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Abstract. 

 

The aim of this research is to investigate the influence of job satisfaction, 

workload, and organizational commitment on turnover intention which is 

mediated by emotional exhaustion in PT employees. XYZ in Bekasi. A Google 

Forms online survey of PT XYZ employees was used to collect data for this 

research. There are 137 populations who will be respondents and this 

research uses a correlational quantitative approach and is processed using 

the PLS version 4 program. The research results prove that job satisfaction 

does not have a significant effect on turnover intention. Other results prove 

that workload has no significant effect on turnover intention, organizational 

commitment has no significant effect on turnover intention, emotional 

exhaustion has a significant positive effect on turnover intention, job 

satisfaction has a significant negative effect on turnover intention which is 

mediated by emotional exhaustion, workload has a significant positive effect 

on turnover intention which is mediated by emotional exhaustion, 

organizational commitment has a significant negative effect on turnover 

intention which is mediated by emotional exhaustion. Theoretically, the 

implication of this research is to provide benefits in the form of knowledge to 

academics, practitioners and regulators, while managerially, management 

needs to encourage open communication between employees and 

management so that employees can communicate the problems faced in the 

company more comfortably. 

Keywords: Job satisfaction; workloads; organizational commitment; 

emotional exhaustion; turnover intention. 
 

 

PENDAHULUAN 

Bertambahnya jumlah penduduk setiap tahun di Indonesia berdampak pada peningkatan 

kebutuhan masyarakat akan alat kesehatan, obat-obatan, suplemen, dan produk-produk farmasi 

lainnya. Disepanjang tahun 2022, berdasarkan Badan Pusat Statistik (BPS) mencatat bahwa 

Indonesia mengalami pertumbuhan ekonomi nasional sebesar 5,31 persen, lebih tinggi dibanding 

tahun sebelumnya yang hanya mencapai 3,70 persen. Sedangkan di tahun 2023 pada triwulan I 

mengalami pertumbuhan ekonomi sebesar 5,03%, sedikit lebih tinggi dibandingkan pertumbuhan 

pada triwulan sebelumnya sebesar 5,01%. Hal ini berbanding terbalik pada pertumbuhan pada 

sektor industri farmasi di Indonesia yang mengalami penurunan. Penyebab dari penurunan 

tersebut dikarenakan tingginya akan tingkat impor produk-produk farmasi.  Demi meningkatkan 

kontribusi pertumbuhan ekonomi pada sektor industri farmasi, maka pemerintah melalui menteri 

kesehatan menargetkan setidaknya 50% obat dan alat kesehatan dapat diproduksi di dalam negeri 

sampai pada akhir 2023 (Kompas,2022).  
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Industri farmasi adalah sektor yang berkaitan dengan kesehatan dan nyawa manusia, 

sehingga diperlukan upaya untuk memastikan bahwa perusahaan memiliki sumber daya yang 

kompeten agar tetap dapat mempertahankan kualitas produknya serta mencapai target produksi 

yang ditetapkan. Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran yang sangat signifikan dalam hal 

ini. Ketika SDM yang dimiliki diberdayakan melalui pelatihan dan pengembangan berkelanjutan, 

maka akan mendukung perbaikan operasional perusahaan. Sebaliknya, ketidakmampuan dalam 

mengelola SDM dapat mengakibatkan kinerja operasional perusahaan yang kurang optimal.  

Bentuk ketidakmampuan perusahaan dalam mengelola SDM (Sumber Daya Manusia) 

adalah tingginya tingkat turnover. Tingginya tingkat turnover dapat menghambat operasional 

perusahaan, sehingga menghambat tujuan perusahaan. Oleh karena itu, untuk mengantisipasi 

terjadinya resiko tersebut penting bagi perusahaan agar memahami berbagai perilaku karyawan, 

salah satunya adalah turnover intention. 

Penelitian tentang turnover intention memang telah banyak diteliti, namun penilitian ini 

menawarkan variabel intervening yang masih jarang diteliti, yaitu emotional exhaustion dengan 

tiga variabel independen yang tentunya berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya. 

Sehingga penelitian ini mencoba untuk memberikan temuan baru serta pentingnya untuk 

mengetahui tingkat turnover intention karyawan di perusahaan-perusahaan khususnya di 

Indonesia. 

Menurut Haque et al. (2019) Turnover Intention merupakan awal dari adanya turnover 

karyawan dan didefinisikan sebagai kemungkinan individu menarik diri dari organisasi dan 

memungkinkan karyawan untuk mencari pekerjaan alternatif lain. Turnover intention dianggap 

sebagai prediktor utama dari perilaku turnover karyawan karena dapat mengungkapkan niat 

karyawan yang ingin meninggalkan pekerjaan mereka dalam periode tertentu serta berkaitan 

dengan faktor-faktor yang memengaruhi mereka, seperti peran dan stres kerja, kekerasan di 

tempat kerja, lingkungan dan pengalaman kerja, sistem dan iklim kerja, kepuasan kerja dan 

kelelahan kerja (N. Li et al., 2019).  

Banyak faktor yang memengaruhi turnover intention, menurut penelitian yang dilakukan 

oleh Hariyonyoto et al. (2019) dijelaskan bahwa salah satu faktor yang memengaruhi turnover 

intention adalah job satisfaction dan hubungan kedua variabel tersebut adalah negatif. Menurut 

Ali & Anwar (2021) job satisfaction didefinisikan sebagai sikap yang terkait dengan tingkat 

ketidaksukaan atau kesukaan seseorang pada pekerjaannya. Kepuasan kerja dianggap sebagai 

kesenangan mental, fisik, lingkungan yang diperoleh anggota dan dapat digambarkan sebagai 

reaksi afektif dan kognitif karyawan terhadap pekerjaannya di tempat kerja (Lin & Huang, 2021). 

Tercapainya job satisfaction artinya karyawan merasakan kepuasan atas apa yang mereka 

kerjakan dan apa yang mereka peroleh dari perusahaan, dengan kata lain bahwa peningkatan job 

satisfaction akan menurunkan niat karyawan meninggalkan organisasi atau perusahaan. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Hariyonyoto et al. (2019) juga menjelaskan bahwa 

faktor yang dapat menurunkan turnover intention adalah organizational commitment karena 

kedua variabel tersebut memiliki hubungan yang negatif. Menurut Pratama et al. (2022) 

organizational commitment merupakan derajat atau alat untuk melihat sejauh mana seorang 

karyawan mengidentifikasi keterlibatannya dalam organisasi. Dengan kata lain anggota berada 

pada level yang menunjukkan perhatiannya terhadap organisasi dan dapat dilihat melalui loyalitas 

karyawan dan bekerja dengan sepenuh hati untuk membantu mencapai tujuan organisasi. 

Tingginya organizational commitment pada karyawan artinya semakin mengikatkan diri terhadap 

perusahaan dan memberikan dampak menurunnya tingkat turnover. 

Merujuk pada pekerjaan, faktor kuat yang diduga sangat memengaruhi turnover intention 

adalah workload. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Diana Situmorang (2022) bahwa kedua 

variabel tersebut memiliki hubungan yang positif dan menjadi faktor yang dapat meningkatkan 

turnover intention. Kusuma Wardhani (2022) menjelaskan bahwa workload merupakan suatu 

keadaan yang harus dihadapi pekerja dengan kondisi di mana pekerja harus melaksanakan 

pekerjaan sesuai dengan waktu yang telah ditentukan sebelumnya. Workload terkadang juga 
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dapat didefinisikan secara operasional pada berbagai faktor seperti tuntutan pekerjaan atau upaya 

yang dilakukan untuk bekerja (Ratnasari & Lestari, 2020). Tingginya workload artinya 

mendorong karyawan untuk menimbulkan niat akan meninggalkan perusahaan karena 

ketidaksanggupan karyawan pada tuntutan pekerjaan yang diberikan dan berujung pada 

peningkatan turnover. 

Perputaran karyawan (employee’s turnover) yang semakin meningkat atau tinggi akan 

berdampak negatif pada ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja yang 

merugikan perusahaan secara biaya, baik berupa biaya investasi pelatihan kepada karyawan 

sampai pada perekrutan karyawan baru dan dilakukan pelatihan kembali. Menyadari akan bahaya 

dan resiko tersebut, banyak perusahaan telah melakukan tindakan dalam upaya untuk mengurangi 

atau menurunkan turnover karyawan namun tetap saja perusahaan memiliki turnover karyawan 

yang cukup tinggi. 

Dalam penelitian ini, perusahaan yang digunakan sebagai populasi adalah PT XYZ yang 

berlokasi di Cikarang utara, Bekasi Jawa Barat. PT XYZ merupakan perusahaan yang bergerak 

di industri farmasi dan alat kesehatan yang berkesinambungan. Salah satu permasalahan yang 

sedang dihadapi ialah hingga tahun 2022 perusahaan masih mengalami tingkat turnover yang 

cukup tinggi, tentunya masalah tersebut akan memengaruhi kinerja perusahaan dikarenakan 

karyawan baru memerlukan waktu untuk beradaptasi. Berikut adalah data jumlah karyawan 

yang masuk dan keluar selama tiga tahun terakhir. 

 

 
Berdasarkan data tersebut tentunya perusahaan perlu lebih memperhatikan kondisi 

karyawan agar tidak menimbulkan peningkatan turnover yang lebih tinggi, ditambah lagi 

dengan adanya penambahan karyawan baru tentu semakin berpotensi turnover karyawan juga 

semakin meningkat. Selain itu persaingan bisnis di era globalisasi saat ini juga semakin ketat 

dan begitu juga dimasa mendatang, maka perusahaan harus mampu meningkatkan daya 

saingnya dengan berbagai cara, salah satunya ialah melindungi aset penting yang dimiliki 

perusahaan seperti karyawan terbaiknya (Kurniawaty et al., 2019).  

Setelah merangkum beberapa permasalahan dan keterkaitan yang mengacu pada hasil 

penelitian terdahulu, maka turnover intention menjadi penting untuk diperhatikan demi menjaga 

keberlangsungan perusahaan. Oleh sebab itu, peneliti memberikan judul penelitian ini 

“Pengaruh Job Satisfaction, Workload Dan Organizational Commitment Terhadap 

Turnover Intention Yang Dimediasi Oleh Emotional Exhaustion (Studi Empiris: 

Karyawan PT XYZ, Bekasi)”. 

Hipotesis penelitian dalam penelitian ini adalah: 1) job satisfaction berpengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intention.; 2)workload berpengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intention; 3) Organizational commitment  berpengaruh negatif signifikan terhadap 

turnover intention.; 4) Emotional exhaustion berpengaruh positif signifikan terhadap turnover 
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intention; 5) job satisfaction berpengaruh negatif signifikan terhadap Emotional exhaustion; 6) : 

workload  berpengaruh positif signifikan terhadap Emotional exhaustion; 7) Organizational 

commitment berpengaruh negatif signifikan terhadap Emotional exhaustion; 8) Emotional 

exhaustion memediasi pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention; 9) Emotional 

exhaustion memediasi pengaruh workload terhadap turnover intention; 10) Emotional exhaustion 

memediasi pengaruh organitational commitment terhadap turnover intention. 

Tujuan Penelitian adalah: 1) Menganalisis pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover 

Intention karyawan di PT XYZ; 2) Menganalisis pengaruh Workload terhadap Turnover Intention 

karyawan di PT XYZ; 3) Menganalisis pengaruh Organizational Commitment terhadap Turnover 

Intention karyawan di PT XYZ; 4) Menganalisis pengaruh Emotional Exhaustion terhadap 

Turnover Intention karyawan di PT XYZ; 5) Menganalisis pengaruh Job Satisfaction terhadap 

Emotional Exhaustion karyawan di PT XYZ; 6) Menganalisis pengaruh Workload terhadap 

Emotional Exhaustion karyawan di PT XYZ; 7) Menganalisis pengaruh Organizational 

Commitment terhadap Emotional Exhaustion karyawan di PT XYZ; 8) Menganalisis peranan 

Emotional Exhaustion dalam memediasi pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention 

karyawan di PT XYZ; 9) Menganalisis peranan Emotional Exhaustion dalam memediasi 

pengaruh Workload terhadap Turnover Intention karyawan di PT XYZ; 10) Menganalisis peranan 

Emotional Exhaustion dalam memediasi pengaruh Organizational Commitment terhadap 

Turnover Intention karyawan di PT XYZ.  

METODE PENELITIAN  

Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Metode yang 

digunakan adalah dengan pendekatan regresi dengan partial least square, dengan memakai 

Partial Least Square dalam menganalisisa efek antara variabel dependen dalam penelitian ini 

adalah turnover intention, variabel independen dalam penelitian ini adalah job satisfaction, 

workload dan organizational commitment, variabel mediasi dalam penelitian ini adalah 

emotional exhaustion. Penelitian dilakukan di PT XYZ yang berlokasi di Bekasi, Populasi 

dalam penelitian ini adalah staff/karyawan yang bekerja di PT XYZ di tahun 2023 dan telah 

bekerja minimal selama 6 bulan sebanyak 137 orang. Dan sampel dalam penelitian ini adalah 

102 karyawan di PT XYZ di tahun 2023 dan telah bekerja minimal selama 6 bulan. Variable 

dalam penelitan ini adalah turnover intention dan Customer Satisfaction, job satisfaction, 

workload dan organizational commitment dan emotional exhaustion . Pengumpulan data dalam 

penelitian ini adalah kuesioner. Rancangan analisis data dalam penelitian adalah dengan 

menggunakan penerapan Regresi Partial Least Square.     

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil Penelitian 

Hasil Analisis Deskriptif Terkait Profil Responden dan Indikator Hasil Analisis Deskriptif 

Terkait Profil Responden dan Indikator Variabel Penelitian 

 

Profil Responden/Karyawan 

Berikut adalah hasil deskriptif profil responden yang digunakan dalam penelitian ini: 
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Dari data yang ditemukan melalui penyebaran kuesioner pada Tabel 4.1, terdapat 102 

responden/karyawan yang diperoleh dalam survei ini.  Dari 102 responden/karyawan, sebanyak 

61 orang (60%) adalah perempuan dan 41 orang (40%) adalah laki-laki. Selanjutnya, menurut 

kelompok usia, sebanyak 51 orang (48%) pada usia 26-33 tahun, 36 orang (35%) berada pada 

usia 18-25 tahun, 8 orang (9%) pada usia 34 - 41 tahun, dan 6 orang (7%) sisanya adalah pada 

usia 42 tahun ke atas.   

Mayoritas pendidikan terakhir responden/karyawan adalah lulusan D4/S1, yaitu sebanyak 73 

orang (72%). Selanjutnya diikuti 12 orang (12%) pada tingkat pendidikan SMA sederajat, 10 

orang pada tingkat pendidikan D3 (10%), dan 7 orang (7%) pada tingkat pendidikan 

S2/Pascasarjana. Berdasarkan lama bekerja, mayoritas responden/karyawan telah bekerja antara 

6 bulan - 3 tahun, yaitu sebanyak 55 orang (54%). Selanjutnya diikuti sebanyak 26 orang (25%) 

yang telah bekerja antara 4 – 7 tahun, dan 21 orang (21%) adalah yang telah bekerja di atas 7 

tahun. 

 

Hasil Statistik Deskriptif  

Setelah melakukan analisa pada profil responden, langkah berikutnya adalah melakukan 

analisa atas indikator dari setiap variabel. Hasil statistik deskriptif dalam riset ini dapat 

ditunjukkan dengan hasil evaluasi rata-rata jumlah indikator. Variabel mean job satisfaction 

mendapatkan nilai mean tertinggi, yaitu sebesar 4,07. Selanjutnya diikuti oleh varibael workload 

sebesar 3.82, variabel organizational commitment sebesar 3,78, turnover intention sebesar 3,02, 

dan yang terendah adalah emotional exhaustion sebesar 2,88. Berikut hasil data yang diperoleh 

pada setiap variabel: 
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Pada riset ini, terdapat 5 indikator pada variabel job satisfaction. Nilai mean yang diperoleh 

dari job satisfaction adalah sebesar 4,07 dan mean dari standar deviasi adalah sebesar 0,131. 

Berlandaskan hasil penyebaran kuesioner yang tertera pada tabel 4.2, variabel job satisfaction 

dapat dikategorikan baik oleh responden/karyawan. Selain itu, mayoritas indikator job 

satisfaction memiliki hasil nilai yang berada pada skor baik untuk membuktikan bahwa 

responden/karyawan setuju bahwa mereka merasa mengalami kepuasan dalam pekerjaannya. 

 
Pada riset ini, terdapat 5 indikator pada variabel workload. Nilai mean yang diperoleh dari 

workload adalah sebesar 3,82 dan mean dari standar deviasi adalah adalah 0,150. Berlandaskan 

hasil penyebaran kuesioner yang tertera pada tabel 4.2, variabel workload dapat dikategorikan 

cukup baik oleh responden/karyawan. Selain itu, masing-masing indikator workload memiliki 

hasil nilai di antara cukup dan baik untuk membuktikan bahwa responden/karyawan cukup setuju 

bahwa terdapat workload pada pekerjaannya. 
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Pada riset ini, terdapat 5 indikator pada variabel organizational commitment. Nilai mean 

yang diperoleh dari organizational commitment adalah sebesar 3,78 dan mean dari standar deviasi 

adalah adalah 0,061. Berlandaskan hasil penyebaran kuesioner yang tertera pada tabel 4.2, 

variabel organizational commitment dapat dikategorikan cukup oleh responden/karyawan. Selain 

itu, semua indikator organizational commitment memiliki hasil nilai yang berada pada skor yang 

cukup untuk membuktikan bahwa responden/karyawan memiliki komitmen yang cukup tinggi 

pada organisasi. 

 
Pada riset ini, terdapat 6 indikator pada variabel emotional exhaustion. Nilai mean yang 

diperoleh dari emotional exhaustion adalah sebesar 2,88 dan mean dari standar deviasi adalah 

adalah 0,075. Berlandaskan hasil penyebaran kuesioner yang tertera pada tabel 4.2, variabel 

emotional exhaustion dapat dikategorikan kurang baik oleh responden/karyawan. Namun 4 

indikator emotional exhaustion memiliki skor yang cukup mendekati nilai range netral di mana 

indikator tersebut mengenai kelelahan pada pekerjaan, kelelahan pada situasi kerja, terkurasnya 

emosi saat bekerja, dan kejenuhan terhadap pekerjaan. Hal ini membuktikan bahwa 

responden/karyawan tetap merasakan emotional exhaustion pada pekerjaannya namun tidak 

tinggi. 
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Pada riset ini, terdapat 3 indikator pada variabel turnover intention. Nilai mean yang 

diperoleh dari turnover intention adalah sebesar 3,02 dan mean dari standar deviasi adalah adalah 

0,090. Berlandaskan hasil penyebaran kuesioner yang tertera pada tabel 4.2, variabel turnover 

intention dikategorikan cukup oleh responden/karyawan. Semua indikator turnover intention 

memiliki hasil nilai pada range yang cukup untuk membuktikan bahwa responden/karyawan 

memiliki keinginan atau niat yang cukup untuk keluar dari pekerjaanya. 

 

Hasil Pengujian Statistik 

Stastistik digunakan untuk mengetahui hasil uji statistik seperti berikut: 

Uji Validitas dan Reliabilitas (Outer Model) 

 

Outer Loadings 

Outer loading digunakan untuk mengetahui sejauh mana sebuah indikator mampu 

merefleksikan variabel dalam penelitian. Dalam uji Partial Least Square, standarisasi untuk 

penilaian outer loadings adalah 0,7, sehingga, seluruh indikator yang memiliki nilai loadings > 

0,7 berarti telah mampu merefleksikan variabel laten (Ramayah et al, 2018). Berikut gambar 4.1 

yang merupakan hasil pengukuran sebelum penghapusan indikator. 
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Berdasarkan gambar 4.1, hasil dari bentuk penelitian ini belum mencukupi kriteria yang 

telah mampu merefleksikan variabel laten dikarenakan nilai loadings seluruh indikator yang tidak 

memenuhi standarisasi sebesar < 0,7. Oleh karena itu, untuk memenuhi nilai outer loading, 

diharuskan untuk mengeliminasi indikator secara bertahap dengan hasil error terbesar terdahulu 

untuk mendapatkan nilai yang valid. 

 

Berdasarkan gambar 4.2, terdapat indikator yang dieliminasi karena memiliki nilai error 

yang besar pada indikator variabel sehingga indikator-indikator yang dihapuskan adalah 

JS4,OC2,WL1, dan WL2. Maka hasil pengujian validitas telah terpenuhi yang diperlihatkan pada 

Tabel 4.8. 
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Berlandaskan pada Tabel 4.9, hasil model penelitian dinyatakan telah valid dengan 

melihat nilai dari outer loadings yang telah memenuhi standarisasi < 0,7. Dari nilai yang 

diperoleh maka penelitian dapat dilanjutkan pada tahap berikutnya. 

 

1. Average Variances Exctracted (AVE) 

Average Variances Exctracted  (AVE) digunakan untuk mengetahui validitas dari setiap 

variabel yang diteliti. Validitas artinya kemampuan alat ukur untuk mencerminkan data yang 

diteliti. Dalam uji partial least square, standarisasi untuk penilaian Average Variances 

Exctracted adalah 0,5, sehingga, setiap variabel laten yang memiliki nilai Average Variances 

Exctracted > 0,5 berarti telah mampu memenuhi persyaratan Average Variances Exctracted. 

(Ramayah et al, 2018) 

 
Berlandaskan dari tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini telah memenuhi persyaratan uji Average Variances Exctracted karena memiliki 

nilai Average Variances Exctracted > 0,5. 
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2. Composite Reliability 

Composite Reliability digunakan untuk mengetahui reliabilitas dari setiap variabel yang 

diteliti. Reliabel artinya kemampuan alat ukur untuk diuji berulang kali. Artinya, apabila 

sebuah variabel telah reliabel, maka pernyataan pada variabel tersebut mampu digunakan 

untuk penelitian lain di waktu lain. Dalam uji partial least square, standarisasi untuk 

penilaian Composite Reliability adalah 0,6, sehingga, setiap variabel laten yang memiliki 

nilai Composite Reliability > 0,6 berarti telah mampu memenuhi persyaratan Composite 

Reliability. (Ramayah et al, 2018) 

 

 
Hasil pengujian Composite Reliability menunjukkan bahwa variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini telah memenuhi syarat. Pada tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Composite 

Reliability > 0,6. 

 

3. Cronbach’s Alpha 

Perbedaan antara Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability adalah dimana composite 

reliability membandingkan dari hasil outer loadings sedangkan cronbach’s alpha dari data 

kuisioner. Cronbach’s Alpha juga digunakan untuk mengetahui reliabilitas dari setiap 

variabel yang diteliti. Dalam uji partial least square, standarisasi untuk penilaian Cronbach’s 

Alpha adalah 0,6, sehingga setiap variabel laten yang memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 

berarti telah mampu memenuhi persyaratan Cronbach’s Alpha. (Ramayah et al, 2018) 

 
Dari tabel diatas, hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel pada penelitian ini telah memenuhi syarat pengujian 

Cronbach’s Alpha. 
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4. Discriminant Validity 

Discriminant validity digunakan untuk membandingkan nilai loadings dari satu indikator 

terhadap variabel laten dengan nilai loadings dari satu indikator terhadap variabel laten lain. 

Apabila nilai loadings dari satu indikator terhadap variabelnya lebih besar daripada nilai 

loadings indikator tersebut terhadap variabel lain, maka indikator tersebut memenuhi syarat 

discriminant validity. (Ramayah et al, 2018) 

 
Berlandaskan dari tabel yang tertera di atas, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi syarat Discriminant Validity karena nilai 

indikator dari variabelnya lebih besar dari nilai indikator variabel lainnya. 

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis digunakan untuk menjawab dugaan awal penelitian. Pada partial least square, untuk 

menguji hipotesis digunakan perhitungan bootstrapping. (Ramayah et al, 2018) uji hipotesis juga 

bisa digunakan untuk membentuk persamaan regresi dengan pengujian: 

Jika p value < 0,05, dan t hitung > 1,967 maka variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat 

Jika p value > 0,05, dan t hitung < 1,967  maka variabel bebas tidak berpengaruh terhadap variabel 

terikat. 
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H1: Job satisfaction berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention 

Hipotesis pertama membuktikan bahwa job satisfaction tidak berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang diperoleh dari 

H1 adalah sebesar 0,537 dengan nilai t-statistics sebesar 0,617. Dapat disimpulkan bahwa H1 

tidak memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value berada di 

atas 0,05, nilai t-statistic di bawah 1,967, meskipun nilai koefisien original sample negatif sebesar 

-0,064. Dengan demikian, hal ini membuktikan bahwa hipotesis pertama ditolak. 

 

H2: Workload berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention 

Hipotesis kedua membuktikan bahwa workload tidak berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang diperoleh dari H2 

adalah sebesar 0,910 dengan nilai t statistics sebesar 0,113. Dapat disimpulkan bahwa H2 tidak 

memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value berada di atas 

0,05, nilai t-statistic di bawah 1,967, dan nilai koefisien orginal sample negatif sebesar -0,012. 

Dengan demikian, hal ini membuktikan bahwa hipotesis kedua ditolak. 

 

H3:Organizational Commitment berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover 

Intention  

Hipotesis ketiga membuktikan bahwa organizational commitment tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang 

diperoleh dari H3 adalah sebesar  0,161 dengan nilai t statistics sebesar 1,401. Dapat disimpulkan 

bahwa H3 tidak memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value 

berada di atas 0,05, nilai t-statistic di bawah 1,967, meskipun nilai koefisien original sample 

negatif sebesar -0,145. Dengan demikian, hal ini membuktikan bahwa hipotesis ketiga ditolak. 

 

H4: Emotional Exhaustiont berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention  

Hipotesis keempat membuktikan bahwa emotional exhaustion berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang diperoleh dari 

H4 adalah sebesar 0,000 dengan nilai t statistics sebesar 10,170. Dapat disimpulkan bahwa H4 

telah memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value berada di 
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bawah 0,05, nilai t-statistic di atas 1,967, dan terdapat juga nilai koefisien orginal sampel positif 

sebesar 0,677. Dengan demikian, hal ini membuktikan bahwa hipotesis keempat diterima.  

 

H5: Job Satisfaction berpengaruh negaitif signifikan terhadap Emotional Exhaustiont  

Hipotesis kelima membuktikan bahwa job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap 

emotional exhaustion. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang diperoleh dari H5 

adalah sebesar 0,017 dengan nilai t-statistics sebesar 2,392. Dapat disimpulkan bahwa H4 telah 

memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value berada di 

bawah 0,05, nilai t-statistic di atas 1,967, dan terdapat juga nilai koefisien orginal sampel negatif 

sebesar -0,293. Dengan demikian hal ini membuktikan bahwa hipotesis kelima diterima. 

 

H6: Workload berpengaruh positif signifikan terhadap Emotional Exhaustiont 

Hipotesis keenam membuktikan bahwa workload berpengaruh signifikan terhadap 

emotional exhaustion. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang diperoleh dari H6 

adalah sebesar 0,039 dengan nilai t-statistics sebesar 2.065 Dapat disimpulkan bahwa H6 telah 

memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value berada di 

bawah 0,05, nilai t-statistic di atas 1,967, dan terdapat juga nilai koefisien orginal sampel positif 

sebesar 0.282. Dengan demikian, hal ini membuktikan bahwa hipotesis keenam diterima. 

 

H7: Organizational Commitment berpengaruh negatif signifikan terhadap Emotional 

Exhaustiont  

Hipotesis ketujuh membuktikan bahwa organizational commitment berpengaruh signifikan 

terhadap emotional exhaustion. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang diperoleh 

dari H7 adalah sebesar 0,011 dengan nilai t-statistics sebesar 2.549. Dapat disimpulkan bahwa 

H7 telah memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value berada 

di bawah 0,05, nilai t-statistic di atas 1,967, dan terdapat juga nilai koefisien orginal sampel 

negatif sebesar -0.297. Dengan demikian, hal ini membuktikan bahwa hipotesis ketujuh diterima.  

 

H8: Emotional Exhaustiont memediasi pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover 

Intention  

Hipotesis kedelapan membuktikan bahwa emotional exhaustion memediasi pengaruh job 

satisfaction terhadap turnover intention. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang 

diperoleh dari H8 adalah sebesar 0,019 dengan nilai t-statistics sebesar 2,353. Dapat disimpulkan 

bahwa H8 telah memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value 

berada di bawah 0,05, nilai t-statistic di atas 1,967, dan terdapat juga nilai koefisien orginal 

sampel negatif sebesar -0,199. Dengan demikian, hal ini membuktikan bahwa hipotesis kedelapan 

diterima. 

 

H9: Emotional Exhaustiont memediasi pengaruh Workload terhadap Turnover Intention  

Hipotesis kesembilan membuktikan bahwa emotional exhaustion memediasi pengaruh workload 

terhadap turnover intention. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai p-value yang diperoleh dari 

H9 adalah sebesar 0,048 dengan nilai t-statistics sebesar 1,980. Dapat disimpulkan bahwa H9 

telah memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang ditentukan karena nilai p-value berada di 

bawah 0,05, nilai t-statistic di atas 1,967, dan terdapat juga nilai koefisien orginal sampel positif 

sebesar 0,191. Dengan demikian, hal ini membuktikan bahwa hipotesis kesembilan diterima. 

 

H10: Emotional Exhaustiont memediasi pengaruh Work-Family Conflict terhadap Turnover 

Intention  

Hipotesis kesepuluh membuktikan bahwa emotional exhaustion memediasi pengaruh 

organizational commitment terhadap turnover intention. Berdasarkan pada Tabel 4.22, hasil nilai 

p-value yang diperoleh dari H10 adalah sebesar 0,011 dengan nilai t-statistics sebesar 2.557. 
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Dapat disimpulkan bahwa H10 telah memenuhi syarat nilai p-value dan t-statistic yang 

ditentukan karena nilai p-value berada di bawah 0,05, nilai t-statistic di atas 1,967, dan terdapat 

juga nilai koefisien orginal sampel negatif sebesar -0.201. Dengan demikian, hal ini 

membuktikan bahwa hipotesis kesepuluh diterima. 

 

PEMBAHASAN  

Pengaruh Job satisfaction terhadap Turnover Intention 

Pada riset ini, hipotesis pertama menunjukkan hasil bahwa hipotesis ditolak. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H1 sebesar 0,617 dan p-value sebesar 0,537 tidak 

memenuhi standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis pada riset ini tidak sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Pratama et al. (2022), (Alola et al., 2021), Kurniawaty et al. (2019), 

(Lin & Huang, 2021), dan (N. Li et al., 2019). Salah satu faktor penyebab job satisfaction tidak 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention adalah dikarenakan usia karyawan 

didominasi oleh usia produktif dalam berkarir atau bekerja, di mana pada usia 18 – 25 tahun 

sebanyak 36 orang (35%) dan 26 – 33 tahun sebanyak 52 orang (51%). Faktor tambahan lain 

adalah lama bekerja yang didominasi oleh 6 bulan – 3 tahun bekerja, tentunya dengan lama 

bekerja di angka tersebut masih ingin berpetualang mencari pekerjaan lain.  

 

Pengaruh Workload terhadap Turnover Intention 

Pada riset ini, hipotesis kedua menunjukkan hasil bahwa hipotesis ditolak. Hal ini disebabkan 

karena nilai t-statistik pada H2 sebesar 0,113 dan p-value sebesar 0,910 tidak memenuhi standar 

nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis pada riset ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Ratnasari & Lestari, 2020) dan (Diana Situmorang & Kusuma Wardhani, 2022) 

yang telah membuktikan bahwa variabel workload berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Berdasarkan hasil penelitian mayoritas perusahaan memiliki karyawan 

dengan kemampuan yang baik atau kompeten dalam pekerjaannya sehingga tidak menganggap 

atau merasa bahwa beban kerja yang diberikan kepada mereka terlalu tinggi. Hal ini dibuktikan 

melalui 2 indikator workload memiliki nilai hasil mean yang tinggi dari 3 indikator lainnya, yaitu 

JS2 “Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu dan target yang ditentukan” 

dengan nilai mean sebesar 4,17 dan JS3 “Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

bobot/volume yang diberikan” nilai mean sebesar 4,12. 

 

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Turnover Intention 

Pada riset ini, hipotesis ketiga menunjukkan hasil bahwa hipotesis ditolak. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H3 sebesar 1,401 dan p-value sebesar 0,161 tidak 

memenuhi standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis pada riset ini tidak sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Hariyonyoto et al., 2019) dan (Guzeller & Celiker, 2019) yang 

telah membuktikan bahwa variabel organizational commitment berpengaruh negatif signifikan 

terhadap turnover intention. Hal ini mengindikasikan bahwa rendahnya tingkat komitmen pada 

karyawan. Beberapa faktor yang menjadi penyebab adalah mayoritas usia pada karyawan 

didominasi oleh usia 18 – 25 tahun sebanyak 36 orang (35%) dan 26 – 33 tahun sebanyak 52 

orang (51%) dan lama bekerja  di dominasi oleh 6 bulan – 3 tahun. Pada tingkat usia dan lama 

bekerja tersebut karyawan cenderung belum memiliki keinginan yang tinggi untuk berkomitmen 

terhadap organisasi, sebab masih adanya peluang besar bagi karyawan ingin mendapatkan 

peluang kerja yang lebih baik dan juga adanya kejenuhan terhadap pekerjaan. Selain itu terdapat 

karyawan yang tidak ingin terlibat secara aktif dalam kegiatan perusahaan. 

 

Pengaruh Emotional exhaustion terhadap Turnover Intention 

Pada riset ini, hipotesis keempat menunjukkan hasil bahwa hipotesis diterima. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H4 sebesar 10,170 dan p-value sebesar 0,000 memenuhi 
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standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis pada riset ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan (Kim et al., 2020), (Shin et al., 2020),dan (Noh et al., n.d.) yang telah membuktikan 

bahwa variabel emotional exhaustion memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover 

intention. 

 

Pengaruh Job satisfaction terhadap Emotional Exhaustion 

Pada riset ini, hipotesis kelima menunjukkan hasil bahwa hipotesis diterima. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H5 sebesar 2,392 dan p-value sebesar 0,017 memenuhi 

standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis pada riset ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan (Gonzales et al., 2020) dan (Prajogo, 2019) yang telah membuktikan bahwa job 

satisfaction memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap emotional exhaustion. 

 

Pengaruh Workload terhadap Emotional Exhaustion 

Pada riset ini, hipotesis keenam menunjukkan hasil bahwa hipotesis diterima. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H6 sebesar 2,065 dan p-value sebesar 0,039 memenuhi 

standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis pada riset ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan (Maghsoud et al., 2022) , (Grobelna, 2021), dan (Buruck et al., 2020) yang telah 

membuktikan bahwa workload memiliki pengaruh positif signifikan terhadap emotional 

exhaustion. 

 

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Emotional Exhaustion 

Pada riset ini, hipotesis ketujuh menunjukkan hasil bahwa hipotesis diterima. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H7 sebesar 2,549 dan p-value sebesar 0,011 memenuhi 

standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis pada riset ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan (Guzeller & Celiker, 2019; X. Li et al., 2020; Wullur & Werang, 2020) yang telah 

membuktikan bahwa organizational commitment memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap 

emotional exhaustion. 

 

Emotional Exhaustion memediasi pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention  

Pada riset ini, hipotesis kedelapan menunjukkan hasil bahwa hipotesis diterima. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H8 sebesar 2,353 dan p-value sebesar 0,019 memenuhi 

standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis kedelapan menunjukkan bahwa ketika mengalami 

job satisfaction pada pekerjaan akan menurunkan tingkat emotional exhaustion sehingga 

menurunkan niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan.  

 

Emotional Exhaustion memediasi pengaruh workload terhadap Turnover Intention  

Pada riset ini, hipotesis kesembilan menunjukkan hasil bahwa hipotesis diterima. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H9 sebesar 1,980 dan p-value sebesar 0,048 memenuhi 

standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis kesembilan menunjukkan bahwa ketika mengalami 

workload pada pekerjaan akan meningkatkan tingkat emotional exhaustion sehingga 

meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan.  

 

Emotional Exhaustion memediasi pengaruh organizational commitment terhadap 

Turnover Intention  

Pada riset ini, hipotesis kesepuluh menunjukkan hasil bahwa hipotesis diterima. Hal ini 

disebabkan karena nilai t-statistik pada H10 sebesar 2,557 dan p-value sebesar 0,011 memenuhi 

standar nilai yang ditentukan. Hasil hipotesis kesepuluh menunjukkan bahwa ketika mengalami 

organizational commitment pada pekerjaan akan menurunkan tingkat emotional exhaustion 

sehingga menurunkan niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan. 
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KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisa yang telah dilakukan oleh peneliti, maka kesimpulan dari hasil 

analisa adalah sebagai berikut: 1) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa variabel job 

satisfaction tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Salah satu faktor 

penyebab job satisfaction tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention adalah 

dikarenakan usia karyawan di dominasi oleh usia produktif dalam berkarir atau bekerja, di mana 

pada usia 18 – 25 tahun sebanyak 36 orang (35%) dan 26 – 33 tahun sebanyak 52 orang (51%). 

Faktor tambahan lain adalah lama bekerja yang di dominasi oleh 6 bulan – 3 tahun bekerja, 

tentunya dengan lama bekerja di angka tersebut masih ingin berpetualang mencari pekerjaan lain; 

2) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa variabel workload tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap turnover intention. Faktor utama yang menyebabkan adalah mayoritas 

perusahaan memiliki karyawan dengan kemampuan yang baik atau kompeten dalam 

pekerjaannya sehingga tidak menganggap atau merasa bahwa beban kerja yang diberikan kepada 

mereka terlalu tinggi. Hal ini dibuktikan melalui 2 indikator workload memiliki nilai hasil mean 

yang tinggi dari 3 indikator lainnya, yaitu JS2 “Saya dapat menyelesaikan pekerjaansesuai 

dengan waktu dan target yang ditentukan” dengan nilai mean sebesar 4,17 dan JS3 “Saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan bobot/volume yang diberikan” nilai mean sebesar 4,12; 

3) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa variabel organizational commitment tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Beberapa faktor yang menjadi 

penyebab adalah mayoritas usia pada karyawan didominasi oleh usia 18 – 25 tahun sebanyak 36 

orang (35%) dan 26 – 33 tahun sebanyak 52 orang (51%) dan lama bekerja  didominasi oleh 6 

bulan – 3 tahun. Pada tingkat usia dan lama bekerja tersebut karyawan cenderung belum memiliki 

keinginan yang tinggi untuk berkomitmen terhadap organisasi, sebab masih adanya peluang besar 

bagi karyawan ingin mendapatkan peluang kerja yang lebih baik dan juga adanya kejenuhan 

terhadap pekerjaan. Selain itu terdapat karyawan yang tidak ingin terlibat secara aktif dalam 

kegiatan Perusahaan; 4) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa variabel emotional 

exhaustion memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa emotional exhaustion mampu memengaruhi niat karyawan untuk keluar dari 

pekerjaan; 5) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa variabel job satisfaction memiliki 

pengaruh negatif signifikan terhadap emotional exhaustion. Hal ini menunjukkan bahwa ketika 

karyawan mengalami job satisfaction maka menurunkan tingkat emotional exhaustion; 6) Hasil 

dari penelitian ini membuktikan variabel workload memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

emotional exhaustion. Hal ini menunjukkan bahwa ketika karyawan mengalami workload maka 

meningkatkan tingkat emotional exhaustion; 7) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa 

variabel organizational commitment memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap emotional 

exhaustion. Hal ini menunjukkan bahwa ketika karyawan mengalami organizational commitment 

maka menurunkan tingkat emotional exhaustion; 8) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa 

emotional exhaustion memediasi pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa tingkat job satisfaction karyawan akan memengaruhi turnover intention 

hanya melalui emotional exhaustion. Jika karyawan mengalami kelelahan emosional atau secara 

fisik maka akan memengaruhi tingkat kepuasan karyawan dalam bekerja sehingga menimbulkan 

niat karyawan untuk keluar dari Perusahaan; 9) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa 

emotional exhaustion memediasi pengaruh workload terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa tingkat workload karyawan akan memengaruhi turnover intention hanya 

melalui emotional exhaustion. Jika karyawan mengalami kelelahan emosional atau secara fisik 

maka akan memengaruhi tingkat beban kerja karyawan dalam bekerja sehingga menimbulkan 

niat karyawan untuk keluar dari Perusahaan; 10) Hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa 

emotional exhaustion memediasi pengaruh organizational commitment terhadap turnover 

intention. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat organizational commitment karyawan akan 

memengaruhi turnover intention hanya melalui emotional exhaustion. Jika karyawan mengalami 

kelelahan emosional atau secara fisik maka akan memengaruhi tingkat komitmen organisasi 
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karyawan dalam bekerja sehingga menimbulkan niat karyawan untuk keluar dari Perusahaan; 11) 

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa secara teori atribusi dan self detrmination memberikan 

kontribusi antara 
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