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Abstrak

Penelitian ini membahas mengenai bagaimana pengaruh konflik hubungan, keinginan
berpindah karyawan dan kinerja karyawan Rumah Sakit Umum Gladish "Medical Center
dengan peran kelelahan kerja sebagai mediator . Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji
dan menganalisis pengaruh konflik hubungan dengan peran kelelahan kerja sebagai mediasi
mempengaruhi keinginana berpindah karyawan dan pengaruh kinerja karyawan Rumah Sakit
Umum Gladish Medical Center. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sensus
dengan jumlah 70 responden yang merupakan karyawan Rumah Sakit Umum Gladish
Medical Center. Alat uji analisis yang digunakan adalah SmartPLS v.2.0 dengan metode
analisis SEM (Structural Equation Modeling).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konflik hubungan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan, kelelahan kerja terbukti memediasi
pengaruh konflik hubungan terhadap keinginan berpindah karyawan, konflik hubungan
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, kelelahan kerja terbukti memediasi
pengaruh konflik hubungan terhadap kinerja karayawan , konflik hubungan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kelelahan kerja, kelelahan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan, kelelahan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: konflik hubungan, keinginan berpindah karyawan, kinerja karyawan, kelelahan
kerja

ABSTRACT

This study discusses How the influence of relationship conflict, turnover intention,
and employee performance General Hospital Gladish Medical Center with a role burnout as a
mediator. The purpose of this study was to examine and analyze the effect of relationship
conflict with the role of burnout as mediation on turnover intention and employee
performance General Hospital Gladish medical Center Pesawaran. The sampling technique
used a census technique with 70 respondents Who is an employee General Hospital Gladish
Medical Center Pesawaran.

Finally, results revealed relationship conflict a positive and significant effect on
turnover intention, burnout proven to mediate the influence of relationship conflict on
turnover intention, relationship conflict a not significant effect on employee performance,

3



burnout proven to mediate the influence of relationship conflict on employee performance,
relationship conflict a positive and significant effect on burnout, burnout conflict a positive
and significant effect on turnover intention, burnout conflict a negative and significant effect
on employee performance.

Keywords: relationship conflict, turnover intention, employee performance, burnout



1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan faktor paling penting dalam mencapai tujuan kegiatan
organisasi. karena sumber daya manusia adalah aset penting bagi perusahaan, aset yang perlu
dipertahankan dan dikembangkan agar mampu memiliiki kinerja yang optimal. Sumber daya
manusia merupakan penggerak suatu organisasi, karena manusia yang mengatur dan juga
yang menjalankan serangkaian kegiatan yang akan dilakukan oleh organisasi.

Organisasi harus mendukung sumber daya manusia untuk tetap menjaga kualitasnya
dan mengembangkan keterampilannya sehingga memiliki daya saing yang lebih unggul dari
organisasi lainnya. Sumber daya manusia yang unggul dan berkualitas cenderung memiliki
kinerja yang baik, sehingga upaya peningkatan kualitas sangatlah penting bagi organisasi.
Pernyataan ini didukung oleh Fatikhin et al (2017) yang mengatakan bahwa untuk
mendapatkan sumber daya manusia yang handal dan berkualitas dibutuhkan pengelolaan
yang tepat, adanya pengelolaan yang tepat mulai dari proses perekrutan, penyeleksian,
pengklarifikasian, dan penempatan karyawan yang sesuai dengan kemampuan dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan dapat
merosot atau menurun apabila terjadi konflik antar karyawan.

Kinerja dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan dapat merosot atau menurun
apabila terjadi konflik antar karyawan. Komunikasi yang baik antar karyawan dapat menjalin
hubungan yang baik antar karyawan atau kerja tim karyawan sehingga dapat meminimalisir
konflik hubungan yang dapat berakibat penurunan kinerja karyawan ( Moreno et al, 2009).
Kinerja karyawan yang dimiliki oleh karyawan dapat mengakibatkan penurunan apabila
karyawan teralalu lelah dalam bekerja. Pernyataan ini didukung oleh Mete et al, (2014)
bahwa tingkat kinerja karyawan dapat menurun karena adanya kelelahan pada karyawan
sehingga manajer perlu memberikan perhatian, dengan memimpin karyawan dengan baik
sehingga tidak terjadi kelelahan dan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Keinginan berpindah dapat disebabkan oleh berbagai hal, salah satunya adalah konflik
antar karywan. Konflik hubungan yang terjadi antar karyawan dapat menyebabkan karyawan
ingin meninggalkan organisasi. Menurut Avgar et al, (2014) bahwa karyawan yang bekerja di
unit-unit dalam perusahaan dengan kerjasama yang tinggi rentan dengan konflik hubungan
yang dapat mengakibatkan karyawan ingin meninggalkan organisasi. Pekerjaan yang terlalu
banyak dan tuntutan organisasi yang terlalu tinggi kepada karyawan dapat membuat
kelelahan pada karyawan sehingga dapat menyebabkan karyawan ingin meninggalkan
organisasi. Pernyataan ini di dukung oleh Ahmad and Afgan (2016) menjelaskan kelelahan
kerja meningkat maka keingin karyawan untuk meninggalkan organisasi juga meningkat,
maka organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor penyebab kelelahan kerja untuk
memotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaannya.

Konflik merupakan suatu proses dimana satu kelompok menganggap bahwa
kepentingannya ditentang atau dipengaruhi secara negatif oleh kelompok lainnya (Kreitner
dan Kinnicki, 2014:105) Konflik dapat terjadi antar pegawai rumah sakit, pekerjaan dengan
sistem shift dapat membuat konflik terjadi antar karyawan rumah sakit, begitu dengan
tuntutan pekerjaan yang amat melelahkan bagi karyawan rumah sakit akan membuat mereka
sensitif terhadap hal-hal yang menyangkut tentang pekerjaan mereka. Kurangnya perhatian
dari pihak manajemen rumah sakit mengenai hal-hal yang dapat menyebabkan konflik pada
karyawan rumah sakit, perlunya konseling yang pada karyawan agar dapat mengetahui
permasalahan yang ada.



Rumah Sakit Umum Gladish Medical Center merupakan rumah sakit umum swasta
yang terletak di kabupaten Pesawaran Lampung. Pekerjaan yang memiliki banyak tuntutan
membuat karyawan Rumah Sakit Umum Gladish Medical Center harus dapat
mengenyampingkan masalah dan keluhan mengenai pekerjaan karena rumah sakit merupakan
perusahaan yang berada dibidang pelayanan. Dalam penelitian ini peneliti tertarik untuk
meneliti komponen yang dapat mempengaruhi keinginan berpindah karyawan dan Kinerja
karyawan Rumah Sakit Umum Gladish Medical Center. Tekanan pekerjaan yang banyak
seperti kelelahan kerja dan konflik, apakah merupakan penyebab turunnya kinerja karyawan
dan keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan.

2. KAJIAN PUSTAKA
2.1 Konflik Hubungan dan Keinginan Berpindah Karyawan

Menurut Kreitner dan Kinicki (2014:105) bahwa konflik merupakan suatu
proses dimana satu kelompok menganggap bahwa kepentingannya ditentang atau
dipengaruhi secara negatif oleh kelompok lainnya. Konflik dapat dibagi menjadi tiga
macam Yyaitu konflik tugas, konflik hubungan, dan proses konflik yaitu mengenai
konflik karena ketidaksepakatan antar karywan mengani tugas-tugas pekerjaan,
konflik hubungan yaitu konflik yang terjadi karena adanya ketidaksepakatan atau
masalah pribadi antar karyawan, dan proses konflik yaitu ketidaksepakatan yang
terjadi pada prencanaan dan delegasi tugas ( Jenh et al 2008).

Konflik hubungan yang terjadi antar karyawan dapat menyebabkan karyawan
ingin meninggalkan organisasi. Menurut Aloysius (2017) konflik hubungan yang
terjadi antara atasan dan bawahan maupun antar karyawan merupakan masalah yang
umum karena adanya job deskription dan job spesification yang tidak jelas,
pengalaman memainkan peran penting dalam resolusi konflik yang terjadi, orang-
orang Yyang memiliki pengalaman tinggi akan mengerti bagaimana harus
menyesuaikan diri di organisasi dan pengambilan sebuah keputusan. Peran ambiguitas
atau ketidak jelasan pekerjaan pada karyawan dapat menyebabkan konflik yang
terjadi pada karyawan sehingga karyawan merasa tidak diperhatikan oleh organisasi
dan berfikir untuk meninggalkan organisasi (Hill et al, 2015).

Berdasarkan penelitian Aloysius (2017) dan Hill et al, (2015) membuktikan
bahwa konflik hubungan berpengaruh terhadap keinginan berpindah karyawan.
Oleh karena itu, kami berhipotesis:

H1: Konflik hubungan berpengaruh signifikan terhadap keinginan berpindah
karyawan.

H2: Kelelahan kerja memediasi hubungan antara konflik hubungan dan keinginan
berpindah karyawan.

2.2 Konflik Hubungan dan Kinerja Karyawan

Kinerja dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan dapat merosot atau
menurun apabila terjadi konflik antar karyawan. Kinerja karyawan yang dimiliki oleh
karyawan dapat mengakibatkan penurunan apabila karyawan teralalu lelah dalam
bekerja seperti banyaknya tuntutan pekerjaan dari organisasi kepada karyawan.
konflik hubungan memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan,
adanya dampak negatif antara konflik hubungan dengan kinerja karyawan. Konflik
dapat berdampak buruk bagi kinerja karyawan, maka organisasi perlu menjaga
keutuhan kerja tim karyawan sehingga tidak terjadi konflik (Afzal et al,2009).



Komunikasi yang baik antar karyawan dapat menjalin hubungan yang baik
antar karyawan atau kerja tim karyawan sehingga dapat meminimalisir konflik
hubungan yang dapat berakibat penurunan kinerja karyawan ( Moreno et al, 2009).
Menurut Donkor et al (2015) konflik hubungan memiliki hubungan yang negatif
terhadap output pekerja, hasil ini menunjukan bahwa dalam sebuah konflik perlu
kebijakan dan manajemen konflik yang efektif dalam menyelesaikan sebuah konflik,
sedangkan konflik tugas memiliki hubungan yang positif tetapi tidak signifikan hal ini
menyiratkan bahwa keragaman gagasan pada kelompok sangat penting untuk
mendukung kemajuan organisasi dan proses konflik memiliki hubungan positif tetapi
tidak signifikan terhadap output kerja.

Dalam penelitian Afgal et al (2009) dan Donkor at al (2015) dengan hasil
bahwa ada hubungan positif antara konflik hubungan terhadap kinerja karyawan.
Karena itu, kami berhipotesis:

H3: Konflik hubungan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
H4: Kelelahan kerja memediasi hubungan antara konflik hubungan dan Kkinerja
karyawan.

2.3 Konflik Hubungan dan Kelelahan Kerja

Konflik yang di alami karyawan antar individu, kelompok dan organisasi
dapat menyebabkan kelelahan kerja (burnout) sepereti emosi, depresi, frustasi dan
depresi sehingga dapat membuat penurunan pada kinerja maupun keinginan karyawan
untuk meninggalkan organisasi. konflik dikalangan dokter obgyn dengan tingkat
tinggi di akibatkan oleh pasien dan rekan kerja sesama dokter (Yoon et al, 2014).
Menurut Sword dan Ellis (2018) menjelaskan bahwa konflik hubungan merupakan
prediktor terjadinya kelelahan kerja yang di alami oleh karyawan.

Kelelahan kerja dapat didefinisikan kelelahan yang disebabkan oleh tuntutan
yang berlebihan pada karyawan di organisasi, kelelahan kerja biasanya terjadi ketika
karyawan bekerja di organisasi lebih dari satu tahun karena pada waktu seperti itu
mulai banyak faktor yang dapat menyebabkan kelelahan kerja (Freudenberger, 1974).
Masyarakat di tempat kerja merupakan salah satu sumber kebahagiaan, kenyamanan,
dan seseorang yang memberikan pujian atas apa yg telah kita capai. Tetapi berbeda
ketika terjadi konflik di tempat kerja dengan rekan kerja yang dapat menimbulkan
ketengan sehingga berdampak terhadap pekerjaan (Maslach dan Jckson, 1981).
Karena itu peneliti berhipotesis:

H5:Konflik hubungan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.4 Kelelalahan Kerja dan Keinginan Berpindah Karyawan

Pekerjaan yang terlalu banyak dan tuntutan organisasi yang terlalu tinggi
kepada karyawan dapat membuat kelelahan pada karyawan sehingga dapat
menyebabkan karyawan ingin meninggalkan organisasi karena sudah merasa tidak
nyaman berada di tempat Kkerja. Pernyataan ini di dukung oleh Ahmad and Afgan
(2016) menjelaskan kelelahan kerja meningkat maka keingin karyawan untuk
meninggalkan organisasi juga meningkat, maka organisasi perlu memperhatikan
faktor-faktor penyebab kelelahan kerja untuk memotivasi karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Menurut Kim dan Stoner (2008) kelelahan kerja dapat memicu
terjadinya niat karyawan untuk meninggalkan organisasi, hal ini terjadi karena
karaywan sudah merasa tidak nyaman terhadap pekerjaan dengan beban yang begitu
banyak. Karena itu peneliti berhipotesis:
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H6:Kelelahan Kerja berpengaruh signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan

2.5 Kelelahan Kerja dan Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan yang dimiliki oleh karyawan dapat mengakibatkan penurunan
apabila karyawan teralalu lelah dalam bekerja seperti banyaknya tuntutan pekerjaan
dari organisasi kepada karyawan. Mete et al, (2014) bahwa tingkat kinerja karyawan
dapat menurun karena adanya kelelahan pada karyawan sehingga manajer perlu
memberikan perhatian, dengan memimpin karyawan dengan baik sehingga tidak
terjadi kelelahan dan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Kelelahan kerja dapat dikurangi dengan cara melatih karyawan dengan penanganan
tertentu seperti pelatihan keterampilan pada karyawan sehingga dapat meningkatkan
prestasi kerja karyawan dan program-program yang dapat meningkatkan karyawan
untuk bekerja sehingga karyawan merasa senang terhadap pekerjaannya (Schaufeli,
2003:382). Pada penelitian Kwag dan Kim (2009) kelelahan kerja berdampak negatif
terhadap kinerja karyawan, karyawan yang mengalami stres dengan beban kerja yang
tinggi akan mengakibatkan kelelahan kerja yang berdampak pada penurunan kinerja.
Karena itu peneliti berhipotesis:

H7: Kelelahan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif, penelitian yang dilakukan Rumah Sakit
Gladish Medical Center merupakan rumah sakit umum swasta yang terletak di
kabupaten Pesawaran Lampung. Data dikumpulkan dengan memberikan kuesioner
diisi oleh karyawan Rumah Sakit Umum Gladish Medical Center.

a. Definisi Operasional
a. Konflik Hubungan
Menurut dari beberapa ahli pengertian konflik hubungan adalah konflik yang
terjadi antar individu yang terjadi karena adanya ketidaksepakatan antar individu
yang memacu ketengan, konflik hubungan biasanya terjadi antar individu dalam
kelompok atau antara atasan dan bawahan.
Pengukuran konflik hubungan pada penelitian ini mengacu pada Jehn’s (1995)
dan Cox (1997, dalam Hill et al, 2015) dengan 11 item.
b. Kelelahan Kerja
Dari beberapa definisi para ahli, kelelah kerja dapat didefinisikan sebagai
sindrom kelelahan emosi atau sinesme yang terjadi karena tuntutan individu atau
organisasi, sehingga karyawan karyawan akan merasa jenuh dan stres terhadap
tugas yang diberikan oleh organisasi.
Pada penelitian ini pengukuran variabel kelelahan kerja mengacu pada
indikator-indikator yang di kembangkan oleh Maslach dan Jackson (1981).
c. Keinginan Berpindah Karyawan
Dari beberapa pengertian dari para ahli sebelumnya, keinginan berpindah
karyawan dimaknai sebagai niat karyawan yang sengaja ingin meninggalkan
organisasi.
Pengukuran variabel keinginan berpindah karyawan pada penelitian ini mengacu
Meyer et al, (1993 dalam Hill et al, 2015) dan Colarelli’s (1984 dalam Wesley
dan Krishnan, 2013) dengan 9 item.
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d. Kinerja Karyawan
Menurut para ahli sebelumnya kinerja karaywan adalah perilaku yang
dihasilkan oleh individu untuk mencapai tujuan organisasi. Pengukuran pada
penelitian ini mengacu pada indikator-indikator menurut Koopmans et al, (2012).
b. Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan RSU Gladish Medical
Center Pesawaran, Lampung, Indonesia yang berjumlah 70 orang. Sehingga penelitian
ini merupakan sensus karena populasi sama dengan sampel.
c. Jenis dan Pengumpulan Data
Data penelitian dapat diperoleh dari data primer maupun data sekunder. Pada
penelitian ini, data diperoleh dari data primer. Penelitian ini menggunakan teknik
pengumpulan data dengan kuisioner yang dibagikan kepada karyawan dan wawancara
yang tidak terstruktur untuk mendapatkan informasi yang lebih mendalam.
d. Metode Analisis Data
Menurut Sugiyono (2014:244) analisis data merupakan proses mencarai dan
menyusun dengan sistematis data yang didapatkan dari hasil wawancara, catatan
lapangan, dan dokumentasi dengan cara mengorganasikan ke dalam katagori,
menjabarkan ke dalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola,
memilih mana yang penting yang dapat di pelajari dan membuat kesimpulan
sehingga dengan mudah dapat dipahami oleh diri sendiri atau orang lain.
a. Analisis Deskriptif
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan dan menggambarkan data yang telah terkumpul
tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau
generalisasi. Penelitian yang dilakukan pada populasi atau tanpa di ambil sampel
nya jelas akan menggunakan statistik deskriptif (Sugiyono, 2014).

b. Analisis Structural Equation Model (SEM)

Penelitian ini di analisa menggunakan Structural Equation Model (SEM),
dengan menggunakan bantuan software PLS (Partial Least Square). SEM
merupakan salah satu jenis analisis multivarat dalam ilmu sosial, analisis
multivarat merupakan aplikasi metode statistika untuk menganalisis beberapa
variabel penelitian secara simultan atau serempak (Solihin dan Ratmono, 2013:2).

c. Partial Least Square (PLS)

Partial Least Square yaitu metode analisis yang powerful karena tidak
mengasumsikan data dengan pengukuran skala tertentu, dan jumlah sample kecil
(Ghozali, 2002:18). SEM-PLS dapat bekerja secara efisien dengan ukuran sampel
yang kecil dan model yang kompleks. SEM- PLS relatif lebih longgar, dapat
menganalisis model pengukuran reflektif dan formatif serta variabel laten dengan
satu indikator tanpa menimbulkan masalah idntifikasi (Solihin dan Ratmono,
2013:2).

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan

4.1 Analisis Deskriptif

a. Konflik Hubungan

Nilai rata-rata dari keseluruhan variabel konflik hubungan adalah sebesar
4,24 yang berada dalam interval (3,61 s/d 4,47) atau dalam kategori cukup.
Berdasarkan hasil penilaian ini menunjukkan bahwa karyawan Rumah
sakit Gladish Medical Center di Kabupaten Pesawaran Lampung tergolong
cukup tinggi. Penyebab dari adanya konflik hubungan kerja lebih banyak



dikarenakan sering ada perasaan permusuhan antar rekan kerja dan
kemudian diikuti dengan interaksi antar individu bersifat musuhan.

b. Kelelahan Kerja

Nilai rata-rata dari keseluruhan variabel kelelahan kerja adalah sebesar
3,45 yang berada dalam interval (2,74 s/d 3,60) atau dalam kategori
rendah. Hal ini menjelaskan bahwa karyawan Rumah sakit Gladish
Medical Center di Kabupaten Pesawaran Lampung memiliki kelelahan
kerja yang rendah, jika terjadi kelelahan kerja lebih disebabkan faktor
karyawan yang emosional dan tidak tenang dalam menangani masalah
pekerjaan.

c. Keinginan Berpindah Karyawan

Nilai rata-rata dari keseluruhan variabel keinginan berpindah karyawan
adalah sebesar 3,25 yang berada dalam interval (2,74 s/d 3,60) atau dalam
kategori rendah. Hal ini menunjukkan rendahnya keinginan berpindah
kerja dari para karyawan Rumah sakit Gladish Medical Center di
Kabupaten Pesawaran Lampung. Kemudian faktor yang menyebabkan
tingginya keinginan berpindah karyawan adalah dikarenakan jika
mendapatkan tawaran pekerjaan ditempat lain.

d. Kinerja Karyawan

Nilai rata-rata keseluruhan dari variabel kinerja adalah sebesar 4,75 yang
berada dalam interval (4,48 s/d 5,34) atau dalam kategori tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa Kkinerja karyawan pada Rumah sakit Gladish Medical
Center di Kabupaten Pesawaran Lampung sudah tergolong tinggi.
Tingginya Kinerja ini antara lain dapat ditunjukkan dengan karyawan dapat
berkerjasama dengan rekan kerja, dapat memenuhi tanggung jawabnya
dalam pekerjaan, karyawan berhasil manjalankan pekerjaan dengan tepat
waku dan lain-lain

4.2 Analisis Kuantitatif
Alat untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan metode Partial Least
Square (PLS). PLS adalah metode alternatif analisis dengan Structural Equation
Modelling (SEM) yang berbasis variance dengan keunggulan tidak memerlukan
banyak asumsi Alat bantu yang dipergunakan untuk mengestimasi model adalah
SmartPLS versi 2.
a. Pengukuran Model
Pada pengukuran model ini menunjukkan indikator-indikator yang dipergunakan
dalam penelitian valid dan reliabel atau tidak, hasil pengujian pada path diagram
model penelitian selengkapnya adalah sebagai berikut.

Hasil Uji Convergent Validity - Outer Loading

Variabel Item Nilai Loading Kriteria Keterangan
Konflik hubungan KH1 0,639981 0,5 Valid
KH2 0,574272 0,5 Valid
KH5 0,545388 0,5 Valid
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Lanjutan Hasil Uji Convergent Validity - Outer Loading

KH6 0,680592 0,5 Valid
KH8 0,831719 0,5 Valid
KH9 0,749497 0,5 Valid
KH10 0,805687 0,5 Valid
Kelelahan kerja KK1 0,824783 0,5 Valid
KK2 0,677531 0,5 Valid
KK3 0,793924 0,5 Valid
KK4 0,766494 0,5 Valid
KK5 0,743254 0,5 Valid
KK6 0,840845 0,5 Valid
KK7 0,578880 0,5 Valid
KK8 0,683491 0,5 Valid
Keinginan berpindah KBK1 0,745675 0,5 Valid
KBK2 0,647261 0,5 Valid
KBK3 0,774689 0,5 Valid
KBK4 0,700195 0,5 Valid
KBK5 0,605646 0,5 Valid
KBK6 0,763458 0,5 Valid
KBK8 0,800557 0,5 Valid
KBK9 0,731668 0,5 Valid
Kinerja karyawan Kinl 0,807493 0,5 Valid
Kin2 0,810851 0,5 Valid
Kin3 0,615328 0,5 Valid
Kin6 0,716660 0,5 Valid
Kin7 0,674859 0,5 Valid
Kin8 0,781459 0,5 Valid
Kin10 0,587632 0,5 Valid
Kinl1l 0,552436 0,5 Valid
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Lanjutan Hasil Uji Convergent Validity - Outer Loading

Kin12 0,580649 0,5 Valid

Berdasarkan nilai loading diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pada tahap pengujian
ini semua item dari variabel penelitian sudah valid dan telah memenuhi convergent
validity atau dinyatakan valid dikarenakan seluruh item memiliki nilai loading di atas
0,5. Dari pengujian ini dapat disimpulkan bahwa pada tahap pengujian ini semua item
dari variabel penelitian valid.

Hasil Uji Discriminant Validity — Nilai AVE

Variabel AVE Kriteria Keterangan
Konflik hubungan 0,5186093 0,5 Valid
Kelelahan kerja 0,552357 0,5 Valid
Keinginan berpindah 0,523912 0,5 Valid
Kinerja karyawan 0,512835 0,5 Valid

Berdasarkan hasil diatas dapat dijelaskan bahwa dari hasil keempat
variabel memiliki nilai AVE diatas 0,5 sehingga dapat dikatakan data memiliki
discriminant validity yang baik.

Hasil Uji Reliabilitas - Composite Reliability

Variabel Composite Kriteria Keterangan
Reliability
Konflik hubungan 0,866263 0,7 Reliabel
Kelelahan kerja 0,906983 0,7 Reliabel
Keinginan berpindah 0,897317 0,7 Reliabel
Kinerja karyawan 0,887808 0,7 Reliabel

Hasil analisis uji reliabilitas menginformasikan bahwa seluruh variabel
memenuhi Cronbach’s Alpha diatas 0,7 sudah memenuhi kriteria reliabel dan
layak untuk digunakan dalam penelitian selanjutnya.
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Nilai R-Square

Konstruk R Square

Konflik hubungan

Kelelahan kerja 0,448018
Keinginan berpindah 0,550088
Kinerja karyawan 0,155971

Sumber: Hasil Olah Data, 2018.

Dapat dijelaskan pengaruh dari variabel eksogen terhadap variabel endogen,
diperoleh nilai R Square pada konstruk kelelahan kerja sebesar 0,448018 yang
berarti konflik hubungan mampu menjelaskan pengaruhnya pada kelelahan kerja
sebesar 44,80%. Selanjutnya diperoleh nilai R Square pada konstruk keinginan
berpindah sebesar 0,550088 yang berarti konflik hubungan dan kelelahan kerja
mampu menjelaskan pengaruhnya pada keinginan berpindah sebesar 55,00%. Dan
kemudian diperoleh nilai R Square pada konstruk kinerja karyawan sebesar 0,155971
yang berarti konflik hubungan dan kelelahan kerja ~ mampu menjelaskan
pengaruhnya pada kinerja karyawan sebesar 16,54%.

Hasil Pengujian Model Struktural

Hubungan Variabel Original T Statistics Keterangan
Penelitian Sample (O) (|O/STERR|)
Konflik hubungan -> 0,434386 4,603162 Signifikan

Keinginan berpindah

Konflik hubungan -> 0,257708 0,997308 Tidak Signifikan
Kinerja karyawan

Konflik hubungan -> 0,669341 9,729594 Signifikan
Kelelahan kerja

Kelelahan kerja -> 0,809151 11,304919 Signifikan
Keinginan berpindah

Kelelahan kerja -> -0,402799 -2,246596 Signifikan
Kinerja karyawan

Sumber: Hasil Olah Data, 2018.
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Pengujian Hipotesis

1. Pengujian hipotesis pertama
Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,434386 dan
memiliki nilai thiwng Sebesar 4,603162. Dikarenakan nilai thiwng > dari nilai tape atau
(4,603162 > 1,96), hal ini dapat diartikan bahwa konflik hubungan memiliki pengaruh
signifikan terhadap keinginan berpindah.

2. Pengujian hipotesis kedua
Dapat menjelaskan hasil pengujian hipotesis kedua yang menganalisis pengaruh
kelelahan kerja dalam memediasi hubungan antara konflik hubungan dan keinginan
pindah karyawan, berdasarkan hasil analisis tersebut diperoleh nilai thiwng pada
pengaruh konflik hubungan terhadap kelelahan kerja sebesar 9,729594 dan kemudian
diperoleh nilai thwng pada pengaruh kelelahan kerja terhadap keinginan pindah
karyawan sebesar 11,304919. Dikarenakan kedua jalur pengaruh tersebut signifikan
atau memiliki nilai thiwng lebih besar dari nilai tape maka dapat dinyatakan adanya
pengaruh tidak langsung dari konflik hubungan terhadap keinginan pindah karyawan
melalui kelelahan kerja.

3. Pengujian hipotesis ketiga
Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,257708 dan
memiliki nilai thiung Sebesar 0,997308. Dikarenakan nilai thiwung < dari nilai tape atau
(0,997308 < 1,96), hal ini dapat diartikan bahwa konflik hubungan tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

4. Pengujian hipotesis keempat
Dapat menjelaskan hasil pengujian hipotesis kedua yang menganalisis pengaruh
kelelahan kerja dalam memediasi hubungan antara konflik hubungan dan Kkinerja,
berdasarkan hasil analisis tersebut diperoleh nilai thwng pada pengaruh konflik
hubungan terhadap kelelahan kerja sebesar 9,729594 dan kemudian diperoleh nilai
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thiung Pada pengaruh kelelahan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 2,246596.
Dikarenakan kedua jalur pengaruh tersebut signifikan atau memiliki nilai thiwng lebih
besar dari nilai tane maka dapat dinyatakan adanya pengaruh tidak langsung dari
konflik hubungan terhadap kinerja karyawan melalui kelelahan kerja.

. Pengujian hipotesis kelima

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 4.12 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,669341dan memiliki nilai thiwung Sebesar 9,729594. Dikarenakan nilai thitung >
dari nilai tipe atau (9,729594 > 1,96), hal ini dapat diartikan bahwa konflik hubungan
berpengaruh signifikan terhadap kelelahan kerja.

. Pengujian hipotesis keenam

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 4.12 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,809151 dan memiliki nilai thiwng Sebesar 11,304919. Dikarenakan nilai thiwng
> dari nilai tgne atau (11,304919 > 1,96), hal ini dapat diartikan bahwa kelelahan
kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap keinginan berpindah.

. Pengujian hipotesis ketujuh

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 4.12 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar -0,402799 dan memiliki nilai thiwung Sebesar -2,246596. Dikarenakan nilai thiwng
> dari nilai tape atau (2,246596 > 1,96), hal ini dapat diartikan bahwa kelelahan kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Diskusi

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konflik hubungan memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan, sehingga makin
tingginya konflik hubungan dalam perusahaan akan menyebabkan makin tingginya
keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain dengan harapan
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Hill et al (2015), yang mengatakan bahwa peningkatan konflik hubungan
pada karyawan dari waktu ke waktu dapat berdampak positif terjadinya keinginan
berpindah karyawan.

Pada hasil penelitian ini menjelaskan bahwa kelelahan kerja mampu
memediasi pada hubungan antara konflik hubungan dengan keinginan pindah
karyawan, sehingga meningkatnya konflik hubungan yang dialami karyawan akan
membuat keinginannya untuk keluar dari tempat kerja makin tinggi dan ini semakin
tinggi lagi keinginan berpindah karyawan ketika karyawan dalam kondisi
mengalami kelelahan kerja, Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Shaukat
dan Yousaf (2017), konflik hubungan secara positif memiliki hubungan dengan
burnout dan masing masing dimensi (kelelahan kerja, sinisme dan ketegangan antar
karyawan) memediasi hubungan antara konflik hubungan dengan kinerja, serta
konflik hubungan memilki hubungan positif dengan keinginan pindah karyawan dan
masing-masing dimensi (kelelahan kerja, sinisme dan ketegangan antar karyawan)
memediasi hubungan antara konflik hubungan dengan keinginan pindah karaywan
kecuali dimensi sinisme.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konflik hubungan tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, sehingga perubahan yang terjadi pada konflik hubungan
dalam perusahaan belum menjadikan kinerja karyawan makin rendah. Hasil peneliti
tidak sejalan dengan penelitian Poitras (2012), yang mengatakan konflik hubungan
dan konflik tugas memiliki hubungan signifikan yang berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dan kepuasan kerja.

Pada hasil penelitian ini menjelaskan bahwa kelelahan kerja mampu
memediasi pada hubungan antara konflik hubungan dengan kinerja karyawan,
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sehingga tingginya konflik hubungan yang terjadi pada karyawan akan menjadikan
kinerjanya menurun belum lagi jika karyawan tersebut mengalami kelelahan kerja
yang berlebihan dipastikan kinerja karyawan menjadi renda, Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian Shaukat dan Yousaf (2017), konflik hubungan secara
positif memiliki hubungan dengan burnout dan masing masing dimensi (kelelahan
kerja, sinisme dan ketegangan antar karyawan) memediasi hubungan antara konflik
hubungan dengan kinerja, serta konflik hubungan memilki hubungan positif dengan
keinginan pindah karyawan dan masing-masing dimensi (kelelahan kerja, sinisme
dan ketegangan antar karyawan) memediasi hubungan antara konflik hubungan
dengan keinginan pindah karaywan kecuali dimensi sinisme.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konflik hubungan memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kelelahan kerja, hal ini berarti makin tingginya
konflik hubungan yang terjadi pada karyawan akan menyebabkan makin tingginya
kelelahan kerja yang dialami karyawan tersebut. Dan hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian Perez et al (2016), adanya hubungan positif antara kelelahan kerja
dengan konflik hubungan tetapi hubungannya lemah, ketika karyawan merasakan
kelelahan terhadap pekerjaan yang banyak tuntutan maka konflik yang terjadi makin
tinggi.

Pada hasil pengujian ini menunjukkan bahwa kelelahan kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan, ini
menggambarkan bahwa jika seorang karyawan merasa lelah dalam pekerjaannya
akan membuat mereka ingin berpindah pada pekerjaan lainnya dengan harapan akan
dapat bekerja dengan lebih baik. Dan hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
Pada penelitian Ahmad dan Afgan (2016) kelelahan kerja memiliki hubungan positif
signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan, lebih tinggi kelelahan kerja yang
terjadi pada karyawan maka lebih tinggi niat karyawan untuk meninggalkan
organisasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kelelahan kerja memiliki pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, ini menunjukkan bahwa jika
karyawan mengalami kelelahan dalam pekerjaan akan menjadikan karyawan
tersebut kinerjanya makin renda, Pada penelitian Kwag dan Kim (2009) hasil dari
penelitian ini kelelahan kerja memiliki hubungan negatif terhadap kinerja karyawan.

6. Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis dapat menyampaikan beberapa saran
sebagai berikut :

1. Dalam hal kinerja menunjukkan bahwa item mengenai melakukan pekerjaan dengan
sedikit waktu mendapatkan penilaian terendah, untuk itu sebaiknya perusahaan
memberikan pekerjaan disesuaikan dengan kondisi waktu yang ada sehingga
karyawan dapat bekerja dengan baik dengan sejumlah waktu yang ada dan melakukan
pelatihan guna untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan dapat meningkatkan
kinerja karyawan.

2. Guna menekan karyawan agar tidak berkeinginan berpindah tempat kerja ditempat
lain, maka perusahaan sebaiknya menanamkan pada karyawan bahwa pekerjaan yang
mereka lakukan sekarang sudah baik dan tidak berpindah ketempat lain yang belum
tentu lebih baik dari pekerjaannya sekarang dan perusahaan juga dapat melakukan
evaluasi seperti membagikan angket kepada karyawan yang digunakan untuk
mengetahui penyebab terjadinya karyawan ingin meninggalkan perusahaan. Kondisi
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ini ditunjukkan item mengenai jika ditawari pekerjaan dengan kondisi serupa di suatu
tempat akan menerima pekerjaan tersebut mendapat penilaian yang terbesar.

. Sehubungan kelelahan kerja yang mampu memediasi antara konflik hubungan dengan
keinginan berpindah dan kinerja karyawan, maka perlunya perusahaan berusaha untuk
menghindarkan terjadinya kelelahan kerja yang berlebihan pada karyawan, karena ini
dapat menyebabkan karyawan emosional dan tidak tenang dalam menangani masalah
pekerjaan yang mereka hadapai, ini dikhawatirkan karyawan ingin berpindah dan
memiliki kinerja yang rendah. Untuk mencegah dan mengurangi hal ini perusahaan
perlu memperhatikan feedback seperti kompensasi dan penghargaan yang diberikan
perusahaan, kompensasi yang sebanding dengan beban kerja yang ada di perusahaan
maka akan membuat karyawan semngat dan termotivasi dalam melakukan pekerjaan.
Dan juga penghargaan seperti kenaikan jabatan pada karyawan yang rajin akan
membuat karyawan merasa senang dan nyaman berada di perusahaan.
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