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Abstract: As an important asset in an organization, the challenge faced by every
organization is to retain its best employees. Too high employee turnover in an
organization can cause significant losses for the organization. This study aims to
determine and analyze the effect of Perceived high workload, Salary Satisfaction, Work
Life Balance, Career Security, Organizational Support and Occupational Stigma on
Turnover Intention of Employees of Companies engaged in the Chemical Industry. With
Job satisfaction, continuance commitment and job burnout as Mediating Variables. This
study was conducted quantitatively on 81 employees of companies engaged in the
chemical industry using SEM-PLS analysis techniques on the SmartPLS application. The
results of this study indicate that 11 of the 13 hypotheses are accepted where salary
satisfaction is found to have a positive influence on continuance commitment. In addition,
it was also found that salary satisfaction, work life balance, career security and
organizational support have a positive influence on job satisfaction. Job satisfaction and
job burnout were found to have a positive influence on continuance commitment, and
occupational stigma had a positive influence on job burnout. Job satisfaction and
continuance commitment had a negative influence on turnover intention, while job
burnout had a positive influence on turnover intention.

Keywords: Perceived High Workload, Salary Satisfaction, Work-Life Balance, Career
Security, Organizational Support, Occupational Stigma, Turnover Intention, Job

Satisfaction, Continuance Commitment, And Job Burnout.

Abstrak: Sebagai aset penting dalam organisasi, tantangan yang dihadapi oleh setiap
organisasi adalah mempertahankan karyawan terbaiknya. Turnover karyawan yang terlalu
tinggi dalam sebuah organisasi dapat memberikan kerugian yang cukup besar untuk
organisasi.. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
Perceived high workload, Salary Satisfaction, Work Life Balance, Career Security,
Organizational Support dan Occupational Stigma terhadap Turnover Intention Karyawan
Perusahaan yang bergerak di Industri Kimia. Dengan Job satisfaction, continuance
commitment dan job burnout Sebagai Variabel Mediasi. Penelitian ini dilakukan secara
kuantitatif pada 81 karyawan perusahaan yang bergerak di industri kimia dengan
menggunakan teknik analisa SEM-PLS pada aplikasi SmartPLS. Hasil pada penelitian ini
menunjukkan bahwa 11 dari 13 hipotesis diterima dimana ditemukan salary satisfaction
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ditemukan memiliki pengaruh positif terhadap continuance commitment. Selain itu
ditemukan juga bahwa salary satisfaction, work life balance, career security dan
organizational support memiliki pengaruh positif terhadap job satisfaction. Job
satisfaction dan job burnout sendiri ditemukan memiliki pengaruh positif terhadap
continuance commitment dan occupational stigma memiliki pengaruh positif terhadap
job burnout, Job satisfaction, continuance commitment memiliki pengaruh negatif
terhadap turnover intention sementara job burnout memiliki pengaruh positif terhadap
turnover intention.

Kata Kunci: Beban kerja tinggi yang dirasakan, kepuasan gaji, keseimbangan
kehidupan kerja, keamanan karier, dukungan organisasi, stigma pekerjaan, niat

berpindah, kepuasan kerja, komitmen berkelanjutan, dan kelelahan kerja

PENDAHULUAN

Sebagai aset dalam organisasi, tantangan yang harus diperhatikan organisasi adalah
mempertahankan karyawan terbaiknya. Turnover karyawan yang terlalu tinggi dalam
sebuah organisasi dapat merugikan untuk organisasi. Kerugian tersebut dalam bentuk
adanya biaya-biaya yang timbul akibat kebutuhan pergantian dan perekrutan karyawan
baru. Perusahaan dengan turnover karyawan yang tinggi juga akan memiliki reputasi
yang buruk karena perusahaan akan dianggap sebagai organisasi di mana karyawan tidak
mau bekerja dan tidak mampu mempertahankan karyawan (Castro-Gonzalez et al.,
2021). Tingkat turnover yang tinggi juga memiliki dampak negatif lainnya seperti ritme
pekerjaan yang terganggu karena karyawawan baru memerlukan waktu untuk berdapatasi
(Al-Suraihi et al., 2021).

Turnover intention karyawan merupakan fase yang terjadi sebelum karyawan benar-
benar keluar dari organisasi (Lazzari et al., 2022). Dalam hal ini, turnover intention telah
menjadi perhatian besar dari banyak pihak yang dianggap sebagai variabel penting dalam
menjaga kestabilan dari organisasi. Turnover intention sendiri yang terlalu tinggi
berdampak negatif bagi organisasi seperti misalkan, moral dari karyawan yang rendah
dalam bekerja, produktivitas yang juga akan berkurang dan juga dapat menciptakan
kondisi yang kurang baik di lingkungan perusahaan (Serhan et al., 2022). Penting bagi
organisasi untuk lebih memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi turnover

intention. Hal in1 dapat dilakukan sebagai upaya perusahaan untuk mempertahankan
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karyawan terbaiknya dan juga pengelolaan tenaga kerja secara umum yang bertujuan
untuk kesuksesan organisasi (Demirdag et al., 2020).

Menurut penelitian dari Zhou et al. (2024) faktor faktor yang dapat mempengaruhi
turnover intention diataranya adalah job satisfaction, continuance commitment dan juga
job burnout. Namun terdapat pula faktor-faktor lain yang juga mempengaruhi variabel
tersebut, seperti misalkan terdapat temuan dari bagaimana occupational stigma memiliki
pengaruh terhadap job burnout (Xing et al., 2023). Selain itu juga ditemukan bahwa
perceived high workload dan juga salary satisfaction memiliki dampak terhadap
continuance commitment dan job satisfaction. Serta adanya temuan dari bagaimana work
life balance, career security dan juga organizational support sebagai faktor yang
mempengaruhi job satisfaction.

Adanya kompetisi yang semakin sengit antara perusahaan dan juga perubahan yang
semakin cepat, setiap perusahaan memerlukan SDM dengan kemampuan yang tinggi agar
unggul dalam kompetisi saat ini. Namun, mempertahankan karyawan saat ini bukanlah
sesuatu yang mudah dilakukan. Oleh karena itu penelitian ini bertujuan untuk menguji

faktor-faktoryang mempengaruh turnover intention.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk kuantitatif dengan survei. Penelitian dengan jenis kuantitatif
merupakan penelitian dengan sifat objektif karena melalui proses analisis data yang dapat
terukur melalui tahapan yang jelas dan rinci, serta menghasilkan data yang objektif karena
kesimpulan dihasilkan melalui perhitungan statistic . Pendekatan ini digunakan untuk
mengukur pengaruh perceived high workload, Salary Satisfaction, work-life balance,
career security dan organizational support dan occupational stigma terhadap turnover
intention melalui variabel mediasi job satisfaction, job burnout continuous commitment
dengan menggunakan data numerik dan analisis statistik parametrik. Dalam penelitian ini
terdapat tiga jenis variabel laten (konstruk) yang akan diukur yaitu variabel terikat
(dependent variable), mediasi, bebas (independent variable).Variabel eksogen penelitian
ini terdiri atas variabel perceived high workload, Salary Satisfaction, work-life balance,

career security dan organizational support dan occupational stigma . Variabel endogen
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penelitian ini terdiri atas variabel turnover intention. Sedangkan variabel mediasi
penelitian ini adalah variabel job satisfaction, job burnout continuous commitment

Populasi adalah seluruh individu dalam kelompok tertentu yang telah ditentukan
sebagai sumber data untuk dianalisis perubahan dan variabilitasnya. Dalam penelitian ini,
seluruh karyawan dari persauhaan yang bergerak di bidang industry kimia yang
merupakan populasi penelitian dilibatkan menjadi sampel dan oleh karena itu disebut
menggunakan tekhnik sampling jenuh (Bougie & Sekaran, 2020). Metode sampling
adalah penggunan tekhnik tertemtu untuk menentukan sampel (Sugiyono, 2020).
Dikarenakan seluruh populasi disertakan dalam penelitian, maka tekhnik yang sesuai
digunakan adalah penggunaan sampling jenuh.

Tekhni ini dilakukan denga cara mengumpulkan jawaban yang didapatkan dari
responden dengan cara membagikan sejumlah daftar pertanyaan yang akan di isin oleh
respobdeb. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini akan menggunakan skala
Likert dimana menurut Sugiyono. (2020) Data dikumpulkan menggunakan kuesioner
daring atau online tertutup yang disebarkan melalui Google Form.

Model penelitian ini dianalisis menggunakan teknik partial least square structural
equation modeling (PLS-SEM), adapun beberapa pertimbangan yang menjadi alasan
pemilihan PLS-SEM sebagai metode analisis dalam penelitian ini adalah metode PLS-
SEM sesuai dengan orientasi penelitian, yakni untuk menguji model penelitian yang

disusun apakah mempunyai kemampuan explanation dan predictive (Sarstedt et al., 2021)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengujian validitas konvergen dilakukan untuk mengetahui kemampuan instrumen
mengukur hal yang ingin diukur. Pengujian ini dilakukan untuk menentukan kekuatan
antara konstruk dengan laten variabel. Validitas konvergen diuji dengan memeriksa nilai
dari loading setiap indikator terhadap konstruknya. Indikator dianggap valid jika nilai

outer loading lebih besar dari 0,5.
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Tabel 1 Hasil Uji Instrumen

Variabel Indikator Outer AVE Composite Keterangan
Loading reliability
(rho_c)
Perceived High PHW1 0,863 0,858 0.960 Valid
Workload PHW2 0,959 Valid
PHW3 0,939 Valid
PHW4 0,942 Valid
Salary Satisfaction SSs1 0,866 0,835 0.962 Valid
SS2 0,943 Valid
SS3 0,914 Valid
Ss4 0,905 Valid
SS5 0,940 Valid
Work Life Balance WLB1 0,855 0,860 0.968 Valid
WLB2 0,977 Valid
WLB3 0,965 Valid
WLB4 0,951 Valid
WLB5 0,883 Valid
Career Security Cs1 0,867 0,754 0.924 Valid
CS2 0,871 Valid
CS3 0,797 Valid
CS4 0,933 Valid
Organizational 0Os1 0,848 0,674 0.911 Valid
Support 0S2 0,870 Valid
0S3 0,879 Valid
034 0,714 Valid
0S5 0,782 Valid
Occupational Stigma OST1 0,711 0,680 0.913 Valid
0ST2 0,684 Valid
OST3 0,910 Valid
OST4 0,908 Valid
OST5 0,880 Valid
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Variabel Indikator Outer AVE Composite Keterangan
Loading reliability
(rho_c)
Job Satisfaction SAT1 0,827 0,803 0.924 Valid
SAT2 0,945 Valid
SAT3 0,912 Valid
Continuance CC1 0,829 0,731 0.931 Valid
Commitment CC2 0,906 Valid
CC3 0,909 Valid
CC4 0,816 Valid
CC5 0,809 Valid
Job Burnout JB1 0,793 0,752 0.938 Valid
JB2 0,903 Valid
JB3 0,841 Valid
JB4 0,872 Valid
JBS 0,919 Valid
Turnover Intention TI1 0,901 0,812 0.945 Valid
TI2 0,901 Valid
TI3 0,917 Valid
Tl4 0,885 Valid

Sumber : Hasil Olahan PLS-SEM (2025)

Seluruh indikator pada variabel dalam penelitian ini telah memenuhi aspek validitas
dikarenakan memiliki nilai outer loading lebih dari 0,5 dan nilai ave lebih dari 0,5 . Tabel
1 juga menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Composite Reliability lebih
dari 0,7, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel atau konstruk telah

memenuhi kriteria reliabilitas yang ditetapkan.
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Tabel 2 Hasil Uji Hipotesis
‘ ' Arah Path
Hipotesis o Ket
Prediksi|Coeficient
Perceived high workload -> Job -
HI 0,079 Tidak Didukung
Satisfaction
H2 | Salary Satisfaction -> Job Satisfaction + 0,329 Didukung
Salary Satisfaction -> Continuance +
H3 0,328 Didukung
ommitment
H4 | Work Life Balance -> Job Satisfaction + 0,409 Didukung
HS5 Career Security-> Job Satisfaction + 0,247 Didukung
Organizational Support-> Job +
H6 0,030 Didukung
Satisfaction
Job Satisfaction-> Continuance +
H7 0,556 Didukung
Commitment
H8 Job Satisfaction-> Job Burnout - 0,051 Tidak Didukung
H9 Occupational Stigma -> Job Burnout + 0,041 Didukung
HI10 | Job Satisfaction-> Turnover Intention - -0,077 Didukung
Job burnout-> Continuance -
H11 -0,079 Didukung
Commitment
H12 | Job Burnout -> turnonver intention + 0,672 Didukung
Cntinuance Commitment -> Turnover -
H13 -0,034 Didukung
Intention
CTRL1 Usia-> Job Satisfaction +/- 0.076 Didukung
CTRL2 Pendidikan-> Job Satisfaction +/- 0.048 Didukung
CTRL3 Gender-> Job Satisfaction +/- 0.089 Didukung
Sumber : Hasil Olahan PLS-SEM (2025)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perceived high workload dengan dikontrol

variabel usia, pnedidikan dan gender memiliki pengaruh sebesar 0,079 terhadap job

satisfaction. Hal ini menunjukan bahwa perceived high workload memiliki pengaruh
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positif terhadap job satisfaction. Hasil ini justru menunjukan bahwa persepsi karyawan
terhadap beban kerja yang semakin berat maka semakin tinggi pula job satisfaction dari
karyawan. Hasil pada penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Gottwald & Lejskova. (2023), Inegbedion et al. (2020) dan juga Gil et al.
(2022) yang menunjukkan bahwa perceived high workload berpengaruh negatif terhadap
job satisfaction.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa salary satisfaction dikontrol variabel usia,
pnedidikan dan gender memiliki pengaruh sebesar 0,329 terhadap job satisfaction. Hal
ini menunjukan bahwa salary satisfaction memiliki pengaruh positif terhadap job
satisfaction. Hasil ini menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat salary satisfaction dari
karyawan maka semakin tinggi pula job satisfaction dari karyawan. Hasil pada penelitian
ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Gazi et al. (2024). Lee
et al. (2025), dan Loo et al. (2024) yang menunjukkan bahwa salary satisfaction
berpengaruh positif terhadap job satisfaction.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa salary satisfaction dikontrol variabel wusia,
pnedidikan dan gender memiliki pengaruh sebesar 0,328 terhadap continuous
commitment. Hal ini menunjukan bahwa salary satisfaction memiliki pengaruh positif
terhadap continuous commitment. Hasil ini menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat
salary satisfaction dari karyawan maka semakin tinggi pula continuous commitment dari
karyawan. Hasil pada penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Ashraf. (2020), Aman-Ullah et al. (2022), Luna-Arocas et al. (2020) dan
yang menunjukkan bahwa salary satisfaction berpengaruh positif terhadap continuous
commitment.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance dikontrol variabel usia,
pnedidikan dan gender memiliki pengaruh sebesar 0,409 terhadap job satisfaction. Hal
ini menunjukan bahwa work life balance  memiliki pengaruh positif terhadap job
satisfaction. Hasil ini menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat work life balance dari
karyawan maka semakin tinggi pula job satisfaction dari karyawan. Hasil pada penelitian

ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Bocean et al. (2023),
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Dilby & Farmanesh. (2023) dan Haar & Brougham. (2020) yang menunjukkan bahwa
work life balance berpengaruh positif terhadap job satisfaction.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa career security dikontrol variabel usia,
pnedidikan dan gender memiliki pengaruh sebesar 0,247 terhadap job satisfaction. Hal
ini menunjukan bahwa career security memiliki pengaruh positif terhadap job
satisfaction. Hasil ini menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat career security dari
karyawan maka semakin tinggi pula job satisfaction dari karyawan. Hasil pada penelitian
ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Gazi et al. (2024) dan
Stankeviciute. et al (2021) yang menunjukkan bahwa career security berpengaruh positif
terhadap job satisfaction.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational support dikontrol variabel
usia, pnedidikan dan gender memiliki pengaruh sebesar 0,030 terhadap job satisfaction.
Hal ini menunjukan bahwa organizational support memiliki pengaruh positif terhadap
job satisfaction. Hasil ini menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat organizational
support maka semakin tinggi pula job satisfaction dari karyawan. Hasil pada penelitian
ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Chu et al. (2024) , dan
Mascarenhas et al. (2022) yang menunjukkan bahwa organizational support berpengaruh
positif terhadap job satisfaction.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh sebesar
0,556 terhadap continuous commitment. Hal ini menunjukan bahwa job satisfaction
memiliki pengaruh positif terhadap continuous commitment. Hasil ini menunjukan bahwa
semakin tinggi tingkat job satisfaction maka semakin tinggi pula continuous commitment
dari karyawan. Hasil pada penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Bashir & Ganai. (2020), Jung et al. (2024) yang menunjukkan bahwa job
satisfaction memiliki pengaruh positif terhadap continuous commitment.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh sebesar
0.051 terhadap job burnout. Hal ini menunjukan bahwa job satisfaction — memiliki
pengaruh positif terhadap job burnout. Hasil ini menunjukan bahwa semakin tinggi
tingkat job satisfaction maka semakin tinggi pula job burnout dari karyawan. Hasil pada

penelitian ini tidak mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Zhou et
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al. (2024) dan Wang et al. (2020) yang menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki
pengaruh negatif terhadap job burnout.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa occupational stigma memiliki pengaruh
sebesar 0.041 terhadap job burnout. Hal ini menunjukkan bahwa occupational stigma
memiliki pengaruh positif terhadap job burnout. Hasil ini menunjukan bahwa semakin
tinggi tingkat occupational stigma maka semakin tinggi pula job burnout dari karyawan.
Hasil pada penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Favre et al. (2023), Xing et al. (2023) dan Zamorano et al. (2024), yang menunjukkan
bahwa occupational stigma memiliki pengaruh positif terhadap job burnout.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh sebesar -
0.077 terhadap turnover intention. Hal ini menunjukan bahwa job satisfaction memiliki
pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hasil ini menunjukan bahwa semakin
tinggi tingkat job satisfaction maka semakin rendah pula turnover intention karyawan.
Hasil pada penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Lin et al. (2024), Xing et al. (2023) dan Zhao et al. (2022) yang menunjukkan bahwa job
satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job burnout memiliki pengaruh sebesar -0.079
terhadap continuous commitment. Hal ini menunjukan bahwa job burnout memiliki
pengaruh negatif terhadap continuous commitment. Hasil ini menunjukan bahwa semakin
tinggi tingkat job burnout maka semakin rendah pula continuous commitment. Hasil pada
penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Babatope et
al. (2023) dan Wang et al. (2020) dan yang menunjukkan bahwa job burnout memiliki
pengaruh negatif terhadap continuous commitment.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job burnout memiliki pengaruh sebesar -0.672
terhadap turnover intention. Hal ini menunjukan bahwa job burnout memiliki pengaruh
positif terhadap turnover intention. Hasil ini menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat
job burnout maka semakin tinggi pula pula turnover intention. Hasil pada penelitian ini
mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ivanovic et al. (2020),
Gy6ri & Adam (2024), Ungiiren et al. (2024) yang menunjukkan bahwa job burnout

memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa continuous commitment memiliki pengaruh
sebesar -0.034 terhadap turnover intention. Hal ini menunjukan bahwa continuous
commitment memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hasil ini
menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat continuous commitment maka semakin rendah
pula pula turnover intention. Hasil pada penelitian ini mendukung hasil penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Nketsiah & Nkansah (2024), Serhan et al (2022) dan
Zhou et al. (2024) ang menunjukkan bahwa continuous commitment memiliki pengaruh

negatif terhadap turnover intention.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukan bahwa Salary satisfaction, worklife balance, career
security dan organizational support terbukti memiliki pengaruh positif terhadap job
satisfaction. Selain itu juga Job satisfaction memmiliki pengaruh terhadap continuous
commitment dan juga turnover intention dan job burnout memiliki pengaruh negatif

terhadap turnover intention

Saran

Berdasarkan beberapa keterbatasan penelitian tersebut, berikut merupakan saran
yang sekiranya dapat menjadi masukin serta pengembangan bagi penelitian selanjutnya
diharapkan penelitian selanjutnya dapat menganalisis responden dari perusahaan dari
industri lainnya untuk dapat memperkuat generalisasi hasil penelitian .Penelitian
selanjutnya dapat menggunakan variabel lain yang sekiranya dapat mempengaruhi
turnover intention yang belum dibahas pada penelitian ini. beberapa variabel yang
direkomendasikan untuk penelitian selanjutnya meliputi seperti misalkan variabel

organizational justice, gaya kepemimpinan, work environment dan job stress.
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