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ABSTRACT

The human factor plays an important role in achieving goals, making HR one of the
elements of a business in a company. Human resources of an organization must
always be considered because it is the main determinant of the good or bad of a
company. In this company employees will feel bored and work stress in dealing with
more and more jobs. So that employees will intend to leave the organization. The
quality of labor in an organization greatly affects its success in a company. By
understanding what employees want, companies can reduce their intention to switch.
Employees generally want the company to provide comfort. In managing an HR in an
organization it is very important, where when human resources (HR) are needed in a
company to advance the company. This study was examined using 2 independent
variables and 1 dependent variable. Researchers used 130 respondents as a research
sample. This study proves that boredom and work stress have a significant effect on
Intention to Move at PT. Campina Ice Cream Industry Surabaya.

Keywords: burnout, job stress, turnover intention.

PENDAHULUAN

Kualitas sumber daya manusia suatu organisasi harus selalu
diperhatikan karena merupakan faktor yang paling utama baik buruknya suatu
organisasi (Darmawan, 2021). Secara global di tengah tingkatnya persaingan
kerja yang semakin meningkat, suatu organisasi harus memiliki SDM yang
mampu mencapai keunggulan kompetitif (Darmawan, 2013; Issalillah et al,
2021). Faktor pertama yang harus diperhitungkan dalam semua kebutuhan
mereka adalah SDM. Kualitas SDM berpengaruh langsung terhadap
produktivitas dan kinerja organisasi (Putra et al., 2017; Mardikaningsih et al.,
2022). Sebagai salah satu utama bisnis yang paling krusial, dimana SDM juga
sangat penting karena faktor dari manusia untuk mencapai tujuan.

Perusahaan yang memiliki sumber daya manusia yang kuat dengan
keunggulan kompetitif dibandingkan pesaing yang lebih maju (Darmawan,
2012). Di dunia persaingan bisnis yang semakin berkembang membuat para
perusahaan harus meningkatkan sumber daya yang dimilikinya. Dengan ada
kualitas tenaga kerja dalam suatu organisasi sangat mempengaruhi tingkat
perpindahan karyawan. Dalam sebuah organisasi, mengelola SDM sangatlah
penting dimana suatu organisasi membutuhkan sumber daya manusia untuk
memajukan organisasi. SDM yang baik memerlukan manajemen yang efektif
dan kepemimpinan yang kuat (Mardikaningsih & Munir, 2021; Jahroni &
Anjanarko, 2023). Keterampilan manajemen dan kepemimpinan yang baik
membantu mengelola sumber daya dengan efisien (Darmawan et al., 2018).



Farra Nur Amelia, Misbachul Munir

Salah satu perusahaan tersebut adalah PT. Campina Es Cream Industri,
di dirikan pada tanggal 22 Juli 1972, dari keluarga bapak Darmo Hadipranoto.
Saat itu, usahanya masih berupa pabrik es krim kecil-kecilan dengan nama CV
Pranoto. Waktu berjalan dengan cepat, banyak sekali produsen es krim yang
hadir di Indonesia, yakni es krim Walls. Hal ini di sebabkan pada tahun 1994
terjadi perubahan nama yang dulu CV. Pranoto Pancajaya sekarang menjadi
PT. Campina Ice Cream Industri.

Dalam dunia kerja yang dinamis saat ini, fenomena niat berpindah
menjadi perhatian penting bagi organisasi dan manajemen sumber daya
manusia (Darmawan, 2012). Menurut Idiegbeyanose et al. (2018), niat
berpindah adalah proses dimana seorang karyawan memutuskan untuk
berhenti atau meninggalkan organisasi tertentu untuk yang lain karena
beberapa alasan. Dengan demikian, niat berpindah adalah karyawan yang
meninggalkan organisasi dengan sukarela. Fenomena ini mempengaruhi
stabilitas tenaga kerja, produktivitas, dan keberlanjutan organisasi
(Darmawan, 2015; Munir & Arifin, 2022). Jika seseorang karyawan berniat
untuk keluar dan berkontribusi pada tingkat perputaran, maka kerugian akan
ditanggung perusahaan (Mardikaningsih, 2018). Niat berpindah yang tinggi
dapat menyebabkan kehilangan bakat dan pengalaman berharga di dalam
organisasi (Arifin et al., 2022). Itulah sebabnya, pemahaman tentang faktor-
faktor yang memengaruhi niat berpindah menjadi penting bagi perusahaan
supaya dapat mengambil langkah-langkah yang sesuai guna mempertahankan
karyawan yang berpotensi untuk pindah ke tempat lain.

Di lingkungan kerja yang penuh tekanan dan tantangan, kejenuhan
menjadi perhatian yang penting. Menurut Maslach (1998), kejenuhan adalah
reaksi langsung terhadap kelelahan sehingga hubungan dari kelelahan terjadi
karena depersonalisasi atau sinisme secara konsisten. Kejenuhan adalah
kecenderungan yang mengevaluasi diri sendiri secara negatif terutama yang
berkaitan dengan pekerjaan. Karyawan merasa pekerjaan tidak bahagia dari
mereka sendiri dan tidak puas dengan prestasi pada pekerjaan mereka.
Kejenuhan dapat timbul akibat tuntutan kerja yang Dberlebihan
(Mardikaningsih & Hariani 2020), kurangnya dukungan sosial atau
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya yang dimiliki
(Darmawan, 2019). Salah satu konsekuensi yang mungkin timbul dari
kejenuhan adalah niat berpindah. Kejenuhan yang berlangsung lama dapat
menyebabkan ketidakpuasan kerja dan penurunan motivasi (Issalillah &
Khayru, 2021). Ketika karyawan merasa lelah dan merasa bahwa pekerjaannya
tidak memberikan kepuasan yang diharapkan, ini memunculkan pemikiran
mereka untuk mencari peluang baru yang dianggap lebih memuaskan
(Darmawan & Djaelani, 2021; Mardikaningsih & Sinambela, 2022). Di situasi
yang seperti ini menunjukkan dampak dari kejenuhan berakibat pada niat
berpindah (Anton et al., 2007).

Selain kejenuhan, stres kerja juga mempengaruhi niat berpindah
(Fitriyani et al., 2011; Munir et al.,, 2013). Stres kerja mengindikasikan ketika
seseorang dengan kondisi buruk yang berlebihan karena banyaknya tuntutan
pekerjaan (Darmawan, 2015). Menurut Beehr (19706), stres kerja mengacu pada
situasi dimana terkait pekerjaan berinteraksi dengan pekerja untuk berubah
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yaitu mengganggu atau meningkatkan kondisi fisiologis dan psikologisnya.
Menurut Chiu dan Kosinski (1995), bahwa stres kerja adalah seseorang yang
dipengaruhi oleh variabel sosial dan budaya seperti sikap dan nilai. Ketika
karyawan mengalami stres yang berkepanjangan atau tingkat stres yang tinggi
di tempat kerja, hal ini dapat mempengaruhi komitmen mereka terhadap
perusahaan dan tingkat loyalitas mereka (Mardikaningsih, 2021; Issalillah &
Aisyah, 2022; Naufalia et al, 2022). Artinya, seseorang karyawan dapat
mengalami stres kerja yang kesulitan mengerjakan tugasnya, tidak heran juga
apabila karyawan mengalami stres yang berlebihan sehingga karyawan
tersebut akan memilih untuk berpindah tempat (Mosadeghrad, 2013).

Penelitian ini bertujuan untuk melakukan analisis mendalam mengenai
dampak kejenuhan dan stres kerja terhadap niat berpindah karyawan di PT
Campina Industri Es Krim. Dengan pemahaman mengenai faktor-faktor niat
berpindah karyawan yang diharapkan dapat diambil tindakan yang efektif
untuk meningkatkan kepuasan kerja dan mempertahankan karyawan di
industri campina.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitaf. Dalam penelitian ini survei
informasi yang digunakan yakni kuesioner. Populasi ini merupakan karyawan
dari PT. Campina Es Cream Industri Surabaya yang menggunakan 100
responden sebagai sampel.

Menurut Freudenberger (2012) kejenuhan adalah proses yang terjadi
sebagai akibat dari habisnya energi, serta perasaan kewalahan dengan banyak
masalah yang mungkin dihadapi individu. Kemudian menurut halbesleben dan
bukley (2004) kejenuhan adalah respon psikologi terhadap stres kerja yang
ditandai dengan kelelahan emosional, depersonilisasi dan berkurangnya
perasaan pencapaian pribadi. Selanjutnya menurut Demerouti et al. (2001)
kejenuhan resiko yang paling tinggi dimana lingkungan kerja, tuntutan
pekerjaan tinggi dan sumber daya pekerjaan rendah. Sedangkan menurut
Maslach et at. (2001) kejenuhan adalah sindrom kelelahan, sinisme terhadap
pekerjaan dan berkurangnya kemanjuran professional yang terjadi diantara
individu dilingkungan kerja. Menurut Maslach dan Jackson (1981) indikator
kejenuhan, yaitu 1) kelelahan emosional yang berarti keadaan yang kronis dari
proses emosional fisik yang ditandai dengan perasaan yang terlalu lelah dan
lelah emosional yakni dari tuntutan pekerjaan. Kelelahan emosional adalah
penipisan energi emosional dan mental yang memenuhi tuntutan pekerjaan; 2)
prestasi pribadi yang berarti kurangnya pencapaian pribadi yang mengacu
pada kurangnya evaluasi diri sendiri. Prestasi individu juga merasakan
pencapaian pribadi yang berkurang ketika dia merasa tidak berhasil atau
kurang kompeten di tempat kerja dan kurangnya produktivitas. Ada juga
perasaan yang kurang maju atau bahkan kehilangan motivasi pada dirinya; 3)
depersonilisasi yang berarti ukuran konteks yang individu dan mewakili respon
negatif. Depersonalisasi ditemui dengan penarikan diri dan juga mental yang
menjauhkan dari penerima dan bersikap acuh tak acuh atau sikap sinis; 4)
keterlibatan yang berarti kelelahan fisik mental dan kelelahan emosional yang
menyebabkan jangka waktu panjang atas keterlibatan dari orang-orang sekitar.
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Keterlibatan ini cenderung stres dan emosional dalam situasi yang menuntut
dikombinasikan dengan harapan pribadi yang tinggi pada seseorang.

Stres kerja umumnya diidentifikasi sebagai reaksi merugikan orang
terhadap tekanan berlebih atau tuntutan yang dibebankan kepada mereka di
tempat kerja (Wikramasinghe, 2012). Sedangkan menurut Muhammad (2005)
stres kerja adalah sebagai reaksi karyawan karakteristik di tempat kerja yang
mental dan mengancam secara fisik. Menurut Gmelch (1977), indikator untuk
mengukur stres kerja yaitu: 1) kendala administratif menyatakan sebagai
keutuhan proses kerja yang dimana dua orang manusia atau lebih atas
pertimbangan yang dilakukan untuk mencapai tujuan. 2) tanggung jawab
administratif yang berarti seseorang pekerja administrasi yang bertugas untuk
mencatat dan memeriksa status data pada penjualan yang telah masuk dan
yang tidak masuk dengan tujuan mempermudahkan karyawan dalam
mengambil tindakan pada kekurangannya; 3) hubungan interpersonal yang
berarti hubungan yang terdiri dari dua atau lebih untuk saling tergantung pada
satu sama lain, guna menggunakan interaksi yang konsisten; 4) ekspektasi
yang berarti sesuatu yang terjadi pada masa yang akan datang ataupun adanya
kepercayaan terhadap sesuatu yang tidak akan terjadi; 5) konflik pribadi yang
berarti konflik yang akan terjadi di antara dua individu ataupun lebih karena
akan ada perbedaan pandangan.

Menurut Saeed et al. (2014) niat berpindah adalah di mana karyawan yang
meninggalkan organisasi atau organisasi yang memecat mereka. Indikator niat
berpindah menurut Chaubey et. al. (2013) adalah 1) lingkungan organisasi yang
berarti lingkungan yang segala sesuatunya ada disekitar para pekerja yang
akan mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas; 2) prestasi
yang berarti karyawan yang kinerjanya menurun akan berpindah pekerjaan
karena kecenderungan mereka untuk bekerja di tempat lain yang mereka
yakini akan lebih siap untuk mengakomodasi semua kebutuhan mereka; 3)
pertumbuhan yang mengacu pada sejauh mana individu maju dalam karir
mereka di dalam perusahaan mereka; 4) kemajuan dan tanggung jawab yang
berarti keinginan untuk meningkatkan kapasitas diri dan keinginan untuk
memajukan perusahaan dan peningkatan tanggung jawab, untuk mengurangi
tingkat karyawan pada niat berpindah.

Skala Likert digunakan sebagai alat untuk mengevaluasi respons
responden terhadap setiap indikator yang dirumuskan dalam bentuk
pernyataan pada kuesioner. Skala ini terdiri dari rentang angka 1 hingga 5.
Pada penelitian ini, uji kualitas data seperti validitas, reliabilitas, asumsi klasik,
dan regresi linier berganda digunakan sebagai alat analisis untuk menguji dan
membuktikan keabsahan studi ini. Uji validitas digunakan untuk memastikan
bahwa instrumen pengukuran yang digunakan benar-benar mengukur variabel
yang diinginkan. Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi
internal dari instrumen pengukuran tersebut. Sementara itu, uji asumsi klasik
digunakan untuk memeriksa apakah data memenuhi asumsi yang diperlukan
dalam analisis statistik tertentu, seperti regresi linier berganda.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Peneliti mengumpulkan data dari 130 karyawan PT Campina di Surabaya
untuk sampel penelitian ini. Mayoritas responden dalam sampel ini adalah laki-
laki, dengan jumlah sebanyak 84 orang, sementara jumlah perempuan sebanyak
46 orang. Dalam hal rentang usia mayoritas responden berada di rentang usia
23-32 tahun, dengan jumlah sebanyak 55 orang.

Untuk menilai keabsahan atau validitas suatu kuesioner, digunakan
pengujian validitas. Dalam penelitian ini, pengujian validitas dilakukan
menggunakan corrected item, dimana instrumen dianggap valid jika nilai
corrected itemnya melebihi 0,3. Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua
item pertanyaan yang mewakili variabel penelitian ini nilai corrected item telah
memenuhi standart, yaitu melebihi 0,3. Oleh karena itu, data yang diperoleh
dalam penelitian ini dianggap valid.

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengevaluasi kekonsistenan hasil yang
diperoleh dari penggunaan kuesioner penelitian ini. Salah satu ukuran
reliabilitas yang digunakan adalah Cronbach's alpha, di mana nilai di atas 0,6
dianggap sebagai tingkat reliabilitas yang baik. Dalam penelitian ini, Cronbach's
alpha untuk variabel kejenuhan (X2) adalah 0,797, variabel stres kerja (X1)
adalah 0,843, dan variabel niat berpindah (Y) adalah 0,801. Semua variabel
tersebut memiliki nilai Cronbach's alpha yang lebih besar dari 0,6, menunjukkan
bahwa instrumen penelitian ini dapat diandalkan dan dapat digunakan dengan
kepercayaan dalam penelitian ini.

Selanjutnya, dilakukan analisis untuk menguji kenormalan data
menggunakan grafik P-Plot yang terlihat pada Gambar 1. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa distribusi data mengikuti pola yang normal dan sejajar
dengan garis diagonal.

Noemsl PP Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob

Dbserved Cum Prod

Gambar 1.
Uji Normalitas

Pada analisis, nilai uji autokorelasi ditemukan sebesar 1,647. Penggunaan
uji Durbin Watson menghasilkan nilai yang berada dalam rentang yang
dianggap ideal untuk menunjukkan ketiadaan autokorelasi, yakni antara -2
hingga 2. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah
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pada uji autokorelasi yang dilakukan.

Tabel 1.
Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 | (Constant) 27.866 2.675 10.416| .000

X.1 2.527 .402 .389 6.291 .000

X.2 2.954 .348 .526 8.491 .000

Sumber: Output SPSS

Selanjutnya, dilakukan pengujian untuk mengidentifikasi adanya hubungan
linear antara variabel independen dalam model regresi. Uji ini adalah wuji
multikolinearitas. Metode yang digunakan untuk menguji multikolinearitas adalah
dengan memeriksa nilai VIF (variance inflation factor) yang harus < 10 dan nilai
tolerance yang harus > 0,1. Setelah dilakukan pengujian, hasilnya menunjukkan
bahwa nilai VIF untuk variabel kejenuhan (X1) dan stres kerja (X2) berada di bawah
10, sementara nilai tolerance > 0,1. Berdasarkan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa
tidak ada masalah multikolinearitas pada model regresi yang digunakan.

Berdasarkan hasil uji t, nilai signifikansinya menunjukkan angka yang
kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara kejenuhan dan stres kerja dengan niat berpindah. Kedua
faktor tersebut memiliki pengaruh parsial yang signifikan dalam
mempengaruhi niat berpindah karyawan.

Model regresi ini memberikan persamaan Y = 27,866 + 2,527X1 +
2,954X2, yang menunjukkan bahwa ketika kejenuhan (X1) dan stres kerja (X2)
memiliki nilai nol, nilai Y diperkirakan akan menjadi 27,866. Dengan kata lain,
konstanta pada persamaan regresi mewakili perkiraan nilai Y ketika tidak ada
kontribusi dari variabel niat berpindah (Y).

Tabel 2
ANQOVAa
Model DLl 0 Df Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 2988.777 2 1494.389 91.208 .000P
Residual 2080.830 127 16.384
Total 5069.608 129

Sumber: Output SPSS

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai F sebesar 91,208 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang
berarti bahwa kejenuhan (X1) dan stres kerja (X2) secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap niat berpindah (Y).

Tabel 3
Model Summaryb
Model| R R Adjusted R Std. Error of the Durbin-
Square Square Estimate Watson
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1 | .768¢] 590 | 583 4.048] 1.647 |
Sumber: Output SPSS

Koefisien determinasi, yang diwakili oleh Adjusted R Square sebesar 0,583,
digunakan untuk mengevaluasi pengaruh kejenuhan (X1) dan stres kerja (X2)
terhadap niat berpindah (Y). Nilai ini menunjukkan bahwa 58,3% variasi dalam
niat berpindah (Y) dapat dijelaskan oleh kejenuhan (X1) dan stres kerja (X2).
Namun, terdapat 41,7% variasi dalam niat berpindah (Y) yang dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

Hasil penelitian ini mempengaruhi kejenuhan dan niat berpindah yang
memiliki dampak yang signifikan. Sejalan pada studi yang dilakukan oleh Plooy
& Roodt (2010); Liu et al. (2018); Cho dan Kim (2019); Mardikaningsih et al
(2021) hasil penelitian yang mengkonfirmasi model kejenuhan yang ditandai oleh
kelelahan emosional dan penurunan prestasi pribadi akan memunculkan niat
untuk berpindah. Kejenuhan dapat mengurangi keterikatan emosional karyawan
terhadap perusahaan (May et al, 2004; Mardikaningsih & Arifin, 2022;
Retnowati & Anjanarko, 2022). Karyawan yang merasa jenuh cenderung
memiliki hubungan yang lebih lemah terhadap perusahaan yang dapat membuat
mereka lebih terbuka untuk mencari peluang kerja di tempat lain (Darmawan &
Andayani, 2010). Jika karyawan mengalami kejenuhan yang tinggi, mereka
cenderung mencari kesempatan kerja baru di perusahaan lain. Selain itu, ketika
karyawan merasa jenuh, motivasi dan produktivitas mereka akan mengalami
penurunan (Shin & Grant, 2019). Hal ini memiliki arti sebaliknya karyawan yang
merasa puas dan terikat dengan pekerjaan mereka cenderung lebih produktif
dan berkinerja tinggi (Mardikaningsih & Wisnujati, 2021; Sudrajat, 2022;
Tajuddin & Irfan, 2022) yang dapat menyebabkan munculnya komitmen bagi
karyawan terhadap organisasi (Mardikaningsih et al, 2021; Widiyana &
Darmawan, 2021). Ketika seorang karyawan dapat bekerja secara efektif akan
memunculkan produktivitas yang dapat mengurangi risiko terjadinya burnout
(Retnowati et al., 2023). Hal ini dapat mempengaruhi penilaian dan peningkatan
karier mereka di PT Campina. Jika karyawan merasa bahwa kejenuhan mereka
tidak teratasi atau diatasi dengan tepat, mereka akan mempertimbangkan untuk
berpindah ke perusahaan lain yang menawarkan lingkungan kerja yang lebih
menyenangkan (Darmawan, 2010). Penting bagi perusahaan untuk
memperhatikan dan mengelola faktor-faktor yang dapat menyebabkan
kejenuhan, seperti beban kerja yang melebihi batas, kurangnya pengakuan atau
penghargaan, dan kurangnya kesempatan pengembangan karier. Dengan
memperhatikan kebutuhan dan kesejahteraan karyawan, perusahaan dapat
mengurangi tingkat kejenuhan dan mempertahankan tenaga kerja yang
berpotensi produktif dan loyal.

Pada penelitian ini, temuan menunjukan bahwa stres kerja secara
signifikan mempengaruhi pada niat berpindah. Hasil yang sama juga telah
dilakukan penelitian sebelumnya yang menjelaskan bahwa stres kerja juga
berpengaruh signifikan terhadap niat berpindah (Mahfooz et al., 2017; Kerdpitak
& Jermsittiparsert, 2020). Stres yang berkepanjangan dan tidak terkendali dapat
menyebabkan ketidakpuasan kerja dan penurunan motivasi karyawan (Giorgi et
al, 20195). Hal ini dapat mendorong mereka untuk mencari alternatif pekerjaan
yang dianggap lebih menyenangkan atau kurang menekan (Darmawan &
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Djaelani, 2022). Stres yang tinggi memiliki potensi untuk mempengaruhi
kesejahteraan psikologis karyawan (Wright & Bonett, 2007). Karyawan yang
mengalami beban emosional dan mental akibat stres cenderung berkeinginan
untuk mencari lingkungan kerja yang lebih sehat dan lebih mendukung untuk
meningkatkan kesejahteraan mereka (Issalillah & Wahyuni, 2021). Selain itu,
kurangnya penanganan stres yang memadai juga dapat berdampak negatif pada
hubungan antara karyawan dan manajemen (Ferriera et al., 2019). Apabila stres
mengakibatkan ketidakpuasan terhadap manajemen atau lingkungan kerja yang
tidak mendukung, maka karyawan akan cenderung mencari organisasi lain yang
menawarkan kondisi kerja yang lebih baik. Manajemen perlu memperhatikan
faktor-faktor yang menyebabkan stres dan mengambil langkah-langkah untuk
mengurangi tekanan kerja yang berlebihan, meningkatkan dukungan sosial, dan
menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung. Dengan mengelola
stres dengan efektif, perusahaan dapat mengurangi tingkat niat berpindah
karyawan dan mempertahankan tenaga kerja yang berbakat dan
berpengalaman.

PENUTUP

Penelitian ini membuktikan bahwa Kejenuhan dan Stres Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Niat Berpindah di PT. Campina Es Cream Industri Surabaya.
Dengan penelitian ini diharapkan untuk PT. Campina Es Cream Industri
Surabaya menjaga, melestarikan dan membudayakan perilaku baik secara
konsisten, Perusahaan diharapkan dapat lebih meningkatkan inovasi, sehingga
organisasi karyawaan dapat bertambah dan intensi niat yang dimiliki karyawan
berkurang.
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