96 (significance level = 5 %), dan 2.58
4 (significance level = | %).

Sumber: diadopsi dari Chin (1998), Chin (2010h), Hair et al. (2011),
Hair et al (2012) )

53.  Quality Indexes

PLS path modeling dapat juga mengidentifikasi kriteria global
pli untuk mengetahui goodness of fit model sama seperti
CB-SEM. Seperti yang diketahui PLS sangat kuat untuk orientas:
prediksi. Jadi, validasi model lebih difokuskan untuk mode! prediksi.
Menurut struktur PLS-PM setiap bagian dari model membutuhkan
validasi model pergukuran, model strukural dan keseluruhan model.
Untuk PLS path modeling menyediakan tiga ukuran fit indexes yang
berbeda yaitu ¢ lity index, redundancy index dan Goodvess of
Fit (GoF) index.

Untuk setiap g-th blok dalam model dengan lebih dari satu
manifest variabel, kualitas dari model pengukuran dapat diuji dengan
commundlity index dengan rumus:

"

i.tvaluuwodsl 81

Menurut (Ghozali & Henky Latan, 2015:80)
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