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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui variabel organizational commitment sebagai variabel
mediasi yang juga berpengaruh atas turnover intention selain itu variabel burnout dan variabel job
satisfaction juga diamati dalam hubungan antara organizational justice dengan turnover intention.
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan Structural Equation Model dan
aplikasi statistik. Pengambilan data dengan survei kuesioner yang disebarluaskan pada seluruh pekerja
kontrak sebanyak 376 orang di PT Nisson Indonesia. Hasil penelitian ini menghasilkan beberapa
temuan. Pertama persepsi organizational justice berpengaruh negatif terhadap burnout Kedua,
organizational justice mempengaruhi positif job satistaction. Ketiga, organizational justice
mempengaruhi positif organizational commitment. Keempat, burnout mempengaruhi negatif
terhadap job satisfaction. Kelima, job satisfaction mempengaruhi negatif terhadap turnover intention.
Keenam, organizational commitment mempengaruhi negatif terhadap turnover intention. Ketujuh,
burnout tidak mempengaruhi positif terhadap turnover intention. Kedelapan, organizational justice
tidak mempengaruhi negatif terhadap turnover intention. Kesembilan, organizational commitment,
burnout, dan job satisfaction, memediasi terhadap turnover intention. Kesimpulan pada penelitian ini
bagi organisasi, yaitu meningkatkan organizational justice, organizational commitment dan job
satisfaction serta mengurangi burnout akan dapat membuat turnover intention pada karyawan
berkurang. Orisinalitas penelitian ini adalah penelitian pertama yang mengevaluasi pengaruh variabel
organizational commitment dalam hubungan antara organizational justice dengan turnover intention
di PT Nisson Indonesia.

Kata Kunci: Burnout Job Satistaction, Organizational Commitment, Organizational Justice, Turnover

Intention
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Abstract

This study aims to determine the organizational commitment variable as a mediating variable that also
influences turnover intention. In addition, the burnout variable and job satisfaction variable are also
observed in the relationship between organizational justice and turnover intention. This type of
research is quantitative research using the Structural Equation Model and statistical applications. Data
collection was carried out using a questionnaire survey which distributed to all 376 contract workers at
PT Nisson Indonesia. The results of this study resulted in several findings. First, the perception of
organizational justice has a negative effect on burnout. Second, organizational justice has a positive
effect on job satisfaction. Third, organizational justice has a positive effect on organizational
commitment. Fourth, burnout has a negative effect on job satisfaction. Fifth, job satisfaction has a
negative effect on turnover intention. Sixth, organizational commitment has a negative effect on
turnover intention. Seventh, burnout has no positive effect on turnover intention. Eighth,
organizational justice has no negative effect on turnover intention. Ninth, organizational commitment,
burnout, and job satisfaction mediate turnover intention. Conclusions in this study for organizations,
namely increasing organizational justice, organizational commitment and job satisfaction and reducing
burnout will be able to reduce employee turnover intention. The originality of this research is that it is
the first study to evaluate the influence of organizational commitment variables in the relationship
between organizational justice and turnover intention at PT Nisson Indonesia.

Keywords: Burnout Job Satistaction, Organizational Commitment Organizational Justice, Turnover

Intention

PENDAHULUAN

Dalam lingkungan dan organisasi yang cepat berubah saat ini, dimana disebabkan
oleh globalisasi, variasi sosial, dan lingkungan persaingan yang ketat, keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan telah berubah dari konsep keuangan ke sisi teknologi
kemudian ke aset manusia (Mendis, 2017). Dengan berkembangnya teknologi yang sangat
pesat, jumlah karyawan terampil yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan telah
menurun, tetapi di lain sisi persyaratan untuk pengetahuan karyawan, keterampilan, dan
tingkat tanggung jawab tidak pernah lebih tinggi dari sebelumnya (Odwazny et a/, 2019).
Di dalam organisasi, turnover ialah hal yang sulit untuk dapat dihilangkan sehingga perlu
diatur agar tidak mengganggu jalannya roda organisasi. Dalam turnover, karyawan yang
berharga mungkin akhirnya berhenti dari pekerjaan dan menyebabkan bahaya untuk
kinerja organisasi (Chang et a/, 2013). Mengingat hal tersebut, dan mengingat nilai
strategis yang dikaitkan untuk retensi sumber daya manusia, tumbuh minat dalam

mengidentifikasi variabel penjelas turnover intention karyawan (Vaamonde et a/, 2018).
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Berdasarkan riset yang dilakukan oleh Boros & Curseu (2013) menjelaskan bahwa
riset yang telah dilakukan umumnya hanya berfokus pada korelasi eksternal, kaitannya
dengan pekerjaan, serta kepribadian karyawan kemudian riset terbaru telah berubah yang
berfokus pada pendalaman model yang berbeda dari turnover intention, dimana
pengidentifikasian faktor yang mungkin memediasi atau memoderasi hubungan antara
variabel-variabel prediksi tertentu dengan turnover intention. Sehubungan dengan hal itu
kepuasan kerja akan mendorong rasa nyaman karyawan di perusahaan, lalu karyawan juga
akan senang dapat menjadi bagian dari perusahaan dan jika keinginan karyawan dipenuhi
maka menurunkan tingkat turnover intention (Lubis & Syah, 2019). Pada beberapa riset
sebelumnya menunjukkan pada tingkat organisasi, turnover karyawan sebagian besar
berdasarkan pada kepuasan kerja, tetapi hal itu meningkatkan perdebatan akan komitmen
organisasi sehingga menimbulkan dampak yang lebih signifikan berpengaruh pada
turnover intention daripada kepuasan kerja (Lee et a/, 2017; Pepra-Mensah et a/, 2015).

Melihat hal tersebut, dimana masih sedikit penelitian yang menggunakan variabel
organizational commitment dengan dimensi affective commitment dan normative
commitment sebagai salah satu variabel penyebab dan berpengaruh langsung terhadap
turnover intention selain variabel job satisfaction, organizational justice serta burnout
pada sektor perusahaan non-kesehatan di Indonesia sesuai dengan pernyataan yang
dikemukakan oleh Acar (2012). Selain itu penelitian ini mempertimbangkan beberapa
faktor yang mempengaruhi variabel turnover intention yaitu job satistaction, variabel
burnout, dan variabel organizational justice. Adapun maksud dan tujuan dari penelitian ini
yaitu untuk meneliti hubungan antara organizational justice, organizational commitment,
burnout, job satisfaction, dan turnover intention pada seluruh karyawan kontrak di PT
Nisson Indonesia. Harapannya dalam penelitian ini mampu memberikan andil pada

tingkatan keilmuan manajemen organisasi dan manajemen sumber daya manusia.

Hubungan antara variabel persepsi organizational justice dan burnout

Keadilan organisasi telah memancing perhatian para ahli dikarenakan efeknya pada
sikap, kognisi, dan perilaku karyawan terhadap organisasi dan anggotanya.(Colquitt et al/,
2013; Silva & Caetano, 2016). Penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa kelelahan
berkembang ketika karyawan menemukan diri mereka tenggelam dalam situasi stres
kronis, termasuk lingkungan kerjanya di mana keadilan organisasi yang rendah berlaku.

(Campbell et al, 2013; Moreno-Jiménez et al, 2012; Tayfur et al, 2013). Berdasarkan
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pernyataan diatas, diperoleh hipotesis (H1): Persepsi organizational justice (yaitu distributif,

prosedural, interpersonal, dan informasional keadilan) berpengaruh negatif atas burnout.

Hubungan antara variabel persepsi organizational justice dan job satistaction

Menurut Bakoti¢ & Bulog (2021) keadilan organisasi merujuk pada persepsi karyawan
tentang keadilan di dalam organisasi. Hal ini adalah tingkat di mana karyawan percaya
bahwa hasil yang diterima dan bagaimana organisasi memperlakukan mereka secara adil,
merata, serta sesuai dengan standar moral standar etika (Gibson et a/, 2012). Penelitian
sebelumnya membuktikan dalam organisasi yang dimana persepsi organizational justice
berada pada tingkat yang tinggi, maka tingkat job satisfaction karyawan cukup tinggi,
yang menunjukkan bahwa karyawan tampaknya lebih bersemangat untuk memenuhi
target institusional (Bayarcelik & Findikli, 2016). Dari pernyataan diatas, diperoleh hipotesis
(H2): Persepsi organizational justice (yaitu distributif, prosedural, interpersonal, dan

informasional keadilan) berpengaruh positif atas job satisfaction.

Hubungan antara variabel persepsi organizational justice dan organizational commitment
Berdasarkan pernyataan Mahfouz et al/, (2022) bahwa jika seorang karyawan
merasakan bahwa organisasi itu bias dan karyawan tersebut tidak dibayar kembali oleh
organisasi atas usaha dan kerja kerasnya, maka hal itu mengarah pada burnout. Karyawan
tersebut kemudian menghindari organization citizenship behavior dan akan kurang
komitment terhadap organisasi.(Robinson & Morrison, 2000). Penelitian sebelumnya oleh
Mahfouz et al, (2022) membuktikan seorang individu dengan tingkat organization
commitment yang lebih signifikan dapat memberikan lebih kepada organisasi mereka.
Berdasarkan pernyataan diatas, diperoleh hipotesis (H3): Persepsi organizational justice
(yaitu distributif, prosedural, interpersonal, dan informasional keadilan) berpengaruh

positif atas organizational commitment.

Hubungan antara variabel burnout dengan job satisfaction

Istilah burnout mengacu pada suatu kondisi yang ditandai dengan kelelahan
emosional, depersonalisasi, dan penurunan pencapaian pribadi yang disebabkan oleh
paparan jangka panjang terhadap tuntutan emosional dan stres yang diberikan di tempat
kerja. (Leka & Jain, 2010). Maka dari sebab itu individu yang menderita kelelahan
emosional, depersonalisasi, dan/atau kurangnya pencapaian pribadi di tempat kerja, dapat
dimaklumi akan mengalami ketidakpuasan kerja, kemudian meningkatkan peluang mereka

untuk mengembangkan turnover intention.(Kuo et al, 2014; Salessi S. & Omar A., 2016).
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Ppenelitian sebelumnya membuktikan bahwa kelelahan memiliki dampak negatif yang
jelas pada kepuasan kerja (Leka & Jain, 2010; Scanlan et al, 2013). Berdasarkan pernyataan

diatas, diperoleh hipotesis (H4): Burnout berpengaruh negatif atas job satistaction.

Hubungan antara variabel job satisfaction dengan turnover intention

Definisi job satisfaction yang biasanya didefinisikan sebagai sikap terhadap
pengalaman kerja yang mencakup aspek kognitif dan emosional serta memiliki implikasi
penting bagi perilaku karyawan dan hasil organisasi. (Moura et a/, 2014; Salessi S. & Omar
A., 2016). Faktanya, selama bertahun-tahun, banyak penelitian sebelumnya yang telah
meneliti hubungan antara kepuasan kerja dan perputaran karyawan yang menyimpulkan
bahwa karyawan yang puas memiliki keinginan keluar yang rendah atau tidak sama sekali.
(Allisey et al, 2014; Kuo et al, 2014; Zeffane & Bani Melhem, 2017). Berdasarkan
pernyataan diatas, dapat diperoleh hipotesis (H5): Job satistaction berpengaruh negatif

atas turnover intention.

Hubungan antara variabel organizational commitment dengan turnover intention
Komitmen karyawan wajib diperlukan sebagai bentuk indikator tercapainya tujuan
perusahaan, namun terkadang organisasi ataupun perusahaan pada saat ini kurang
perhatian akan komitmen terhadap karyawan. Kemudian organizational commitment
dibagi menjadi 3 jenis yaitu afektif, normatif, dan komitmen berkelanjutan, dimana penting
untuk diperiksa mengenai efek pengaruh yang berbeda atas turnover intention (Dujak et
al, 2021). Studi sebelumnya menunjukkan bahwa turnover intention dari karyawan
dipengaruhi oleh job satisfaction, namun  organizational ~commitment dapat
mempengaruhi turnover intention karyawan lebih banyak daripada job satisfaction (Bryant
& Allen, 2013; Dujak et al.,, 2021; Holtom et al., 2008; Kim & Chang, 2014; Lee et al,, 2017;
Pepra-Mensah et al,, 2015; Shuck & Reio, 2014). Dari pernyataan diatas, diperoleh hipotesis

(H6): Organizational Commitment berpengaruh negatif atas turnover intention.

Hubungan antara variabel burnout dengan turnover intention

Burnout tidak hanya mempengaruhi karyawan dengan sindrom burnout tetapi juga
mempengaruhi orang disekitarnya (Santi et al, 2020). Profesional cenderung
mempertimbangkan untuk berhenti jika mereka lelah dan tidak dapat melanjutkan
pekerjaan mereka dengan baik (Jackson et al., 1986). Penelitian sebelumnya menunjukkan
bahwa turnover intention dari karyawan dipengaruhi positif secara signifikan oleh burnout
(Fusilier & Manning, 2005; Leiter, 1992; Lu & Gursoy, 2016; Rahim & Cosby, 2016; Santi et
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al., 2020). Dari pernyataan diatas, diperoleh hipotesis (H7): Burnout berpengaruh positif

atas turnover intention.

Hubungan antara variabel organizational justice dengan turnover intention

Menurut Olcer (2015) menyatakan bahwa hubungan antara persepsi keadilan dan
niat berpindah karyawan serta menemukan bahwa keadilan atas hasil pribadi yang
diterima karyawan mungkin memiliki dampak yang lebih besar pada turnover intention
daripada keadilan yang dirasakan dari prosedur perusahaan. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa organizational justice mempengaruhi secara negatif akan turnover
intention karyawan dan harus dipertimbangkan secara serius untuk mengurangi tingkat
turnover intention di antara para pekerja (Magfuroh & Herminingsih, 2021; Olcer, 2015;
Tourani et al, 2016; Wicaksono et al, 2021). Dari pernyataan diatas, diperoleh hipotesis

(H8): Organizational Justice berpengaruh negatif atas turnover intention

Hubungan antar variabel organizational commitment, burnout dan job satisfaction sebagai
mediator antara organizational justice dengan turnover intention

Menurut Hobfoll (1989) peran mediasi burnout dan job satisfaction dalam hubungan
antara organizational justice dan turnover intention dapat dijelaskan dari perspektif teori
konservasi sumber daya. Kemudian menurut Olcer (2015) peran mediasi organizational
commitment antara organizational justice dengan turnover intention dinyatakan bahwa
pegawai yang merasakan keadilan organisasi yang tinggi cenderung lebih berkomitmen
terhadap organisasi mereka dan menjaga sikap positif terhadap pekerjaan mereka, oleh
karenanya, mereka tidak mungkin mengganti pekerjaan mereka dan menganggap
pekerjaan mereka saat ini lebih baik daripada yang lain. Banyak studi sebelumnya
menunjukkan bahwa organizational commitment memediasi antara organizational justice
dengan turnover intention (Bakri & Ali, 2015, Mahfouz et a/, 2022; Olcer, 2015) serta
penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa burnout dan job satisfaction memediasi
hubungan organizational justice dengan turnover intention (Allisey et al, 2014; Hobfoll,
1989; Scanlan et al, 2013; Tayfur et al, 2013; Vaamonde et a/, 2018) Dari pernyataan diatas,
diperoleh hipotesis (H9): Organizational commitment burnout dan job satistaction

memediasi hubungan organizational justice dengan turnover intention.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode survei yang menggunakan alat kuesioner yang

disebarluaskan secara online maupun offline untuk pengumpulan data sekaligus. Jadi,
data yang dikumpulkan adalah data primer. Kuesioner menggunakan skala likert dari 1
hingga 5 dimana (1 = menunjukkan sangat tidak setuju sekali dan 5 = menunjukkan
sangat setuju sekali). Untuk mengevaluasi variabel organization justice mempergunakan
skala yang diadopsi dari (Vaamonde & Salessi, 2013) berisi 20 pernyataan. Variabel
organization commitment diadopsi dari (Mahfouz et a/, 2022) meliputi 22 pernyataan.
Variabel burnout diadopsi dari (Maslach & Jackson, 1981) meliputi 22 pernyataan.
Kemudian, variablel job satistaction mengunakan skala dari (Macdonald & Maclntyre, 1997)
yang meliputi 10 pernyataan. Variabel turnover intention diadopsi dari (Vaamonde, 2015)
meliputi 7 pernyataan. Oleh karena itu, total pengukuran terdiri atas 81 pernyataan.

Subjek dalam penelitian ini adalah seluruh pekerja kontrak yang menerima upah
bulanan yang bekerja di PT Nisson Indonesia. Adapun responden yang diambil secara
survei adalah semua pekerja kontrak dengan seluruh level jabatan. Responden yang
terlibat dalam penelitian ini sebanyak 376 responden. Penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif yang menggunakan analisis statistik. Pengolahan dan analisis data dilakukan
dengan menggunakan software Lisrel 8.80. Untuk melakukan uji validitas dan reabilitas
mempergunakan analisa dimension reduction factor pada software SPSS 25. Untuk
melakukan uji validitas, nilai pengukuran Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) dan Measure of
Sampling Adeguacy (MSA) diukur. Nilai KMO dan MSA harus lebih besar dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa analisis faktornya sudah sesuai. Untuk mengevaluasi reabilitas
menggunakan pengukuran Cronbach’s Alpha. Nilai Cronbach’s Alpha nya yang mendekati
1 menunjukkan bahwa semakin baik (Hair Jr et a/, 2009).
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari 376 responden yang berhasil diperoleh, 47 orang diantaranya jenjang jabatan
manajerial atau non-staf, sedangkan jenjang jabatan staf sebanyak 329 orang. Selanjutnya
23 orang sudah bekerja selama lebih dari 5 tahun, 58 orang bekerja selama 4-5 tahun, 164
orang bekerja selama 2-3 tahun dan sisanya 131 orang bekerja minimal 1 tahun.
Selanjutnya lokasi kerja responden sebanyak 120 orang bekerja di Cabang Tangerang atau
kantor pusat, 122 orang bekerja di Cabang Surabaya, 110 orang bekerja di Cabang
Semarang, dan 24 di Cabang Halmahera.

Hasil pengukuran validitas konstruk penelitian ini menunjukan bahwa indikator untuk
variabel organizational justice, burnout, job satisfaction, turnover intention dan
organizational commitment dapat diterima, ini disebabkan oleh fakta nilai factor loading
pada setiap dimensi variabelnya memiliki kecocokan yang baik (> 0,50), dan nilai t-value
lebih besar dari t-tabel (1,96). Selanjutnya pada uji reliabilitas konstruk, nilai construct
reliability (CR) pada variabel organizational justice sebesar 0,95; organizational
commitment sebesar 0,98; burnout sebesar 0,94; job satisfaction sebesar 0,96, dan
turnover intention sebesar 0,98 (construct reliability >0,70). Untuk nilai variance extracted
(VE) pada variabel organizational justice sebesar 0,57; organizational commitment sebesar
0,84; burnout sebesar 0,57; job satistaction sebesar 0,78; dan turnover intention sebesar
0,89 (variance extracted >0,50).

Hasil dari analisis uji struktural yaitu dengan cara melihat nilai R% Nilai R* yang ada
pada setiap persamaan membuktikan seberapa jauh variabel independen mampu
menjelaskan variabel dependen. Hasil analisis pertama yaitu OJ (organizational justice)
memengaruhi BO (burnout) dengan nilai R* sebesar 0,93 yang dapat diartikan nilai
sebesar 93% untuk variabel BO (burnout) dapat diuraikan oleh variabel OJ (organizational
justice) sedangkan nilai sebesar 7% dapat diuraikan oleh variabel lain yang tidak terdapat
dalam penelitian ini. Hasil analisis kedua yaitu OJ (organizational justice) memengaruhi OC
(organizational commitmen?) dengan nilai R* sebesar 0,96 yang dapat diartikan nilai
sebesar 96% untuk variabel OC (organizational commitment) dapat diuraikan oleh variabel
OJ (organizational justice) sedangkan nilai sebesar 4% dapat diuraikan oleh variabel lain
yang tidak terdapat dalam penelitian ini. Hasil analisis ketiga yaitu OJ (organizational
Justice) dan BO (burnout) mempengaruhi JS (job satisfaction) dengan nilai R? sebesar 0,99
yang dapat diartikan nilai sebesar 99% untuk variabel JS (job satisfaction) dapat diuraikan
oleh variabel OJ (organizational justice) dan BO (burnou?) sedangkan nilai sebesar 1%

dapat diuraikan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. Hasil analisis
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keempat yaitu OC (organizational commitment), IS (job satisfaction), BO (burnout, dan OJ
(organizational justice) mempengaruhi TI (turnover intention) dengan nilai R* sebesar 0,90
yang dapat diartikan nilai sebesar 90% untuk variabel TI (turnover intention) dapat
diuraikan oleh variabel OC (organizational commitment), JS (job satistaction), BO
(burnou?), dan Q) (organizational justice) sedangkan nilai sebesar 10% dapat diuraikan
oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Hasil penelitian membuktikan bahwa organizational commitment, burnout, dan job
satisfaction dapat memediasi secara serial serta komplit hubungan antara persepsi
organizational justice dan turnover intention. Hal tersebut dikarenakan persepsi
organizational justice dapat mempengaruhi negatif atas burnout dengan nilai 7-Value
sebesar -19,37; burnout dapat mempengaruhi negatif atas job satisfaction dengan nilai 7-
Value sebesar -11,21; dan job satisfaction dapat mempengaruhi negatif atas turnover
intention dengan nilai 7-Value sebesar -3,07. Selanjutnya persepsi organizational justice
mempengaruhi positif atas organizational commitment dengan nilai 7-Value sebesar
24,81; dan organizational commitment mempengaruhi negatif atas turnover intention
dengan nilai 7-Value sebesar -3,87. Selanjutnya burnout tidak mempengaruhi positif atas
turnover intention dengan nilai T-Value sebesar -0,25. Selanjutnya persepsi organizational
Justice mempengaruhi positif atas job satistaction dengan nilai 7-Value sebesar 13,05; dan
persepsi organizational justice tidak mempengaruhi negatif atas turnover intention

dengan nilai T-Value sebesar 1,72.

Models: | Structural kModel - Estimates: | T-values -

z4 .21

11.23

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1), menerangkan bahwa persepsi organizational
Justice mempunyai pengaruh negatif atas burnout. Hasil pengujian hipotesis kedua (H2),
menerangkan bahwa persepsi organizational justice mempunyai pengaruh positif atas job

satisfaction. Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3), menerangkan bahwa persepsi
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organizational justice mempunyai pengaruh positif atas organizational commitment. Hasil
pengujian hipotesis keempat (H4) menerangkan bahwa adanya pengaruh negatif antara
burnout atas job satisfaction karyawan. Dalam hasil pengujian hipotesis kelima (H5)
menerangkan bahwa adanya pengaruh negatif antara job satisfaction atas turnover
intention karyawan. Hasil pengujian hipotesis keenam (H6) menerangkan bahwa adanya
pengaruh negatif antara organizational commitment atas turnover intention pada
karyawan. Hasil pengujian hipotesis ketujuh (H7) menerangkan bahwa tidak adanya
pengaruh positif burnout atas turnover intention. Hasil pengujian hipotesis kedelapan (H8)
menerangkan bahwa tidak adanya pengaruh negatif organizational justice atas turnover
intention. Hasil pengujian hipotesis kesembilan (H9) menerangkan bahwa adanya
pengaruh organizational commitment, burnout, serta job satisfaction dalam memediasi

antara hubungan persepsi organizational justice atas turnover intention pada karyawan.

SIMPULAN

Kesimpulan hasil penelitian ini membuktikan bahwa variabel yang ada pada
hipotesis memiliki hubungan saling berpengaruh mulai dari persepsi organizational
Justice berpengaruh atas burnout karyawan, organizational justice berpengaruh atas job
satsfaction karyawan, organizational justice berpengaruh atas organizational
commitment karyawan, burnout karyawan berpengaruh atas job satistaction, dan job
satisfaction dan organizational commitment masing-masing berpengaruh negatif atas
turnover intention. Hasil penelitian ini juga mengungkapkan anomali bahwa job
satisfaction dan organizational commitment masih berpengaruh besar terhadap
turnover intention dibandingkan dengan burnout dan organizational justice. Saran
pengembangan pada penelitian berikutnya agar dapat memperbanyak variabel lain

yang mampu mempengaruhi turnover intention.
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