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ABSTRAK

Nella Widayantie Minja : Pengaruh Kelelahan Emosional Terhadap

(2016/16059111) Turnover Intention Dengan Komitmen
Organisasional Sebagai Variabel Pemediasi
Pada Karyawan Hotel Mercure Kota
Padang

Dosen Pembimbing . Dr. Syahrizal, SE.,M.Si

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis: (1) Kelelahan emosional
terhadap turnover intention pada Mercure hotel padang. (2) kelelahan emosional
terhadap komitmen oganisasional karyawan pada Mercure hotel padang. (3) Pengaruh
komitmen oganisasional terhadap turnover intention pada karyawan Mercure hotel
padang. (4) kelelahan emosional terhadap turnover intention pada karyawan Mercure
hotel padang melalui komitmen oganisasional. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan di Mercure hotel padang yang berjumlah 143 orang. Sedangkan
jumlah sampel dalam penelitian ini yaitu berjumlah 105 orang dengan menggunakan
purposive cluster random sampling. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis
SEM mengunakan smart PLS3.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) kelelahan emosional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan Mercure hotel padang. (2)
kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen
oganisasional kerja karyawan Mercure hotel padang. (3) Komitmen oganisasional
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan Mercure hotel
padang. (4) kelelahan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention dengan komitmen oganisasional sebagai variabel pemediasi pada karyawan
Mercure hotel padang.

Kata Kunci: Kelelahan Emosional, Komitmen organisasional dan Turnover
Intention.
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BAB 1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pada saat ini kemajuan perkembangan dunia usaha mengalami peningkatan
yang sangat pesat dibandingkan dengan era sebelumnya, hal ini dapat dilihat dari
segi kontribusi perusahaan terhadap perekonomian Indonesia. Dalam menghadapi
persaingan dunia, maka setiap perusahaan harus memiliki cara khusus agar
keberadaan perusahaan berjalan lancar dan tujuan perusahaan dapat tercapai secara
maksimal terutama mengelola sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki
perusahaan. SDM dapat berpindah ke perusahaan lain jika tidak diperhatikan dan
dijaga dengan baik. Dimana fenomena keluarnya SDM dari perusahaan dikenal
dengan turnover.

Disinilah dituntut adanya peranan penting manajemen sumber daya
manusia (SDM) dalam sebuah perusahaan. Manajemen sumber daya manusia
adalah aktivitas yang penting disebuah organisasi. Organisasi perlu me-manage
sumber daya manusia untuk mencapai tujuannya secara efektif, dengan senantiasa
melakukan investasi untuk penerimaan, penyeleksian dan mempertahankan sumber
daya manusia yang potensial agar tidak berdampak pada perpindahan karyawan
(Anis et al., 2014).

Perpindahan karyawan atau turnover adalah suatu fenomena yang sering
terjadi dalam perusahaan. Turnover dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja

keluar dari organisasi. Turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi



suatu organisasi berupa jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada
periode tertentu, sedangkan keinginan karyawan untuk berpindah (turnover
intentions) mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan
dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan
organisasi. Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit
organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi disuatu perusahaan..

Turnover dapat terjadi tidak secara sukarela (involuntary turnover) dan
sukarela (voluntary turnover). Thomas (2009) menyatakan bahwa voluntary
turnover merugikan karena berpotensi menimbulkan banyak biaya dan konsekuensi
produktivitas bagi perusahaan. Voluntary turnover dapat disebabkan oleh berbagai
alasan, seperti ketidak senangan karyawan pada atasan, ketidak mampuan karyawan
berdapatasi dengan budaya perusahaan, ketertarikan karyawan pada perusahaan
lain yang memberikan manfaat yang lebih tinggi dari perusahaan saat ini.

Peristiwa (voluntary turnover) tidak timbul seketika, melainkan melalui
gejala-gejala berupa keinginan karyawan yang tidak diungkapkan secara nyata
untuk berpindah ke perusahaan lain. Keinginan karyawan berpindah ini dikenal
dengan istilah turnover intention.

Fenomena turnover intention dapat terjadi pada banyak perusahaan,
termasuk juga pada Hotel. Banyak hal yang menyebabkan karyawan hotel memiliki
turnover intention, diantaranya ketidak sesuaian dengan gaji pokok, hubungan
dengan rekan kerja yang tidak harmonis, dan adanya kesempatan berkarir di tempat

lain. Salah satunya hotel di Kota Padang adalah Hotel Mercure.



Turnover karyawan yang terjadi salah satu Hotel berbintang 4 (empat),
Hotel Mercure yang berlokasi di Jalan Purus IV No 8, Purus, Padang barat, Kota
Padang, Sumatera Barat adalah Hotel yang terkenal dan ramai dikunjungi
pengunjung baik domestic maupun asing. Hotel ini merupakan hotel berbintang
empat dengan 186 jumlah kamar dan berbagai fasilitas lainnya, yang memiliki
kurang lebih 143 karyawan.

Berdasarkan wawancara yang dilakukan peneliti pada tanggal 29 Januari

2020 di Hotel Mercure kota Padang terhadap HRD dan salah satu karyawan. Subjek
mengatakan bahwa Hotel Mercure melakukan rekrutmen karyawan pertahun
sebanyak 4-6 kali. Perekrutan karyawan di hotel tersebut adalah dengan sistem
kontrak. Karyawan dikontrak untuk bekerja selama 2 (dua) tahun, dengan masa
percobaan 3-6 bulan dan setelah itu baru dilakukan evaluasi untuk memutuskan
apakah karyawan yang bersangkutan akan diangkat menjadi karyawan tetap, tetap
dalam posisi kontrak sebagai karyawan atau diadakan pemutusan hubungan kerja
terhadap karyawan tersebut. Sistem seperti inilah yang merupakan salah satu hal
yang berpengaruh terhadap tingkat turnover yang relatif tinggi pada perusahaan
tersebut.

Gambaran ini menunjukkan jumlah karyawan yang meninggalkan Hotel
Mercure. Berikut adalah nilai prosentase (%) turnover karyawan Hotel Mercure
tahun 2014 - 2018, yang diformulasikan berdasarkan tabel berikut :

Data rata-rata Turnover karyawan Hotel Mercure Kota Padang.



Tabel 1. Data Turnover intention Hotel Mercure koa Padang

2014 2015 2016 2017 2018 Rata-
Jml [ Out | (%) |Jml | Out | (%) | Jml | Out | (%) | Jml | Out | (%) | Jml | Out | (%) kffilta

eluar
161 | 10 | 6.21 | 211 | 52 | 24.64 | 193 | 107 | 55.44 | 153 | 67 | 43.79 | 142 | 32 | 22.54 | 31.16

Sumber : Departemen HRD Hoter Mercure Padang

Berdasarkan Tabel 1 di atas, dapat disimpulkan bahwa sejak 2014
sampai dengan 2018, angka turnover karyawan Hotel Mercure tergolong tinggi.
Pada Tahun 2016 mengalami peningkatan pesat dari tahun 2015 mencapai 55.44%.
Dan terhitung dari tahun 2014 sampai dengan 2018, karyawan Hotel Mercure Kota
Padang yang keluar mencapai angka 268 orang (31,16 %) dari keseluruhan
karyawan.

Saat ini tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius
bagi banyak perusahaan. Budiyono (2016) menjelaskan bahwa turnover intention
merupakan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, sikap emosional
karyawan akan berpengaruh terhadap niat keluarnya karyawan. Turnover intention
merupakan masalah yang sering timbul pada sebuah organisasi yang menyangkut
keinginan keluarnya karyawan dalam sebuah organisasi Ksama (2016). Menurut
Detienne et al,. (2012) menyatakan bahwa turnover intention menjadi masalah
penting karena biaya untuk mengganti individu yang keluar akan berdampak pada
pendapatan perusahaan. Turnover intention dikatakan mahal karena menimbulkan
biaya perekrutan, biaya pelatihan, dan biaya lainnya Khan et al,. (2014). Putra
(2016) menyatakan bahwa turnover intention merupakan keinginan seseorang
keinginan untuk berpindah, belum sampai pada tahap realisasi yaitu melakukan

perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.




Telah banyak penelitian yang telah menguji faktor-faktor penyebab
timbulnya turnover intention. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Cropanzano,
Rpp, & Byrne (2003); Kraemer dan Gouthier (2013) tentang pengaruh kelelahan
emosional pada turnover intention, ditemukan bahwa kelelahan emosional
berpengaruh positif pada turnover intention.

Kelelahan emosional merupakan kelelahan pada individu yang berhubungan
dengan perasaan pribadi yang ditandai dengan rasa tidak berdaya dan depresi
(Churiyah, 2011: 146). Kelelahan emosional selalu didahului oleh satu gejala
umum, yaitu timbulnya rasa cemas setiap ingin memulai bekerja. Kebiasaan buruk
ini mengubah individu menjadi frustasi atau marah pada diri sendiri. Rasa cemas
setiap ingin memulai bekerja merupakan suatu proses kelelahan emosional. Sebagai
dimensi sentral proses lain yaitu yang menjelaskan perilaku dalam menyikapi
perasaan kelelahan yang tinggi pada diri seorang karyawan Bebakus et al,. (1999).

Selain itu, ditemukan bahwa karyawan yang mengalami kelelahan
emosional yang berupa kelelahan fisik, emosi, dan mental yang disebabkan oleh
tuntutan pekerjaan meningkatkan turnover intention karyawan. Pada akhirnya studi
menunjukkan bahwa kelelahan emosional secara signifikan berhubungan dengan
turnover intention Wright et al,. (1998). Penelitian Firth et al. (2012) dalam
penelitiannya menemukan bahwa kelelahan emosional dan stres selain berpengaruh
signifikan pada kepuasan kerja juga berpengaruh besar secara langsung terhadap
turnover intention pada seseorang karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh
Madziatul Churiyah (2011) menunjukkan bahwa Kelelahan emosional berpengaruh

positif terhadap turnover intention.



Faktor lainnya yang dapat memicu timbulnya turnover intention adalah
komitmen organisasional. Komitmen organisasional merupakan sikap positif
karyawan untuk tetap bergabung dengan organisasi. Dengan kata lain, komitmen
organisasional merupakan bentuk loyalitas karyawan pada organisasinya. Banyak
penelitian yang menjelaskan hubungan negatif antara komitmen organisasional
dengan turnover intention. Hasil penelitian yang di lakukan oleh Agus Salim (2013)
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap intensitas
turnover. Sidharta dan Meily (2011), Hussain dan Asif (2012), serta Jehanzeb et al.
(2013) menambahkan bahwa komitmen organisasional juga berpengaruh negatif
pada turnover intention. Hal ini menggambarkan bahwa semakin tinggi tingkat
komitmen yang dimiliki oleh seorang karyawan, maka semakin rendah tingkat
absensi dan turnover intentions dari karyawan tersebut.

Dalam penelitian ini penulis menempatkan komitmen organisasional
sebagai variabel mediasi dari kelelahan emosional terhadap turnover intention.
Artinya, komitmen organisasional menjadi mekanisme pengaruh kelelahan
emosional pada turnover intentions. Sehingga komitmen organisasional yang tinggi
dapat mengurangi masalah yang terdapat dalam suatu perusahaan tersebut. Maka
niat untuk keluar dari pekerjaannya pun lebih rendah begitupun dengan kelelahan
emosional. Agus Putu et al.,(2014) juga menjejelaskan bahwa kelelahan emosional
terbukti berpengaruh dan signifikan terhadap komitmen organisasional.

Madziatul Churiyah (2011) menunjukkan bahwa kelelahan emosional
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh

Cho et al,. (2012) menemukan adanya pengaruh negatif dari kelelahan emosional



terhadap komitmen organisasional. Menurut Luthans (2005) kelelahan emosional
merupakan suatu konsekuensi akibat dari stres yang berkepanjangan, namun
kelelahan emosional sendiri telah berdiri sebagai variabel yang dapat
dikembangkan. Penelitian Riana (2016) serta Xiaoming (2014) masing-masing
yang menghasilkan bahwa stres kerja dan kelelahan emosional dapat dipengaruhi
oleh beban kerja dan mempengaruhi turnover intention.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Allen dan Mayer (1996) bahwa
intensi keluar berhubungan secara negatif terhadap komitmen organisasi. Pada
penelitian Hersusdadi kawati (2014) dan Erista (2013), mengatakan bahwa
komitmen organisasi berhubungan negatif terhadap keinginan untuk pindah,
semakin tinggi komitmen organisasinya maka semakin rendah keinginannya untuk
pindah dari tempat kerjanya semakin kecil, begitu juga sebaliknya semakin rendah
komitmen organisasinya maka semakin tinggi keinginannya untuk pindah dari
tempat kerjanya.

Pada penelitian ini, penulis tertarik untuk menjadikan Hotel Mercure kota
Padang menjadi objek penelitian serta responden penelitian ini menjadi keterbaruan
penelitian dari penelitin-penelitian terdahulu. Dari uraian fenomena dia atas maka
penulis merasa tertarik untuk meneliti lebih lanjut mengenai “Pengaruh Kelelahan
Emosional Terhadap Turnover Intention Dengan Komitmen organisasional

Sebagai Variabel Pemediasi Pada Hotel Mercure Di Kota Padang”.

. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang permasalah yang telah diuraikan dapat

ditemukan adanya beberapa faktor yang dapat mempengaruhi variabel Turnover



intention, baik kelelahan emosional karyawan, komitmen organisasional, faktor
individual, kepuasa kerja, promosi, stres kerja terhadap pekerjaan, keadilan, dan
variabel lainnya Turnover intention yang masih tinggi dapat dilihat dari data

persenentase keluar karyawan yang tinggi pada Hotel Mercure kota Padang.

. Pembatasan Masalah
Terdapat banyak hal yang dapat mempengaruhi turnover intenton pada

suatu organisasi. Oleh karena itu agar penelitian ini lebih terarah dan terfokus,
penulis membatasi ruang lingkup penelitian ini pada pengaruh Kelelahan
Emosional terhadap turnover intention dengan Komitmen organisasional sebagai

valiabel pemediasi pada karyawan Hotel Mercure Kota Padang.

. Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas maka dapat di rumuskan permasalahan sebagai

berikut :

1. Bagaimana pengaruh kelelahan emosional terhadap turnover intention pada
karyawan hotel Mercure Kota Padang?

2. Bagaimana pengaruh kelelahan emosional terhadap komitmen organisasional
pada karyawan Hotel Mercure Kota Padang?

3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention pada
karyawan hotel Mercure Kota Padang?

4. Bagaimana pengaruh kelelahan emosional terhadap turnover intention dan Pada

Hotel Mercure kota Padang melalui komitmen organisasional ?



E. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dan kegunaan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian

ini adalah untuk menguji dan menganalisis:

1. Pengaruh kelelahan emosional terhadap turnover intention pada karyawan hotel
Mercure Kota Padang.

2. Pengaruh kelelahan emosional terhadap komitmen organisasional pada
karyawan Hotel Mercure Kota Padang.

3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention pada karyawan
hotel Mercure Kota Padang.

4. Pengaruh kelelahan emosional terhadap turnover intention dan komitmen

organisasional sebagai variabel mediasi

F. Manfaat Penelitian
Adapun tujuan dan kegunaan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian

ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis:

1. Bagi Penulis
Penelitian ini sebagai tambahan pengalaman yang sangat berarti dalam
menerapkan ilmu pengetahuan yang diperoleh di bangku kuliah terutama
pengetahuan dibidang Manajemen khusunya Manajemen Sumber Daya
Manusia. Serta sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana
Ekonomi pada Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang.

2. Bagi Pengembangan lImu Pengetahuan
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Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan manajemen sumber daya
manusia khususnya tentang kelelahan emosional dan turnover intention dalam
meningkatkan komitmen organisasional karyawan.

3. Bagi Perusahaan
Sebagai bentuk masukan dan pertimbangan kepada perusahaan dalam
mengambil kebijakan terutama mengenai masalah ini serta juga dijadikan
sebagai salah satu sumber bacaan yang dapat dipertimbangkan dalam
pemecahan masalah yang relevan.

4. Bagi peneliti lebih lanjut
Sebagai bahan referensi dan informasi serta pertimbangan bagi peneliti yang
melakukan penelitian berikutnya yang sejenis.

5. Bagi Almamater
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan referensi

bacaan bagi semua pihak yang membutuhkan.



BAB Il
KAJIAN TEORI, PENELITIAN RELEVAN, KERANGKA KONSEPTUAL

DAN HIPOTESIS

Pada Bab Il ini penulis akan menjelaskan kajian teori tentang masing
masing variabel yang diteliti, penelitian relevan yang mendukung hipotesis
penelitian penulis, kerangka konseptual penelitian dan hipotesis penelitian.

A. Kajian Teori

Pada kajian teori ini akan dijelaskan mengenai variabel-variabel yang
diteliti untuk mengidentifikasi, mengetahui karakteristik, ciri-ciri dan tanda-
tanda dengan menentukan hubungan antar variabel yang diteliti. Dalam hal ini
penelitian ini mengkaji tentang Turnover intention, kelelahan emosional, dan
komitmen organisasional.

1. Turnover intention
a. Pengertian Turnover intention
Turnover intention merupakan niat untuk berhenti dari pekerjaan
atau perilaku penarikan diri yang diasosiasikan dengan keterasingan

pada pekerjaan Jacobs & Roodt, (2016). Sutanto (2018)

mengemukakan bahwa turnover intention adalah kesadaran seseorang

untuk mencari alternatif pekerjaan diorganisasi lain. Menurut

Bluedorn et al,. ( 2016) turnover intention adalah kecenderungan

sikap atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki kemungkinan

untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara

sukarela dari pekerjaannya. Menurut Lum et al,. (2017)

11
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mendefinisikan turnover intention adalah keinginan individu keluar
dari organisasi, keinginan individu serta mengevaluasi mengenai
posisi seseorang berdasarkan ketidakpuasan untuk mempengaruhi
seseorang ketika keluar dan menemukan pekerjaan yang lainnya di
luar perusahaan. Turnover intention adalah keinginan untuk
berpindah, belum sampai pada tahap realisasi yaitu melakukan
perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya. Harninda
(2015). Turnover intention seseorang dapat memberikan penjelasan
tentang pandangan dan evaluasi pekerjaan seseorang .

Berdasarkan uraian teori diatas dapat disimpulkan bahwa turnover
intention adalah sikap atau perilaku seorang karyawan yang memiliki
alasan atau keinginan dan niat untuk keluar dari organisasi, sedangkan
turnover adalah sebuah realisasi dari trunover intention tersebut.
Dengan kata lain sejauhmana seorang karyawan merencanakan
meninggalkan organisasinya.

. Faktor- faktor yang mempengaruhi Turnover intention
Menurut Mobley (1978), faktor-faktor yang mempengaruhi
munculnya turnover intention adalah:
a. Faktor individual, termasuk di dalamnya adalah usia, masa kerja,
jenis kelamin, pendidikan, dan status perkawinan.
b. Kepuasan kerja, menyangkut beberapa aspek operasional, yakni
kepuasan terhadap gaji atau sistem pembayaran, kepuasan terhadap

penyediaan, kepuasan terhadap bobot pekerjaan, kepuasan terhadap
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promosi jabatan, ataupun kepuasan terhadap kondisi Kkerja

perusahaan pada umumnya. Menurut Firth (2004), Gaines dan

Jermier, (1983), dan Jourdain dan Chenevert (2010) menunjukan

bahwa kelelahan emosional berpengaruh positif secara langsung

terhadap turnover intention .

Komitmen organisasional, Jika tidak adanya komitmen
organisasional dapat membuat seseorang karyawan yang puas
terhadap pekerjaannya mempunyai niat untuk keluar atau pindah ke
perusahaan lain. Seorang karyawan bisa tidak puas terhadap
pekerjaan, tetapi tidak memiliki niat untuk keluar atau pindah ke
perusahaan lain karena adanya komitmen yang kuat antara dirinya
dengan perusahaan tempat karyawan bekerja. Oleh karena itu,
karyawan tersebut akan tetap bekerja untuk melakukan yang terbaik
disertai dengan adanya dorongan yang kuat untuk tetap menjadi
anggota perusahaan.

Menurut Kraemer (dalam Ridlo, 2012) ada beberapa faktor
yang menyebabkan terjadinya turnover intention , yaitu:

a. Komitmen organisasi, adalah tingkat dimana seseorang karyawan
memihak sebuah organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginan
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.

b. Promosi, adalah perpindahan dari satu jabatan ke jabatan lain

yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi.
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Karyawan akan bertahan bila peluang pendidikan dan karier
diberikan oleh perusahaan.

Kepuasan kerja adalah generalisasi sikap-sikap terhadap
pekerjaan yang didasarkan atas aspek-aspek pekerjaan yang
bermacam-macam. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan
yang tidak sesuai dengan keinginan individu, maka akan
semakin tinggi ketidakpuasan Kkerja seseorang. Seorang
karyawan yang mempunyai kepuasan kerja tinggi tidak akan
meninggalkan perusahaan, begitu juga sebaliknya.
. Stres kerja, dapat diartikan sebagai sumber atau stressor kerja
yang menyebabkan reaksi individu berupa reaksi fisiologis,
psikologis, dan perilaku. Menurut Kusriyani (2016), karyawan
yang mengalami kelelahan emosi dalam bekerja, yang ditandai
dengan rasa tidak berdaya dalam memberikan pelayanan dan
mengalami gejala depresi, biasanya akan berdampak pada
terjadinya intensi turnover dalam sebuah organisasi.
. Keadilan, adalah perlakuan adil bagi seluruh karyawan akan
meneguhkan karyawan semakin loyal terhadap perusahaan dan
akan tetap bertahan. Keadilan yang berulang-ulang dalam
membuat Kkeputusan mengenai distribusi sumber daya akan
memiliki pengaruh yang kuat terhadap dukungan organisasi
yang dirasakan karyawan yang ditunjukkan dengan adanya

perhatian pada kesejahteraan karyawan Eisenberger (2011).
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Menurut Westman (2003), pekerja yang kelelahan secara
emosional cenderung menarik diri dari lingkungan Kerja.
Seseorang yang mengalami kelelahan secara emosi dalam
bekerja, akan berpengaruh secara positif terhadap terjadinya
turnover intention (Churiyah, 2011).

Berdasarkan uraian teori dari para ahli diatas maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi munculnya turnover terhadap perilaku seorang
karyawan adalah faktor individual, kepuasan kerja, komitmen
organisasional dan kelelahan emosional.

c. Indikator Turnover intention
Variabel turnover intention diukur dengan tiga item Indikator
yang menggali informasi mengenai keinginan karyawan untu mencari
pekerjaan lain (Mobley, 1978). Yaitu :

1) Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting)

Tetap berada dilingkungan pekerjaan. Diawali ketida kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan berpikir
untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini.

2) Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives)
Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan
untuk organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berfikir
untuk keluar dari pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencoba

mencari pekerjaan diluar perusahaan yang dirasa lebih baik.
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3) Aspek niat untuk keluar( intention to quit )
Meliputi mencerminkan individu yang berniat untuk Kkeluar.
Karyawan berniat untuk keluar apabila telah mendapatkan
pekerjaan yang lebih baik dan nantinya akan diakhiri dengan
keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar dari
pekerjaannya.
2. Kelelahan emosional
a. Pengetian Kelelahan emosional
Freudenberger (1974) mendefinisikan bahwa kelelahan
emosional sebagai suatu respon individual yang unik terhadap stres
yang di alami diluar kelaziman pada hubungan interpersonal karena
dorongan emosional yang kuat, timbulnya perasaan seakan-akan tidak
ada yang membantunya, depresi, perasaan terbelenggu bahka putus asa.
Maslach et al., (1997). Apabila muncul hubungan yang tidak seimbang
antara bidang pekerjaan dan diri sendiri pada seorang individu maka
akan menimbulkan pengaruh negatif antar kedua hubungan tersebut
yang memunculkan ketegangan emosional yang mengakibatkan
terkurasnya sumber-sumber emosi.

Kelelahan emosional selalu didahului oleh suatu gejala umum,
yaitu timbulnya rasa cemas setiap ingin mulai bekerja, yang kemudian
mengarah pada perasaan tidak berdaya menghadapi tuntutan pekerjaan.
Sedangkan Pines dan Aronson (1989), mengatakan bahwa kelelahan

emosi adalah kelelahan yang terjadi pada individu yang berhubungan
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dengan perasaan pribadi yang ditandai dengan rasa tidak berdaya atau
depresi.

Berdasarkan uraian dan penjelasan di atas dapat disimpulkan
bahwa kelelahan emosional adalah fenomena dimana munculnya
perasaan lelah yang berlebihan secara internal dalam diri seorang
individu yang mengakibatkan hilangnya kendali pada sumber kontrol
emosi dalam diri individu tersebut. Munculnya kelelahan emosional
pada seorang karyawan juga memberikan pengaruh pada penurunan
produktivitas pekerjaan karyawan tersebut karena tidak dapat
melaksanakan pekerjaan dengan seharusnya.

Indikator Kelelahan Emosional

Menurut Maslach and Jackson (1981) terdapat tiga indikator
penting dalam kelelahan emosional yaitu :
a. Kelelahan fisik (physical weakness )

Mengacu pada perasaan emosional yang berlebihan yang di
tandai dengan menurunnya kesehatan fisik seperti mudah terluka
mudah lelah secara fisik ketegangan otot dalam bekerja problem
tidur dan gangguan lainnya. Sumber utama kelelahan ini adalah
kelebihan beban kerja dan konflik pribadi ditempat kerja. Individu
merasa lelah dan tidak cukup energi untuk menghadapi hari lain
atau orang lain yang membutuhkannya.

Jika individu memiliki skor emotional exhaustion yang tinggi,

maka individu akan merasakan frustasi dan keputusasaan akan
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pekerjaannya. Individu juga merasa tertekan dengan pekerjaannya
dan apatis terhadap rekan kerja. Individu sering memiliki keluhan
fisik seperti sakit kepala, nyeri, dll.

b. Dipersonalisasi (Depersonalization)

Mengacu pada hilangnya respon terhadap seseorang, yang
pada umumnya menerima pelayanan atau perawatan. Depresi ini
biasanya berkembang dalam menanggapi kelebihan kelelahan fisik
dan pada awalnya akan melindungi diri sendiri. Hilangnya
perasaan positif terhadap atasan atau rekan kerja pada seseorang
adalah indikasi bahwa individu memiliki skor depersonalization
yang tinggi. Individu akan menghindari kontak dengan
pekerjaannya sehingga pekerjaannya pun akan menumpuk.
Individu atau karyawan juga akan bersikap negatif dan cenderung
kasar terhadap atasan maupun rekan kerja.

c. Penurunan Prestasi Pribadi (Reduce personal accomplishment)

Mengacu pada menurunnya rasa kompetensi dan mencapai
keberhasilan di tempat kerja. Hal ini menurunkan rasa self-efficacy
yang dikaitkan dengan depresi dan ketidakmampuan untuk
mengatasi tuntutan pekerjaan dan dapat diperburuk oleh kurangnya
dukungan sosial dan kesempatan untuk berkembang secara
profesional. Individu merasa dirinya tidak berharga, dan juga

merasa bahwa dirinya belum melakukan sesuatu yang berharga.
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Hal ini dapat mengindikasikan bahwa individu memiliki skor
reduce personal accomplishment yang tinggi.
3. Komitmen Organisasional
a. Pengertian Komitmen organisasional

Komitmen organisasional pertama kali dikemukakan oleh Meyer
dan Allen (1997) yang mendefinisikan komitmen dalam berorganisasi
sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik
hubungan anggota organisasi dengan organisasinya, dan memiliki
implikasi  terhadap  keputusan individu untuk  melanjutkan
keanggotaannya dalam berorganisasi. Sama halnya dengan Crow
(2012) yang juga mendefinisikan komitmen organisasional sebagai
ikatan psikologis individu dengan organisasi yang ditunjukkan oleh
berbagai indikator seperti loyalitas terhadap organisasi, internalisasi

tujuan organisasi dan mendedikasikan diri dari tujuan organisasi.

Steers dan Porter (1987) mendefinisikan komitmen merupakan
sikap seseorang dalam mengidentifikasikan dirinya terhadap
organisasi beserta nilai-nilai dan tujuannya serta keinginan untuk tetap
menjadi anggota untuk mencapai tujuan. Komitmen organisasi
menunjuk pada pengidentifikasian dengan tujuan organisasi,
kemampuan mengarahkan segala daya untuk kepentingan organisasi,
dan ketertarikan untuk tetap menjadi bagian organisasi

Mowday et al,. (1979). menjelaskan bahwa sebagai sikap,

komitmen organisasional paling sering didefinisikan sebagai,
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keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu,
keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi, dan
keyakinan tertentu, penerimaan nilai, dan tujuan organisasi. Mathieu
et al,. (1990) mendefinisikan bahwa komitmen organisasi suatu
organisasi dan karyawan dalam perusahaan untuk mencapai nilai-nilai
dan tujuan perusahaan secara bersama, sehingga mendorong kekuatan
individu untuk mencapai target yang lebih.

Dari penelitian para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasional adalah hubungan antara karyawan dengan
organisasi dengan ditunjukkan adanya keinginan kuat untuk

mempertahankan keanggotaan dalam suatu organisasi.

b. Indikator Komitmen Orgasisasional
Terdapat tiga bentuk Indikator komitmen organisasi seseorang,
yaitu dalam penelitian (Allen dan Meyer, 1991):
a. Komitmen afektif (Affective commitmet)

Komitmen ini mengacu pada hubungan emosional anggota
terhadap organisasi. Orang-orang ingin terus bekerja untuk
organisasi tersebut karena mereka sependapat dengan tujuan dan
nilai dalam organisasi tersebut. Orang-orang dengan tingkat
komitmen afektif yang tinggi memiliki keinginan untuk tetap
berada diorganisasi karena mereka mendukung tujuan dari

organisasi tersebut dan bersedia membantu mencapai tujuan.
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Komitmen berkelanjutan (Continuance commitment)

Komitmen ini mengacu pada keinginan karyawan untuk tetap
tinggal di organisasi tersebut karena adanya perhitungan atau
analisis tentang untung dan rugi dimana nilai ekonomi yang dirasa
dari bertahan dalam suatu organisasi dibandingkan dengan
meninggalkan organisasi tersebut. Semakin lama karyawan tinggal
dengan organisasi mereka, semakin mereka takut kehilangan apa
yang telah mereka investasikan di dalam organisasi selama ini.
Komitmen normatif (Normative commitment)

Komitmen ini mengacu pada perasaan karyawan dimana
mereka diwajibkan untuk tetap berada di organisasinya karena
adanya tekanan dari yang lain. Karyawan yang memiliki tingkat
komitmen normatif yang tinggi akan sangat memperhatikan apa
yang dikatakan orang lain tentang mereka jika mereka
meninggalkan  organisasi  tersebut. Mereka tidak ingin
mengecewakan atasan mereka dan khawatir jika rekan kerja mereka
berpikir buruk terhadap mereka karena pengunduran diri tersebut.

Setiap karyawan memiliki dasar dan perilaku yang berbeda
tergantung pada komitmen organisasi yang dimilikinya. Karyawan
yang memiliki komitmen organisasi dengan dasar afektif memiliki
tingkah laku yang berbeda dengan karyawan yang memiliki
komitmen organisasi dengan dasar continuance. Karyawan yang

ingin  menjadi anggota akan memiliki keinginan untuk
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menggunakan usaha yang sesuia dengan tujuan organisasi.
Sebaliknya karyawan yang terpaksa menjadi anggota akan
menghindari kerugian financial dan kerugian lain, sehingga
karyawan tersebut hanya melakukan usaha yang tidak maksimal.
Sementara itu, komitmen normatif yang berkembang sebagai
hasil dari pengalaman sosialisasi bergantung dari sejauh apa
perasaan kewajiban yang dimiliki karyawan. Komitmen normatif
menimbulkan perasaan kewajiban pada karyawan untuk memberi
balasan atas apa yang telah diterima dari organisasi.
d. Pengaruh Kelelahan Emosional terhadap Turover Intention
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Churiyah (2011)
menunjukkan bahwa Kelelahan emosional berpengaruh positif terhadap
intensitas turnover. Bluedorn (dalam Mufidah, 2016) mengatakan
bahwa intensi turnover adalah kecenderungan sikap atau tingkat dimana
seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan
organisasi atau mengundurkan diri secara sukarela dari pekerjaannya.
Sedangkan Dewi & Wulanyani, 2017) mendefinisikan intensi turnover
adalah keinginan individu keluar dari organisasi, keinginan individu
serta mengevaluasi mengenai  posisi  seseorang  berdasarkan
ketidakpuasan untuk mempengaruhi seseorang ketika keluar dan
menemukan pekerjaan yang lainnya di luar perusahaan. Turnover
intention yang terjadi dalam sebuah organisasi, tidak terlepas dari

kelelahan emosi.
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Hasil penelitian Kusriyani, dkk, (2016), yang menyatakan bahwa
adanya pengaruh positif antara kelelahan emosional dengan turnover
intention. Depersonalisasi dimana seseorang bersikap sinis, menjauhi
pekerjaan maupun rekan kerjanya. Karyawan juga mengurangi
keterlibatan ditempat kerja bahkan menyerah. Pada umumnya, individu
merasa akan lebih aman untuk bersikap acuh tak acuh terutama ketika
masa depan tidak jelas, atau untuk memprediksikan bahwa pekerjaan
mereka tidak lancar dibandingkan harus berhadap.

Berdasarkan penelitian Demerouti et al (20011) menyebutkan
bahwa kelelahan emosional bisa juga menjadi mediasi antar role stres
terhadap various attitude outcome. Hasil perubahan perilaku ini di
indikasikan sebagai niat karyawan keluar dari organisasi sehingga
kelelahan emosional dibuktikan positif berhubungan terhadap turnover
intention (Kim dan Stoner, 2017). Penelitian ini menggunakan
conservation resources theory (COR) yang menyatakan munculnya
kelelahan emosional ketika karyawan merasakan kurangnya
sumberdaya untuk melakukan pekerjaan mereka (Halbesleben &
Buckley, 2004); (Janssen, Peeters, Jonge, Houkes, & Tummers, 2004)
2004). Para peneliti berpendapat bahwa kelelahan emosional adalah
komponen kunci dari kelelahan, dan telah muncul sebagai variabel
sentral untuk memahami proses Turnover intention (O’Neill & Xiao,

2010).
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Penelitian Cheng & Lu (2013) membuktikan bahwa kelelahan
emosional akan membuat karyawan berpotensi untuk meninggalkan
organisasi. Ketika karyawan mengalami kelelahan yang tinggi maka
akan membuat karyawan mempunyai keinginan untuk meninggalkan
organisasi juga tinggi, begitupun sebaliknya ( Muhdiyanto dan Mranani,
2017).

. Pengaruh Kelelahan emosional terhadap Komitmen organisasioal

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Madziatul Churiyah (2011)
kelelahan emosional yang dihadapi karyawan, maka akan rendah
komitmen karyawan pada organisasi akibat kelelahan yang dialaminya.
Dimana menunjukkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh
terhnadap komitmen organisasional. Dari  hasil  penelitianya
menungkapkan kedua penelitian ini kelelahan emosional berpengaruh
negatif terhadap komitmen organisasi.

Penelitian yang dilakukan Santika & Sudibia (2017)
menyimpulkan kelelahan emosional memiliki pengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Beberapa penelitian juga
menyimpulkan kelelahan emosional berpengaruh juga terhadap
kepuasan kerja (Karatepe & Tekinkus, 2006). Apabila kondisi pekerjaan
pada stress tinggi, maka karyawan akan menjadi lelah secara emosional
dan menumbuhkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang

rendah (Babakus et al., 1999); (Mulki, Jaramillo, & Locander, 2006).
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f. Pengaruh Komitmen organisasional terhadap Turnover Intention

Secara teori komitmen organisasional mempunyai pengaruh negatif
dengan niat karyawan untuk keluar artinya semakin tinggi komitmen
organisasi maka akan semakin rendah niat karyawan untuk keluar pada
perusahaan. Sebaliknya semakin buruk komitmen organisasi maka akan
semakin meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Budi Eko Sutjipto (2005); Agus
Arianto Toly (2001); Devi Permatasari (2012); Agung Wahyu Handaru
dan Nailul Muna (2012); Ayu Eristya Permata Sari (2011); Agus Salim
(2013); menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif
terhadap turnover intention.

Didukung juga oleh penelitian Aydogdu & Asigkil (2011)
menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif
pada turnover intention . Komitmen organisasional dapat diidentifikasi
sebagai ikatan psikologis antara karyawan dan organisasi dan dengan
memiliki kesetiaan. Memiliki keinginan untuk terlibat, dan menjadi
kurang suka rela untuk meninggalkan organisasi (Griffin et al., 2009).
Komitmen organisasi yang tinggi berarti keberpihakan karyawan pada
organisasi yang mempekerjakannya (Robbins & Judge, 2011).
Karyawan yang berkomitmen tinggi pada organisasinya, cenderung

akan lebih bertanggung jawab (He et al., 2012).

g. Pengaruh komitmen organisasional sebagai variabel pemediasi

hubungan antara kelelahan emosional terhadap turnover intention
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Terdapat pengaruh signifikan antara kelelahan emosional dan
turnover intention, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat kelelahan yang dialami oleh karyawan maka akan
cenderung meningkatkan keinginan mereka untuk meninggalkan
perusahaan (Agus putu et al. 2014). Para peneliti terdahulu
menyatakan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh beberapa
faktor diantaranya tingginya kelelahan kerja dalam perusahaan,
rendahnya dukungan organisasi, serta kurangnya komitmen pada
diri karyawan untuk memberikan semua kemampuannya bagi
kemajuan perusahaan (Avey et al. 2009). Untuk mengurangi
intensi keluar karyawan maka karyawan harus menampilkan
komitmen lebih terhadap organisasi (Luo et al. 2013). Karyawan
yang berkomitmen terhadap organisasi dengan upaya dan loyalitas
yang ditunjukkan, merasa pantas untuk mendapatkan dukungan
organisasi berupa keuntungan dan penghargaan sosial yang nyata.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Tumbelaka (2016)
mengemukakan bahwa komitmen karyawan memberikan pengaruh
negatif terhadap keinginan meninggalkan organisasi. Dengan
tingginya sebuah komitmen terhadap suatu organisasi dapat
menurunkan tingkat turnover intention bagi karyawan. Selain itu
Ahmed (2013) menemukan bahwa komitmen organiasional
memiliki hubungan yang negatif signifikan terhadap turnover

intention.
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Dalam penelitian Sutanto dan Gunawan (2013) menyatakan
bahwa hubungan komitmen organisasional dapat memediasi antara
kelahan emosional signifikan pada turnover intention. Sidharta
dan Meily (2011), Hussain dan Asif (2012), serta Jehanzeb (2013)
menambahkan bahwa komitmen organisasional juga berpengaruh

negatif terhadap turnover intention.

Maka banyaknya turnover intention yang terjadi disuatu
perusahann dapat disebabkan dengan adanya komitmen
organisasional yang kurang baik terhadap karyawan. Dengan
rendahnya komitmen organisasi, biasanya karyawan tidak tahu
kemana arah tujuannnya, maka banyak karyawan yang memiliki
niat untuk keluar.

B. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu sangat penting untuk penyususnan penelitian ini.
Tujuannya untuk mengetahui hasil dari penelitian yang telah dilakukan oleh
peneliti terdahulu mengenai analisis pengaruh kelelahan emosioanal
terhadap Turnover intention. Dan untuk mendukung penelitian yang penulis
lakukan, maka diperlukan penelitian yang serupa yang telah dilakukan
sebelumnya, agar mengetahui penelitian ini berpengaruh atau tidaknya

dengan penelitian sebelumnya.
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NO | PENULIS JUDUL TEKNIK POPULASI HASIL
(TAHUN) ANALISIS DAN
SAMPEL
1. | Tobias How organizational pride and Menggunakan | Denga Hasil dari penelitian ini
Kraemer et | emotional exhaustion explain partial least | jumlah menyatakan bahwa
al (2014) turnover intentions in call squares (PLS) | populasi 105 | Analisis menunjukkan
centers dan sampel | kelelahan emosional dan
60 orang. komitmen organisasi
terhadap turnover adalah
secara signifikan
2. | PutuBayu Pengaruh kelelahan emosional | Menggunakan | Dengan Hasil penelitian
Santika terhadap kepuasan kerja dan partial least jumlah menunjukan bahwa
(2017) komitmen organisasional squares (PLS) | populasi 100 | kelelahan emosional
dan sampel berpengaruh negatif dan
56 orang signifikan terhadap
kepuasan kerja, kelelahan
emosional berpengaruh
negatif dan signifikan
terhadap komitmen
organisasional, dan
kepuasan kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhada
komitmen organisasional
3. Wayan gede | Pengaruh work-family conflict | Menggunakan | Dengan Hasil penelitian ini
supartha dan kelelahan emosional partial least populasi menunjukan bahwa
(2017) terhadap intention to leave squares (PLS) | seluruh Kelelahan emosional
karyawan memiliki pengaruh positif
dengan terhadap intention to
jumlah leave Karyawan. semakin
sampel 41 tinggi tingkat kelelahan
orang. emosional yang dirasakan
oleh karyawan maka
semakin tinggi intention
to leave karyawan
tersebut.
4, Russell The reletionship of emotional Dengan Hasil penelitian ini
Cropanzano | exhausion to work Attitudes, jumlah menujukan bahwa
et al,. (2014) | Job Performance, and populasi 204 | signifikan antara niat
Organizational Citizenship karyawan. ingin keluar dan Juga
Behaviors. Jumlah ada pengaruh signifikan
Sampel 150 | terhadap kelelahan
orang. emosional dan dimediasi
terhadap komitmen
organisasi
5. Chang-qin The Relationships Between Dengan Hasil pene;itian ii adalah
Employability,Emotional jumlah hubungan negatif antara
Lu (2015) Exhaustion, and  Turnover populasi kerja dan kelelahan
Intention: The Moderation of seluruh emosional kuat (lemah)
Perceived Career Opportunity karyawan, ketika PCO dalam
jumlah organisasi adalah tinggi
sampel 214 | (rendah).
karyawan
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Gede Riana | Peran komitmen organisasional | Menggunakan | Populasi Hasil penelitian ini
(2017) memediasi pengaruh kepuasan | teknik analisi dari menujukan bahwa
kerja terhadap turnover sobel penelitian kepuasan kerja dan
intention ini komitmen organisasional
berjumlah berpengaruh positif dan
119 ortang, | signifikan terhadap
dan sampel turnover intention.
sebanyak 92 | Komitmen organisasional
karyawan. secara signifikan mampu
memediasi pengaruh
antara kepuasan kerja
terhadap turnover
intention
IvyKyei- The influence offair Menggunakan | Populasi Hasil penelitian ini
Poku (2019) | supervisionon employees’ teknik analisis | dari menujukan bahwa
emotionalexhaustion and PLS penelitian pendekatan bootstrap
turnover intentions ini sebanyak | keadilan interaksional
141 adalah signinifikan positif
karyawan berhubungan dengan
kelelahan emosional. Dan
dukungan organisasi dan
kepemilikan, yang
berpengaruh negatif pada
kelelahan emosional.
Emilie Organizational Mengguakan Populasi Hasil penelitian ini
lapointe et commitment,organization- teknik analisis | dari adalah bahwa pengurusan
al,. (2011) based self esteem emotional Spss penelitian SDM yang di timbulkan
axhuation ad turnover a ini adalah oleh kelelahan emosional
conservation of reseorces 260 akan menyebabkan
perspective karyawan implikasi pada penelitia

ini untuk meneliti masa
depan komitmen
organisasi,kelelahan
emosional,dan
perpindahan

Berdasarkan Penelitian Relevan di atas, maka peneliti bermaksud untuk

menguji “ Kelelahan emosional terhadap Turnover Intention dengan Komitmen

organisasional sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan Hotel Mercure Kota

Padang.”

C. Kerangka Konseptual

Kerangka pemikiran ini dimaksudkan sebagai konsep untuk menjelaskan

dan menunjukkan persepsi keterkaitan antara variabel yang akan diteliti

berdasarkan rumusan masalah. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji
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tingkat Turnover Intention Karyawan Pada Hotel Mercure Padang Yang
Dipengaruhi Oleh Kelelahan Emosional Dan Tingkat Komitmen
Organisasional. Dimana Variabel bebas (X) adalah Kelelahan emosional,
Variabel mediasi (Z) adalah Komitmen Organisasional , sedangkan Variabel

Terkait (Y) adalah Turnover Intetion.

H1
H2 : H3 Y
Kelelahan Korrptm_en Turnover
emosional > Organisasional > Intention
X) (2 (Y)

H4

Gambar 1 . Kerangka konseptual Penelitian

Berikut ini merupakan hasil hipotesis penelitian terdahulu baik secara
langsung maupun tidak langsung terhadap “ Kelelahan emosional terhadap
Turnover Intention dengan Komitmen organisasional,

Keterangan :

H1 1. Boles et al,. (1997) bahwa kelelahan emosional memiliki tingkat Turnover
intention yang tinggi

2. Menurut Cropanzano et al,. (2016), kelelahan emosional adalah predikator
yang signifikan dari keinginan berpindah, dan menujukan bahwa kelelahan
emosional memiliki dampak positif yang kuat pada turnover intention.

3. Freudenberger (1974) kelelahan emosional itu bersumer dari burnout.

H2 1. Menurut Ashkanasy et al,. (2016) kelelaham emosioal mempengaruhi

komitmen organisasional.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Churiyah (2011) dan kusriyani (2016)
menunjukan bahwa kelelahan emosional berpengaruh terhadap komitmen
organisasional.

Menurut Meyer, Alen (1993) memunculkan sikap negatif seperti mudah marah
dan menjadi lebih sensitif.

Cho et al,.(2012) ada pengaruh negatif terhadap komitmen organisasioanl,
semakin tiggi kelelahan emosional yang di hadapi karyawan,maka komitmen
organisasi rendah akibat kelelahan emosional yang di alaminya, begitupun

sebaliknya.

H3

Hasil penelitian dari Ahmed et a,l. (2013) menemukan bahwa komitmen
organisasional memiliki hubungan yang negatif signifikan terhadap turnover
intention.

Johnson et al,. (1990) dalam penelitiannya menemukan hubungan yang negatif
antara komitmen organisasi dan keinginan untuk pindah

Hasil ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan antara lain oleh
Babakus et al,. (1999) dan Netemeyer et al,. (1990) . Karyawan yang
berkomitmen tidak mungkin keluar dan menerima pekerjaan lain, dengan
demikian biaya pergantian tinggi tidak terjadi.

Penelitian yang di lakukan oleh Thakre (2015) komitme organisasional
menumukan hubungan negatif terhadap turnover intention, dimna terdapat

indikasi turnover yag tinggi dan komitmen organisasi yang rendah.

H4

Meurut Madhuri et al,. (2014) Komitmen organisasional sangat penting bagi
karyawan dan perusahaan agar perusahaan tersebut mejadi lebih efektif dan
efisien.

Kurniawan (2012) menemukan bahwa komitmen organisasional mampu

memediasi kelelahan emosional dan turnover itention.

D. Hipotesis Penelitian

masalah yang telah ada. Berdasarkan latar belakang, kajian teori, rumusan

masalah dan kerangka konseptual maka dapat penulis rumuskan hipotesis

sebagai berikut:

Hipotesis digunakan untuk memberikan jawaban sementara dari rumusan
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. Kelelahan emosional berpengaruh signifikan positif terhadap Turnover
Intention Pada Hotel Mercure Kota Padang.

. Kelelahan emosional berpengaruh signifikan negatif terhadap Komitmen
organisasional Pada Hotel Mercure Kota Padang.

. Komitmen Organisasional Pengaruh signifikan negatif terhadap Turnover
Intention Pada Hotel Mercure Kota Padang.

. Komitmen Organisasional memediasi hubungan antara kelelahan

emosional dengan Turnover intention Pada Hotel Mercure kota Padang.
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BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kelelahan
emosional terhadap turnover intention karyawan dengan komitmen
organisasional sebagai variabel pemediasi pada karyawan Mercure Hotel

Padang. Untuk menganalisis hubungan antar variabel tersebut, penelitian ini

menggunakan Partial Least Square (PLS3). Berdasarkan analisis dan

pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut:

1. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan serta positif antara kelelahan
emosional dengan turnover intention pada karyawan Mercure Hotel
Padang. Hal ini berarti kayawan merasakan bahwa kelelahan emosional
yang dimiliki mampu meningkatkan terjadinya turnover intention pada
karyawan dalam bekerja.

2. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan serta negatif antara kelelahan
emosional dengan komitmen organisasional pada karyawan Mercure
Hotel Padang. Hal ini berarti karyawan Mercure Hotel Padang merasakan
bahwa kelelahan emosional yang dimiliki mampu mengurangi komitmen
karyawan dalam bekerja. Semakin tinggi kelelahan emosional yang
dirasakan maka akan berdampak terhadap rendahnya komitmen

karyawan dalam bekerja.
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3. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan serta negatif antara komimen
organisasi dengan turnover intention pada karyawan Mercure Hotel
Padang. Hal ini berarti karyawan Mercure Hotel Padang merasakan
bahwa komitmen yang dimiliki mampu memberikan dampak terhadap
rendahnya keinginan karyawan untuk melakukan turnover intention
dalam bekerja.

4. Komitmen organisasional memediasi hubungan antara kelelahan
emosional terhadap tunover intention pada karyawan Mercure Hotel
Padang.

B. Saran
Dari hasil penelitian dan pembahasan serta rumusan serta kesimpulan
hasil penelitian ini, maka beberapa masukan atau saran dari penulis bagi
pihak-pihak yang Dberkepentingan untuk mengurangi kecenderungan
terjadinya turnover intention pada karyawan, meningkatkan kelelahan
emosional serta meningkatkan komitmen organisasional dalam suatu
perusahaan, penulis memberikan beberapa saran yaitu sebagai berikut:

1. Bagi Pihak Organisasi

Dari temuan hasil penelitian ini, dimana kelelahan emosional
berpengaruh terhadap turnover intention karyawan, maka disarankan
untuk pimpinan Mercure Hotel Padang untuk lebih memperhatikan lagi
tingkat kelelahan emosional yang dirasakan oleh karyawan karena ini

akan berdampak terhadap penurunan tigkat turnover intention.
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Selain kelelahan emosional, komitmen organisasional  juga
memiliki pengaruh terhadap terjadinya turnover intention karyawan,
untuk mampu mengurangi tingkat terjadinya turnover intention pada
karyawan dalam bekerja maka disarankan kepada pimpinan perusahaan
untuk dapat meningkatkan komitmen organisasional, sehingga dengan
hal ini, akan sedikit mampu untuk mengurangi tingkat kecenderungan
terjadinya turnover intention pada karyawan.

2. Bagi Peneliti yang Akan Datang

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi untuk peneliti
selanjutnya. Penulis menyarankan untuk meneliti faktor lain yang dapat
mempengaruhi turnover intention.

Selain itu, diharapkan pada peneliti selanjutnya menggunakan
sampel yang lebih banyak, atau dapat pula menggunakan populasi dan
sampel yang lebih luas lagi dengan cara melibatkan beberapa instansi
sejenis.

C. Keterbatasan
Penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain, penelitian ini hanya
menggunakan sampel karyawan yang telah berkeluarga. Penulis juga
membatasi masalah yang akan penulis teliti pada faktor yang menurut
penulis berpengaruh terhadap turnover intention yaitu kelelahan

emosional dan komitmen organisasional.



