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Abstrac 
  The phenomenon of high employee turnover remains a critical issue 

in human resource management, particularly in labor-intensive 

organizations such as PT Kharisma Abadi Group in Sidoarjo. This 

study aims to analyze the influence of emotional exhaustion, self-

interest ethical climate, ethical leadership, and work- life balance 

on turnover intention, with job satisfaction serving as a mediating 

variable. A quantitative approach was employed using a survey 

method involving 134 employees of PT Kharisma Abadi Group. 

Data were collected through a Likert- scale questionnaire and 

analyzed using Partial Least Squares–Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS 4 software. The results 

indicate that emotional exhaustion and self-interest ethical climate 

have a positive effect on turnover intention, whereas ethical 

leadership and work-life balance show a negative effect. Moreover, 

job satisfaction plays a significant mediating role in the 

relationship between psychological and organizational factors and 

turnover intention. These findings highlight the importance of 

ethical leadership, work–life balance, and job satisfaction 

enhancement as key strategies to reduce employees’ intention to 

leave. Practically, the study provides insights for organizations to 

develop strategic human resource policies that promote employee 

well-being and retention. 

 

  

Keywords: 
emotional exhaustion; ethical 

climate; ethical leadership; work-

life balance; job satisfaction 

 

 

Kata Kunci:  

kelelahan emosional; iklim etis; 

kepemimpinan etis; 

keseimbangan kerja-hidup; 

kepuasan kerja 

 Abstrak 

Fenomena tingginya turnover karyawan menjadi tantangan serius 

dalam manajemen sumber daya manusia, khususnya pada organisasi 

padat karya seperti PT Kharisma Abadi Group di Sidoarjo. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh emotional 

exhaustion, self-interest ethical climate, ethical leadership, dan 

work-life balance terhadap turnover intention dengan job 

satisfaction sebagai variabel mediasi. Desain penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei 

terhadap 134 karyawan PT Kharisma Abadi Group. Pengumpulan 

data dilakukan melalui kuesioner berbasis skala Likert dan 

dianalisis menggunakan teknik Partial Least Squares–Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan software 

SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa emotional 

exhaustion dan self-interest ethical climate berpengaruh positif 

terhadap turnover intention, sedangkan ethical leadership dan work-

life balance berpengaruh negatif. Selain itu, job satisfaction terbukti 

berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara 

faktor psikologis dan organisasional terhadap turnover intention. 
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Temuan ini menegaskan pentingnya kepemimpinan etis, 

keseimbangan kerja–kehidupan, dan peningkatan kepuasan kerja 

untuk menekan niat keluar karyawan. Secara praktis, hasil 

penelitian diharapkan dapat menjadi acuan bagi perusahaan dalam 

merancang kebijakan strategis yang mendukung kesejahteraan dan 

retensi karyawan. 

 

PENDAHULUAN 

Fenomena turnover karyawan masih menjadi isu hangat pada saat ini, dalam 

manajemen sumber daya manusia, terutama pada organisasi padat karya yang mengandalkan 

tenaga kerja operasional dalam jumlah besar (A’yuninnisa & Saptoto, 2015). Turnover yang 

tinggi tidak hanya menyebabkan biaya tambahan untuk proses rekrutmen dan pelatihan, tetapi 

juga mengganggu kelancaran produksi, menurunkan efektivitas organisasi, dan 

memperlambat pencapaian tujuan perusahaan (Kompasiana, 2025). 

Turnover mengacu pada kecenderungan individu untuk meninggalkan organisasinya 

saat ini dan mencari kesempatan pada organisasi lain dengan aspirasi untuk mendapatkan 

pekerjaan dan opsi lingkungan baru (Chen et al., 2021). Studi yang telah dilakukan oleh 

(Griffeth, 2000) menemukan bahwa terdapat baik faktor individual maupun lingkungan yang 

berbentuk pengalaman atau perilaku yang berpengaruh terhadap turnover. 

Penelitian ini mengungkap tantangan yang dihadapi oleh PT Kharisma Abadi Group, 

terutama terkait dengan tingginya turnover karyawan di bagian produksi, yang disebabkan 

oleh faktor seperti kelelahan emosional, ketidakpuasan terhadap gaji, dan kondisi kerja yang 

menekan. Jam kerja yang panjang (seperti sistem kerja 12 jam) berkontribusi signifikan 

terhadap turnover intention, karena menyebabkan kelelahan fisik dan psikologis yang 

mengganggu kinerja dan kesehatan karyawan (Aiken et al., 2013). Selain itu, suasana kantor 

yang cenderung netral dan tekanan pekerjaan yang tinggi juga meningkatkan stres kerja. 

Emotional exhaustion, yang merupakan bagian dari burnout, terbukti memiliki hubungan 

positif dengan turnover intention, yang semakin besar kelelahan emosional yang dirasakan 

karyawan, semakin besar niat mereka untuk keluar (Saleh et al., 2023; Kim et al., 2023). Di 

sisi lain, Work-Life Balance tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

atau turnover intention. 

Dalam konteks ini, Job Satisfaction berfungsi sebagai mediator yang menghubungkan 

faktor-faktor psikologis dan organisasional dengan turnover intention, dimana kepuasan kerja 

yang tinggi dapat mengurangi niat karyawan untuk keluar (Saleh et al., 2023). 

Kepemimpinan etis juga mempengaruhi karyawan dengan menurunkan tingkat kelelahan 

emosional, meningkatkan kepuasan kerja, dan mengurangi turnover intention (Saleh et al., 

2023; Ahn & Lee, 2022). Kepemimpinan etis yang adil dan peduli terhadap kesejahteraan 

karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan meningkatkan loyalitas, 

sementara iklim etis yang lebih berfokus pada kepentingan pribadi dapat memperburuk efek 

emotional exhaustion terhadap turnover intention (Hassan et al., 2025; Saleh et al., 2023; 

Teresi et al., 2019). 

Penelitian yang dilakukan oleh Saleh et al., ( 2023), menunjukkan bahwa self-interest 

ethical climate memperkuat dampak negatif emotional exhaustion terhadap turnover 

intention. Dengan kata lain, ketika karyawan sudah lelah secara emosional dan merasa bahwa 

lingkungan kerja hanya mementingkan kepentingan pribadi, maka niat mereka untuk keluar 
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dari organisasi akan semakin tinggi (Saleh et al, 2023). 

Pembatasan dalam penelitian ini mencakup variabel yang telah diteliti sebelumnya oleh 

Saleh et al, yaitu emotional exhaustion, self-interest ethical climate, ethical leadership, dan 

turnover intention yang kemudian ditambah oleh job satisfaction. Proses pengumpulan data 

dalam penelitian ini dilakukan pada karyawan Kharisma Abadi Group yang bekerja di 

Sidoarjo. Adapun data yang terkumpul akan kemudian dianalisis menggunakan software. 

Rumusan masalah dalam penelitian ini meliputi beberapa pertanyaan penting, yaitu 

apakah emotional exhaustion, self-interest ethical climate, ethical leadership, dan work-life 

balance berpengaruh terhadap job satisfaction pada karyawan PT. Kharisma Abadi Group, 

serta apakah job satisfaction berperan sebagai mediator dalam pengaruh faktor-faktor tersebut 

terhadap turnover intention. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk meneliti dan menganalisis 

peran masing-masing faktor tersebut terhadap job satisfaction, serta untuk mengidentifikasi 

peran mediasi job satisfaction dalam mempengaruhi turnover intention. Penelitian ini 

bertujuan untuk memberikan pemahaman lebih mendalam mengenai bagaimana faktor-faktor 

psikologis dan organisasional dapat memengaruhi kepuasan kerja dan niat karyawan untuk 

bertahan atau keluar dari perusahaan. 

Secara teoretis, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya teori-teori perilaku 

organisasi, khususnya terkait dengan turnover intention, dengan memberikan sudut pandang 

baru mengenai pengaruh berbagai faktor baik dari dalam maupun luar organisasi terhadap 

turnover intention. Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi 

yang berguna bagi perusahaan untuk memperbaiki dan mengembangkan manajemen SDM, 

serta membantu perusahaan memahami faktor-faktor yang menyebabkan karyawan ingin 

keluar. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi acuan bagi perusahaan dalam 

mengembangkan program yang dapat mengatasi tingginya tingkat turnover intention di PT. 

Kharisma Abadi Group. 

 

METODE PENELITIAN 

Objek Penelitian 

Penelitian ini dirancang untuk mencapai tujuan dan menguji hipotesis yang telah 

diformulasikan sebelumnya, yaitu berkaitan dengan peran dari job satisfaction dalam 

emotional exhaustion, self-interest ethical climate, ethical leadership dengan tingkat turnover. 

Penelitian ini berfokus pada karyawan yang ada di Sidoarjo. Fokus penelitian ini ditentukan 

berdasarkan latar belakang yang dipaparkan sebelumnya. Adapun dalam melakukan 

penelitian ini, identifikasi variabel dilakukan terlebih dahulu untuk mempermudah 

penyusunan model. Sebagaimana yang disebutkan dalam (Saunders, 2009), terdapat beberapa 

tipe variabel yang ada pada sebuah penelitian. Penelitian ini mencakup beberapa variabel, 

meliputi sebagai berikut: 

1. Variabel dependen (DV), adalah variabel yang dapat berubah diakibatkan oleh variabel 

lain. Variabel dependen pada penelitian ini adalah turnover intention 

2. Variabel independen (IV), adalah variabel yang akan berdampak pada variabel dependen. 

Variabel independen pada penelitian ini adalah emotional exhaustion, , self-interest 

ethical climate, dan ethical leadership. 

3. Variabel mediator (MV), adalah variabel yang terletak di antara variabel dependen dan 
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independen, yang kemudian akan menjelaskan hubungan antara keduanya melalui 

variabel tersebut. Variabel mediator pada penelitian ini adalah job satisfaction. 

Subjek Penelitian 

Penelitian ini dirancang akan dilakukan terhadap karyawan di seluruh divisi area 

Sidoarjo. Subjek ini ditentukan berdasarkan pemaparan permasalahan pada latar belakang 

yang berfokus pada fenomena meningkatnya intensi turnover pada disebabkan oleh berbagai 

macam faktor yang tidak terbatas pada karakteristik generasi namun juga situasi yang terjadi 

di lingkungan kerja. Subjek ini ditentukan dengan harapan dapat memberikan gambaran lebih 

spesifik mengenai faktor-faktor yang menyebabkan turnover pada karyawan Kharisma Abadi 

Group. 

Unit Analisis 

Unit analisis pada penelitian ini berada pada tingkat individu, yaitu pribadi karyawan. 

Data yang dikumpulkan akan berfokus pada kondisi individu mengenai emotional exhaustion, 

self-interest ethical climate, ethical leadership dengan intensi turnover. Data penelitian 

nantinya akan dikumpulkan baik secara langsung maupun menggunakan bantuan media 

sosial. 

Tipe Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian dengan desain survei. Menurut Saunders (2009), 

penelitian yang dilakukan dengan survei memungkinkan untuk mendapatkan data kuantitatif 

yang kemudian akan dianalisis secara kuantitatif melalui statistik deskripsi dan inferensial. 

Tipe penelitian ini cocok untuk dilakukan pada riset manajemen yang memformulasikan 

permasalahan penelitian berdasarkan pertanyaan-pertanyaan terhadap fenomena yang terjadi. 

Populasi dan Sampel 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan non- probability 

sampling dengan metode purposive sampling. Metode ini dipilih karena tidak seluruh populasi 

memenuhi kriteria yang ditetapkan oleh peneliti, sehingga hanya responden yang sesuai 

dengan tujuan penelitian yang dijadikan sampel. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berjumlah 221 orang. Dari 

total populasi tersebut, peneliti mengumpulkan data dari 134 karyawan yang bersedia dan 

dapat diakses untuk pengisian kuesioner. Namun, setelah dilakukan proses seleksi 

berdasarkan kriteria inklusi yang telah ditetapkan, hanya 98 responden yang dinyatakan 

memenuhi syarat dan layak untuk dianalisis lebih lanjut. 

Jumlah sampel sebanyak 98 responden dinilai telah memadai dan representatif 

untuk menggambarkan karakteristik populasi yang sesuai dengan tujuan penelitian. 

Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 

pengumpulan data primer melalui kuesioner, yaitu seperangkat pertanyaan dalam urutan 

tertentu yang digunakan untuk mengumpulkan respons atas sesuatu (Saunders, 2009). 

Adapun berdasarkan jenisnya, jenis pengumpulan data pada penelitian ini adalah self-

completed mobile questionnaire yaitu survei yang dilengkapi secara mandiri oleh responden 

berdasarkan tautan kuesioner yang didapatkan melalui scan kode QR, yang telah diberikan 

oleh peneliti (Saunders, 2009). Adapun metode pengumpulan data ini dilakukan untuk 

mempermudah pengambilan data pada masing-masing perusahaan yang ada dalam sampling 
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frame yang telah dilakukan. 

Metode Analisis Data 

Analisis data yang dilakukan adalah secara kuantitatif dengan statistik deskriptif dan 

inferensial. Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk mendeskripsikan data yang telah 

dikumpulkan, sedangkan analisis inferensial dilakukan untuk mengambil keputusan atas 

hipotesis yang telah diajukan (Saunders, 2009). Adapun uji statistik inferensial yang 

dilakukan pada penelitian ini adalah dengan menggunakan Partial Least-Square Structural 

Equation Modelling (PLS-SEM). Menurut (Sarstedt, 2020), metode ini adalah metode yang 

lebih dipreferensikan dan lebih baik apabila digunakan untuk melakukan analisis mediasi 

atau moderasi dengan model yang kompleks yang tidak ada di PROCESS. Adapun tahapan 

dari melakukan PLS-SEM adalah evaluasi model pengukuran, evaluasi model struktur, dan 

evaluasi peran mediasi dan moderasi. Model pengukuran dievaluasi melalui analisis outer 

loading, reliabilitas, validitas konvergen, dan validitas diskriminan. Kemudian, analisis 

multikolinearitas berdasarkan VIF dilakukan untuk memastikan tidak adanya interdependensi 

pada masing-masing variabel yang diuji. Model struktur dievaluasi berdasarkan nilai R
2
, f

2
, 

dan Q
2
. Terakhir, peran mediasi dan moderasi diuji menggunakan teknik bootstrapping. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Inferensial 

Model Pengukuran (Outer Model) 

 

 
Gambar 1 Hasil Outer Model (before dropped) Sumber: Hasil Olahan PLS-SEM (2025) 

 

Berdasarkan hasil evaluasi model pengukuran (outer model), indikator WLB1 pada 

konstruk Work–Life Balance menunjukkan nilai outer loading sebesar 0,283. Nilai ini berada 

jauh di bawah batas minimum yang disarankan dalam analisis PLS- SEM, yaitu 0,40 untuk 

dapat dipertimbangkan dan 0,70 untuk dikategorikan sebagai indikator yang kuat. Loading 

yang rendah ini mengindikasikan bahwa WLB1 memiliki korelasi yang sangat lemah dengan 

konstruk Work–Life Balance, sehingga kurang mampu merepresentasikan konsep yang 

seharusnya diukur. Dengan kata lain, varians yang dijelaskan oleh konstruk terhadap 

indikator WLB1 sangat kecil, dan keberadaannya justru dapat menurunkan kualitas validitas 

konvergen konstruk secara keseluruhan. Jika dibandingkan dengan indikator lain pada 

konstruk yang sama, yaitu WLB2 dan WLB3 yang memiliki loading tinggi, WLB1 tampak 
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tidak sejalan secara empiris dalam membentuk konstruk tersebut. Oleh karena itu, indikator 

WLB1 dieliminasi dari model pengukuran agar hanya indikator yang benar-benar valid dan 

representatif yang dipertahankan. Penghapusan ini diharapkan dapat meningkatkan nilai 

Average Variance Extracted (AVE) dan Composite Reliability (CR), sehingga konstruk 

Work–Life Balance memiliki tingkat konsistensi internal dan validitas konvergen yang lebih 

baik serta lebih layak digunakan dalam analisis model struktural selanjutnya. 

 

 
Gambar 2 Hasil Outer Model (after dropped) 

Sumber: Hasil Olahan PLS-SEM (2025) 

 

Berdasarkan hasil olah data menggunakan SmartPLS 4, nilai outer loading 

menunjukkan bahwa sebagian besar indikator telah memiliki nilai di atas ambang batas 0,7 

setelah mengurangi 1 indikator pada variabel work-life balance. yang mengartikan bahwa 

indikator-indikator tersebut valid dalam mengukur konstruknya (Hair et al., 2021). Pada 

variabel Emotional Exhaustion (EE), indikator EE1, EE2, dan EE3 memiliki nilai outer loading 

berturut-turut sebesar 0,825, 0,910, dan 0,886, menunjukkan bahwa seluruh indikator 

memiliki kontribusi yang kuat dalam menjelaskan variabel EE. 

Selanjutnya, variabel Ethical Leadership (EL) juga melihatkan hasil yang baik dengan 

nilai outer loading EL1 sebesar 0,864, EL2 sebesar 0,944, dan EL3 sebesar 0,915, yang 

berarti indikator tersebut reliabel dan memiliki validitas konvergen yang tinggi. Untuk 

variabel Ethical Climate (EC), nilai outer loading EC1–EC4 berkisar antara 0,799–0,869, 

yang juga melampaui batas minimal 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator-

indikator tersebut layak digunakan. 

Selanjutnya, variabel Work-Life Balance (WLB) menunjukkan hasil yang memadai, di 

mana indikator WLB2 memiliki nilai outer loading sebesar 0,819 dan WLB3 sebesar 0,961. 

Nilai tersebut telah melampaui batas minimal 0,7, sehingga dapat disimpulkan bahwa kedua 

indikator tersebut reliabel dan memiliki validitas konvergen yang baik dalam 

merepresentasikan konstruk Work-Life Balance. 

Variabel Job Satisfaction (JOS) dan Turnover Intention (TI) juga menunjukkan hasil 

yang baik. Indikator JOS1 (0,845), JOS2 (0,846), dan JOS3 (0,768) mengindikasikan 

konstruk yang reliabel. Begitu pula dengan TI1 (0,779), TI2 (0,773), dan TI3 (0,813) yang 
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semuanya memenuhi syarat validitas konvergen. Dengan demikian, hasil evaluasi model 

pengukuran ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar indikator dalam penelitian ini telah 

memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, kecuali satu indikator WLB1 yang memiliki nilai 

loading di bawah 0,7. 

Hasil Model Struktural (Inner Model) 

 

 
Gambar 3 Hasil Inner Model – Bootstrapping 

Sumber: Hasil olahan PLS-SEM (2025) 

 

Hasil bootstrapping menghasilkan tampilan inner model seperti pada Gambar 4.2 yang 

menggambarkan hubungan struktural antar variabel dalam penelitian ini, yaitu pengaruh 

Emotional Exhaustion, Ethical Climate, Ethical Leadership, dan Work- Life Balance terhadap 

Turnover Intention melalui Job Satisfaction. 

 

Tabel 1. Regresi Inner Model 

Hubungan Antar Variabel Koefisien Jalur 

(β) 

T-Statistics P-Value Keterangan 

Emotional Exhaustion -> Job 

Satisfaction 

 

0,099 

 

0,584 

 

0,559 

 

Tidak Signifikan 

Ethical Climate -> Job Satisfaction 0,091 2,147 0,032 Signifikan 

Ethical Leadership -> Job 

Satisfaction 

 

0,099 

 

5,959 

 

0.000 

 

Signifikan 

Work-Life Balance -> Job 

Satisfaction 

 

0,097 

 

1,251 

 

0,211 

 

Tidak Signifikan 

Job Satisfaction -> Turnover 

Intention 

 

0,084 

 

6,206 

 

0.000 

 

Signifikan 

Sumber: Hasil olahan PLS-SEM (2025) 

 

Berdasarkan hasil analisis model struktural, diperoleh temuan yang beragam terkait 

hubungan antar variabel dalam penelitian ini. Emotional Exhaustion tidak berpengaruh 
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signifikan terhadap Job Satisfaction, yang ditunjukkan oleh nilai p- value sebesar 0,559 (> 

0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa tingkat kelelahan emosional yang dirasakan 

karyawan belum tentu secara langsung memengaruhi kepuasan kerja mereka. Sebaliknya, 

Ethical Climate terbukti berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction, dengan nilai p-

value sebesar 0,032 (< 0,05), yang mengindikasikan bahwa lingkungan kerja yang 

menjunjung tinggi nilai-nilai etika mampu menciptakan rasa nyaman dan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. 

Selain itu, Ethical Leadership juga menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap 

Job Satisfaction, dengan nilai p-value sebesar 0,000 (< 0,05), sehingga dapat disimpulkan 

bahwa perilaku pemimpin yang adil, jujur, dan beretika memiliki peran penting dalam 

membentuk sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya. Namun demikian, Work-Life 

Balance tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap Job Satisfaction, sebagaimana 

ditunjukkan oleh nilai p-value sebesar 0,211 (> 0,05), yang mengindikasikan bahwa 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi belum menjadi faktor penentu 

utama dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan pada konteks penelitian ini. 

Selanjutnya, hasil pengujian juga menunjukkan bahwa Job Satisfaction berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention, dengan nilai p-value sebesar 0,000 (< 0,05), yang 

berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, maka semakin rendah kecenderungan 

karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

Uji Hipotesis 

 

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis (Signifikansi dan Koefisien) 

Hipotesis Standardized 

Coefficient 

T 

statistics 

P 

values 

CI 

G5% 

Lowe

r 

CI 

G5% 

Uppe

r 

Hasil 

 

H1 

Emotional 

Exhaustion -> Job 

Satisfaction 

 

 

0.058 

 

 

0.584 

 

 

0.559 

 

 

-0,141 

 

 

0,245 

 

 

Hipotesis Ditolak 

H2 Ethical Climate -> 

Job Satisfaction 

 

0.195 

 

2.147 

 

0.032 

 

0,022 

 

0,369 

 

Hipotesis Diterima 

 

H3 

Ethical Leadership 

-> Job 

Satisfaction 

 

 

0.589 

 

 

5.959 

 

 

0.000 

 

 

0,379 

 

 

0,758 

 

 

Hipotesis Diterima 

 

H4 

Work-Life 

Balance -> Job 

Satisfaction 

 

 

0.121 

 

 

1.251 

 

 

0.211 

 

 

0,070 

 

 

0,314 

 

 

Hipotesis Ditolak 

 

H5 

Job Satisfaction 

-> Turnover 

Intention 

 

 

0.519 

 

 

6.206 

 

 

0.000 

 

 

0,327 

 

 

0,659 

 

 

Hipotesis Diterima 

Sumber: Hasil olahan PLS-SEM (2025) 
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Pengaruh Emotional Exhaustion terhadap Job Satisfaction 

Hasil uji hipotesis pertama (H1) menunjukkan bahwa Emotional Exhaustion tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics 

sebesar 0,584 dengan p-value sebesar 0,559, yang lebih besar dari batas signifikansi 0,05. 

Selain itu, nilai confidence interval 95% berada pada rentang -0,141 hingga 0,245, yang 

melewati angka nol. 

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa tingkat kelelahan emosional yang dialami 

karyawan tidak secara langsung memengaruhi tingkat kepuasan kerja. Dengan demikian, 

Hipotesis 1 (H1) ditolak, karena secara statistik Emotional Exhaustion belum mampu menjadi 

prediktor yang signifikan terhadap Job Satisfaction pada objek penelitian ini. 

Jika ditinjau dari Job Demands–Resources (JD-R) Theory, emotional exhaustion 

merupakan bagian dari job demands yang berpotensi menimbulkan kelelahan psikologis dan 

menurunkan kesejahteraan individu. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job 

demands berupa emotional exhaustion belum secara langsung memengaruhi job satisfaction. 

Hal ini mengindikasikan bahwa keberadaan job resources dalam organisasi kemungkinan 

berperan lebih dominan dalam menjaga kepuasan kerja karyawan. 

JD-R Theory menjelaskan bahwa job resources seperti dukungan organisasi, 

kepemimpinan yang etis, serta iklim kerja yang positif dapat mengurangi dampak negatif job 

demands terhadap outcome kerja, termasuk kepuasan kerja. Oleh karena itu, meskipun 

karyawan mengalami kelelahan emosional, mereka tetap dapat mempertahankan tingkat 

kepuasan kerja apabila memperoleh sumber daya kerja yang memadai. 

Dengan demikian, temuan ini memperkuat pandangan JD-R Theory bahwa job 

satisfaction tidak hanya dipengaruhi oleh tingginya tuntutan pekerjaan, tetapi juga oleh 

keseimbangan antara job demands dan job resources yang dimiliki karyawan. Dengan 

demikian, hipotesis H1 dinyatakan tidak didukung (not supported) 

Pengaruh Ethical Climate terhadap Job Satisfaction 

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) menunjukkan bahwa variabel Ethical Climate 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-

statistics sebesar 2,147 dengan p-value sebesar 0,032 (< 0,05) serta confidence interval 95% 

yang berada pada rentang 0,022 hingga 0,369, yang tidak melewati angka nol. 

Jika ditinjau dari Social Exchange Theory (SET), hubungan antara karyawan dan 

organisasi didasarkan pada prinsip timbal balik (reciprocity). Lingkungan kerja yang 

menjunjung tinggi nilai-nilai etika, keadilan, kejujuran, dan integritas menciptakan persepsi 

perlakuan yang adil dan suportif dari organisasi terhadap karyawan. Persepsi tersebut 

mendorong karyawan untuk membalas perlakuan positif organisasi melalui sikap dan 

evaluasi kerja yang positif, salah satunya berupa kepuasan kerja. 

Dalam konteks ini, ethical climate berperan sebagai bentuk dukungan sosial dan moral 

dari organisasi, yang memperkuat kualitas hubungan pertukaran sosial antara karyawan dan 

organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi bertindak secara etis dan bertanggung 

jawab, mereka cenderung menilai pekerjaannya secara lebih positif, sehingga tingkat job 

satisfaction meningkat. 

Dengan demikian, temuan penelitian ini sejalan dengan Social Exchange Theory yang 

menyatakan bahwa perlakuan organisasi yang adil dan etis akan direspons dengan sikap kerja 
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positif oleh karyawan, termasuk meningkatnya kepuasan kerja. Dengan demikian, hipotesis 

H2 dinyatakan didukung (supported). 

Pengaruh Ethical Leadership terhadap Job Satisfaction 

Hasil uji hipotesis ketiga (H3) menunjukkan bahwa variabel Ethical Leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-

statistics sebesar 5,959 dengan p-value sebesar 0,000 (< 0,05) serta confidence interval 95% 

yang berada pada rentang 0,379 hingga 0,758, yang tidak melewati angka nol. Hal ini 

mengindikasikan pengaruh positif, artinya semakin tinggi penerapan kepemimpinan etis oleh 

pimpinan, maka semakin meningkat pula kepuasan kerja karyawan. 

Jika ditinjau dari Social Exchange Theory (SET), hubungan antara karyawan dan 

organisasi didasarkan pada prinsip timbal balik (reciprocity). Lingkungan kerja yang 

menjunjung tinggi nilai-nilai etika, keadilan, kejujuran, dan integritas menciptakan persepsi 

perlakuan yang adil dan suportif dari organisasi terhadap karyawan. Persepsi tersebut 

mendorong karyawan untuk membalas perlakuan positif organisasi melalui sikap dan 

evaluasi kerja yang positif, salah satunya berupa kepuasan kerja. 

Dalam konteks ini, ethical climate berperan sebagai bentuk dukungan sosial dan moral 

dari organisasi, yang memperkuat kualitas hubungan pertukaran sosial antara karyawan dan 

organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi bertindak secara etis dan bertanggung 

jawab, mereka cenderung menilai pekerjaannya secara lebih positif, sehingga tingkat job 

satisfaction meningkat. 

Dengan demikian, temuan penelitian ini sejalan dengan Social Exchange Theory yang 

menyatakan bahwa perlakuan organisasi yang adil dan etis akan direspons dengan sikap kerja 

positif oleh karyawan, termasuk meningkatnya kepuasan kerja. Oleh karena itu, hipotesis H3 

dinyatakan didukung (supported). 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Job Satisfaction 

Hipotesis keempat (H4) Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Job 

Satisfaction. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 1,251 dengan p-value sebesar 

0,211 (> 0,05). Dengan demikian, Hipotesis 4 (H4) ditolak. 

Secara teoritis, work-life balance dipandang sebagai kondisi ketika individu mampu 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara proporsional, yang pada 

umumnya diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja. Namun, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi belum tentu menjadi 

faktor utama dalam menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa job satisfaction lebih dipengaruhi oleh faktor-

faktor lain yang berkaitan langsung dengan lingkungan kerja, seperti kualitas kepemimpinan, 

iklim organisasi, serta nilai-nilai etika yang diterapkan dalam organisasi. Dengan kata 

lain, meskipun karyawan memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang relatif baik, hal 

tersebut belum tentu cukup untuk meningkatkan kepuasan kerja apabila aspek-aspek lain 

dalam pekerjaan belum terpenuhi secara optimal. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance bukan 

merupakan determinan utama job satisfaction pada konteks penelitian ini, melainkan 

berperan sebagai faktor pendukung yang pengaruhnya dapat berbeda- beda tergantung pada 

karakteristik individu dan lingkungan organisasi. Oleh karena itu, hipotesis H4 dinyatakan 
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tidak didukung (not supported). 

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, Job Satisfaction berpengaruh signifikan terhadap 

Turnover Intention. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistics sebesar 6,206 dengan p-value 

sebesar 0,000 (< 0,05) serta confidence interval 95% yang berada pada rentang 0,327 hingga 

0,659, yang tidak melewati angka nol. Dengan demikian, Hipotesis 5 (H5) diterima. 

Secara teoritis, job satisfaction mencerminkan tingkat kepuasan individu terhadap 

berbagai aspek pekerjaannya, seperti kondisi kerja, hubungan dengan atasan, kompensasi, 

dan peluang pengembangan karier. Tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan akan 

memengaruhi sikap dan niat mereka dalam mempertahankan atau meninggalkan 

pekerjaannya. Karyawan yang merasa puas cenderung memiliki keinginan yang lebih rendah 

untuk meninggalkan organisasi, sedangkan ketidakpuasan kerja dapat meningkatkan 

kecenderungan munculnya niat untuk keluar. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job satisfaction merupakan faktor penting 

dalam membentuk turnover intention, di mana perubahan tingkat kepuasan kerja secara 

signifikan memengaruhi niat karyawan untuk berpindah dari organisasi. Temuan ini 

menegaskan bahwa upaya organisasi dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

berpotensi menjadi strategi yang efektif untuk menekan tingkat turnover intention. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa job satisfaction memiliki peran strategis 

dalam menentukan keberlangsungan hubungan kerja antara karyawan dan organisasi, 

khususnya dalam konteks pengendalian turnover intention. 

Job Satisfaction sebagai variabel Intervening antara Ethical Climate, Emotional 

Exhaustion, Ethical Leadership, Work-Life Balance terhadap Turnover Intention 

Job Satisfaction dalam penelitian ini berperan sebagai variabel mediasi yang 

menjelaskan mekanisme bagaimana Ethical Climate, Emotional Exhaustion, Ethical 

Leadership, dan Work-Life Balance memengaruhi Turnover Intention. Secara konseptual, 

variabel-variabel tersebut tidak selalu berdampak langsung terhadap niat karyawan untuk 

meninggalkan organisasi, melainkan terlebih dahulu memengaruhi tingkat kepuasan kerja, 

yang selanjutnya membentuk sikap karyawan terhadap keberlanjutan hubungan kerja dengan 

organisasi. 

Ethical Climate mencerminkan persepsi karyawan terhadap nilai-nilai etika yang 

diterapkan dalam organisasi. Lingkungan kerja yang menjunjung tinggi keadilan, kejujuran, 

dan tanggung jawab akan menciptakan pengalaman kerja yang positif, sehingga 

meningkatkan job satisfaction. Kepuasan kerja yang tinggi tersebut pada akhirnya dapat 

menurunkan turnover intention, karena karyawan merasa nyaman dan dihargai dalam 

organisasi. 

Emotional Exhaustion menggambarkan kondisi kelelahan emosional akibat tuntutan 

pekerjaan yang berlebihan. Meskipun dalam penelitian ini emotional exhaustion tidak 

berpengaruh langsung terhadap job satisfaction, secara konseptual kelelahan emosional dapat 

memengaruhi evaluasi karyawan terhadap pekerjaannya. Ketika kelelahan emosional dapat 

dikelola dengan baik atau dikompensasi oleh faktor lain, dampaknya terhadap kepuasan kerja 

menjadi lemah, sehingga pengaruhnya terhadap turnover intention juga tidak muncul secara 

signifikan melalui jalur mediasi. 
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Ethical Leadership berperan penting dalam membentuk pengalaman kerja karyawan 

melalui perilaku pemimpin yang adil, jujur, dan bertanggung jawab. Kepemimpinan yang etis 

menciptakan rasa aman dan kepercayaan, yang meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Peningkatan job satisfaction tersebut selanjutnya menurunkan kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi, sehingga job satisfaction berfungsi sebagai penghubung antara 

ethical leadership dan turnover intention. 

Work-Life Balance berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Meskipun secara empiris work-life balance tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan terhadap job satisfaction, perannya tetap relevan sebagai 

faktor pendukung kesejahteraan kerja. Dalam kondisi tertentu, work-life balance dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, yang kemudian berkontribusi pada penurunan turnover 

intention, meskipun pada konteks penelitian ini pengaruh tersebut belum terlihat secara 

signifikan. 

Secara keseluruhan, temuan penelitian ini menunjukkan bahwa job satisfaction 

merupakan mekanisme psikologis penting yang menjembatani pengaruh berbagai faktor 

organisasi dan individual terhadap turnover intention. Dengan kata lain, perubahan pada 

ethical climate, ethical leadership, emotional exhaustion, dan work-life balance akan 

berdampak pada turnover intention sejauh perubahan tersebut mampu memengaruhi tingkat 

kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, peningkatan job satisfaction menjadi strategi 

kunci bagi organisasi dalam menekan turnover intention. 

Diskusi 

Penelitian kuantitatif ini dilakukan melalui pengumpulan data menggunakan kuesioner 

dengan tujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh variabel independen yang terdiri 

dari Ethical Climate, Ethical Leadership, Work- Life Balance, dan Emotional Exhaustion 

terhadap Job Satisfaction, serta dampaknya terhadap Turnover Intention. Analisis data 

dilakukan menggunakan pendekatan Partial Least Squares (PLS). 

Berdasarkan hasil pengujian model struktural, diperoleh temuan bahwa tidak seluruh 

variabel independen berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction. Ethical Climate dan 

Ethical Leadership terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Job 

Satisfaction, sedangkan Emotional Exhaustion dan Work- Life Balance tidak menunjukkan 

pengaruh yang signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan lebih 

dipengaruhi oleh faktor-faktor yang berkaitan langsung dengan lingkungan etis organisasi dan 

perilaku kepemimpinan, dibandingkan dengan faktor kelelahan emosional maupun 

keseimbangan kehidupan kerja pada konteks penelitian ini. 

Pengaruh signifikan Ethical Climate terhadap Job Satisfaction mengindikasikan bahwa 

lingkungan kerja yang menjunjung tinggi nilai-nilai etika, keadilan, dan integritas mampu 

menciptakan pengalaman kerja yang positif bagi karyawan. Kondisi tersebut mendorong 

munculnya perasaan dihargai dan diperlakukan secara adil, sehingga meningkatkan kepuasan 

kerja. Demikian pula, Ethical Leadership menunjukkan pengaruh paling kuat terhadap Job 

Satisfaction, yang menegaskan bahwa perilaku pemimpin yang etis, adil, dan bertanggung 

jawab memainkan peran penting dalam membentuk sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaannya. 

Sebaliknya, Emotional Exhaustion tidak berpengaruh signifikan terhadap Job 
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Satisfaction. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan mengalami kelelahan 

emosional, kondisi tersebut belum tentu secara langsung menurunkan kepuasan kerja. Hal ini 

dapat disebabkan oleh adanya faktor-faktor lain dalam lingkungan kerja yang mampu 

mengimbangi dampak kelelahan emosional, seperti dukungan organisasi atau kepemimpinan 

yang baik. Demikian pula, Work-Life Balance tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

Job Satisfaction, yang mengindikasikan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

pribadi belum menjadi faktor utama yang menentukan kepuasan kerja karyawan pada konteks 

penelitian ini. 

Selanjutnya, hasil pengujian menunjukkan bahwa Job Satisfaction berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat kepuasan 

kerja yang dirasakan karyawan memiliki peran penting dalam membentuk niat mereka untuk 

tetap bertahan atau meninggalkan organisasi. Karyawan yang merasa puas terhadap 

pekerjaannya cenderung memiliki niat keluar yang lebih rendah, sedangkan ketidakpuasan 

kerja dapat meningkatkan turnover intention. 

Dengan demikian, Job Satisfaction berperan sebagai variabel mediasi yang 

menjelaskan bagaimana Ethical Climate dan Ethical Leadership memengaruhi Turnover 

Intention. Lingkungan kerja yang etis dan kepemimpinan yang berlandaskan nilai-nilai etika 

mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya menurunkan 

kecenderungan untuk meninggalkan organisasi. Sementara itu, Emotional Exhaustion dan 

Work-Life Balance tidak menunjukkan peran mediasi melalui Job Satisfaction, karena tidak 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Etika memiliki peran yang sangat penting dalam keberlangsungan dan kinerja 

organisasi. Dalam konteks perusahaan, etika tidak hanya berfungsi sebagai pedoman perilaku 

individu, tetapi juga sebagai fondasi dalam membangun budaya organisasi yang sehat. Dua 

konsep utama yang relevan dalam hal ini adalah ethical leadership dan ethical climate. 

Ethical leadership merujuk pada perilaku pemimpin yang menunjukkan nilai- nilai 

moral, kejujuran, keadilan, serta konsistensi antara perkataan dan tindakan. Pemimpin yang 

beretika berperan sebagai teladan (role model) bagi karyawan, sehingga mampu 

memengaruhi sikap, pengambilan keputusan, serta perilaku kerja yang sesuai dengan norma 

dan nilai organisasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keberadaan pemimpin yang 

menjunjung tinggi etika dapat meningkatkan kepercayaan karyawan, memperkuat komitmen 

organisasi, serta meminimalkan perilaku menyimpang di tempat kerja. 

Selain itu, ethical climate menggambarkan persepsi bersama karyawan mengenai apa 

yang dianggap benar dan salah dalam organisasi. Iklim etis yang kuat tercermin dari adanya 

aturan yang jelas, penegakan kebijakan yang adil, serta dukungan organisasi terhadap 

perilaku etis. Ethical climate yang positif dapat mendorong karyawan untuk bertindak sesuai 

dengan nilai etika, bahkan dalam situasi yang penuh tekanan atau dilema. Dalam penelitian 

ini, ethical climate berperan sebagai konteks yang memperkuat pengaruh ethical leadership 

terhadap sikap dan perilaku karyawan. 

Dengan demikian, penerapan etika dalam perusahaan melalui ethical leadership dan 

ethical climate menjadi sangat penting karena mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, meningkatkan kinerja karyawan, serta menjaga reputasi dan keberlanjutan 

perusahaan dalam jangka panjang. 
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Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memberikan kontribusi empiris bahwa faktor 

etika organisasi dan kepemimpinan etis merupakan determinan utama kepuasan kerja, yang 

selanjutnya berperan penting dalam menekan turnover intention. Temuan ini menegaskan 

bahwa upaya organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang etis dan memperkuat 

kualitas kepemimpinan menjadi strategi yang lebih efektif dalam menjaga stabilitas dan 

keberlanjutan sumber daya manusia dibandingkan hanya berfokus pada aspek 

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa faktor-faktor organisasi dan psikologis seperti 

Ethical Leadership, Ethical Climate, Work-Life Balance, dan Emotional Exhaustion memiliki 

pengaruh terhadap Job Satisfaction dan Turnover Intention pada karyawan PT Kharisma 

Abadi Group Sidoarjo. Emotional Exhaustion tidak berpengaruh signifikan terhadap Job 

Satisfaction dan Turnover Intention. Sebaliknya, Ethical Climate dan Ethical Leadership 

berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction, yang kemudian berperan sebagai mediator 

yang mengurangi Turnover Intention. Work-Life Balance juga tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Job Satisfaction atau Turnover Intention. Secara keseluruhan, Job Satisfaction 

menjadi variabel kunci dalam mengurangi Turnover Intention. Model penelitian ini 

menunjukkan tingkat penjelasan yang baik terhadap variasi Job Satisfaction (61,1%) dan 

Turnover Intention (26,9%), sehingga dapat disimpulkan bahwa penerapan kepemimpinan 

etis dan penciptaan iklim etika yang positif adalah faktor penting untuk meningkatkan 

kepuasan kerja dan menekan niat keluar karyawan. 
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