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ABSTRACT  

This study aims to examine the effect of affective commitment and emotional exhaustion on turnover 

intention among Alfamart employees in Sukabumi City. This research employed a quantitative approach 

with descriptive and associative methods. The sample consisted of 39 Alfamart employees selected using 

purposive sampling, with the criteria of being active employees, domiciled in the Sukabumi area, and 

having at least one year of work experience. Data were collected through observation, interviews, 

questionnaires, documentation, and literature study. The data were analyzed using validity and reliability 

tests, classical assumption tests, correlation coefficient, coefficient of determination, multiple linear 

regression, t-test, and F-test with SPSS. The results show that affective commitment has a significant effect 

on turnover intention, with a t-value of 2.165 > t-table 1.687 and a significance value of 0.000 < 0.05. 

Emotional exhaustion also has a significant effect on turnover intention, with a t-value of 12.033 > t-table 

1.687 and a significance value of 0.000 < 0.05. Simultaneously, affective commitment and emotional 

exhaustion significantly affect turnover intention, as indicated by an F-value of 88.897 > F-table 3.28. The 

coefficient of determination of 0.839 indicates that both variables explain 83.9% of turnover intention. 

These findings indicate that strengthening affective commitment and managing emotional exhaustion are 

necessary to reduce employees’ intention to leave the organization. 

Keywords: affective commitment, emotional exhaustion, turnover intention, retail employees, Alfamart 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen afektif dan emotional exhaustion terhadap 

turnover intention pada karyawan Alfamart Kota Sukabumi. Penelitian menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode deskriptif dan asosiatif. Sampel penelitian berjumlah 39 karyawan Alfamart yang 

dipilih menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria karyawan aktif, berdomisili di Area 

Sukabumi, dan memiliki masa kerja minimal satu tahun. Pengumpulan data dilakukan melalui observasi, 

wawancara, kuesioner, dokumentasi, dan studi kepustakaan. Analisis data menggunakan uji validitas, 

reliabilitas, uji asumsi klasik, koefisien korelasi, koefisien determinasi, regresi linear berganda, uji t, dan 

uji F dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention dengan nilai thitung 2,165 > ttabel 1,687 dan signifikansi 0,000 < 0,05. 

Emotional exhaustion juga berpengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan nilai thitung 12,033 

> ttabel 1,687 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Secara simultan, komitmen afektif dan emotional exhaustion 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan nilai Fhitung 88,897 > Ftabel 3,28. Nilai 

koefisien determinasi sebesar 0,839 menunjukkan bahwa kedua variabel mampu menjelaskan turnover 

intention sebesar 83,9%. Temuan ini menunjukkan bahwa penguatan komitmen afektif dan pengelolaan 

kelelahan emosional diperlukan untuk menekan niat keluar karyawan. 

Kata kunci: komitmen afektif, emotional exhaustion, turnover intention, karyawan ritel, Alfamart 

 

PENDAHULUAN 

 Perubahan besar dalam dunia 

ketenagakerjaan, khususnya di sektor 

ritel baik secara global maupun di 

Indonesia, telah terjadi dalam beberapa 

dekade terakhir. Transformasi ini dipicu 

oleh globalisasi, kemajuan teknologi 

digital, dan persaingan pasar yang 

semakin intens. Salah satu isu utama 

yang menjadi perhatian dalam 

manajemen sumber daya manusia 

Adalah atau kecenderungan karyawan 

untuk mengundurkan diri (turnover 

intention).  
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Gambar 1. Tingkat Turnover 

Karyawan Ritel di Indonesia Tahun 

(2019-2023) 

Sumber : Laporan tahunan APRINDO 

mengenai ketenagakerjaan ritel 2023. 

Berdasarkan laporan Work 

Institute (2022), tingkat turnover secara 

global mencapai 20%, dan lebih dari 

sepertiga perusahaan ritel menghadapi 

tantangan serius dalam mempertahankan 

tenaga kerja mereka, sehingga harus 

menanggung biaya penggantian SDM 

yang cukup besar (Work Institute, 2022). 

Di Indonesia sendiri, data Badan Pusat 

Statistik (2023) menunjukkan bahwa 

sektor perdagangan besar dan eceran, 

termasuk perusahaan ritel seperti PT. 

Sumber Alfaria Trijaya, Tbk (Alfamart), 

mengalami tingkat turnover karyawan di 

atas 18% pertahun, angka ini lebih tinggi 

dibandingkan sektor manufaktur dan 

jasa lainnya (BPS, 2023). Fakta ini 

menegaskan pentingnya penelitian yang 

mendalam terkait faktor psikologis dan 

organisasi yang memengaruhi niat keluar 

karyawan di industri ritel nasional  

Fenomena tersebut menjadi 

semakin penting untuk dikaji karena 

karyawan ritel merupakan ujung tombak 

dalam memberikan layanan kepada 

pelanggan dan berperan vital dalam 

menjaga kualitas pengalaman konsumen 

serta keberlangsungan bisnis. Kinerja 

mereka tidak hanya dipengaruhi oleh 

kompensasi finansial, tetapi juga oleh 

aspek psikologis seperti tingkat 

komitmen afektif (affective commitment) 

dan kelelahan emosional (emotional 

exhaustion) yang dialami (Schaufeli & 

Taris, 2020). 

PT. Sumber Alfaria Trijaya, Tbk, 

sebagai operator jaringan toko Alfamart, 

merupakan salah satu pemain utama di 

industri ritel Indonesia dengan lebih dari 

16.000 gerai dan 150.000 tenaga kerja 

pada tahun 2024 (Laporan Tahunan 

Alfamart, 2024). Di Sukabumi, Alfamart 

menjadi salah satu pilihan masyarakat 

dalam memenuhi kebutuhan sehari-hari. 

Namun, di tengah ekspansi jumlah toko 

dan meningkatnya permintaan pasar, 

Alfamart Sukabumi menghadapi 

tantangan berupa tingkat turnover 

karyawan yang cukup tinggi setiap 

tahunnya, terutama pada posisi frontliner 

seperti kasir dan pramuniaga (Sari & 

Pramudito, 2023). 

Permasalahan utama yang 

dihadapi Alfamart Sukabumi adalah 

rendahnya tingkat komitmen afektif 

karyawan dan tingginya kelelahan 

emosional akibat beban kerja yang berat, 

jam kerja yang panjang, serta kurangnya 

penghargaan atas kontribusi mereka 

(Handayani et al, 2022). Kombinasi 

antara affective commitment yang lemah 

dan emotional exhaustion yang tinggi 

diyakini menjadi faktor utama yang 

mendorong kecenderungan karyawan 

untuk keluar. 

Tabel 1. Asumsi Turnover Karyawan Alfamart Kota Sukabumi 

Tahun 

Jumlah 

Karyawan 

Awal 

Karyawan 

Keluar 

Karyawan 

Masuk 

Jumlah 

Akhir 

Turnover 

Rate 

2022 420 92 85 413 21.90% 

2023 413 88 95 420 21.31% 

2024 420 97 90 413 23.10% 

Sumber : Diolah Penulis 
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Walaupun pemahaman tentang 

pengaruh affective commitment dan 

emotional exhaustion terhadap turnover 

intention telah berkembang, masih 

terdapat kekosongan penelitian, 

khususnya pada perusahaan ritel di 

daerah seperti Alfamart Sukabumi. 

Sebagian besar studi sebelumnya 

berfokus pada perusahaan di kota-kota 

besar dengan karakteristik tenaga kerja 

yang berbeda (Nugroho & Santoso, 

2020). 

Di Indonesia, beberapa studi telah 

dilakukan untuk mengkaji hubungan 

antara emotional exhaustion dan 

turnover intention pada karyawan ritel. 

Menurut Wicaksono & Nurdin (2021), 

menemukan adanya hubungan positif 

yang signifikan antara kedua variabel 

tersebut pada karyawan minimarket di 

Jakarta. Sementara itu, Savitri & Putra 

(2022), menyoroti peran affective 

commitment dalam menurunkan 

turnover intention di perusahaan ritel 

nasional. Namun, sebagian besar 

penelitian tersebut masih terbatas pada 

wilayah perkotaan besar dan belum 

secara spesifik membahas dinamika di 

toko ritel daerah serta interaksi simultan 

antara kedua variabel psikologis 

tersebut. 

 Penelitian juga masih minim 

dalam mengupas tantangan spesifik yang 

dihadapi toko ritel di daerah 

berkembang, seperti tingginya tuntutan 

kerja, terbatasnya peluang promosi, serta 

peran budaya organisasi lokal dalam 

membangun affective commitment 

(Rahmawati, 2022). Kesenjangan inilah 

yang mendasari perlunya penelitian 

lebih lanjut mengenai pengaruh affective 

commitment dan emotional exhaustion 

terhadap turnover intention di toko 

Alfamart Sukabumi. 

Beberapa keterbatasan yang sering 

ditemukan dalam penelitian terdahulu 

antara lain penggunaan kuantitatif 

dengan jumlah responden yang terbatas 

pada satu atau dua toko saja, serta belum 

memperhatikan variasi antar outlet 

dalam satu wilayah (multi-site) (Ardian 

& Sulastri, 2021). Selain itu, desain 

penelitian sebelumnya seringkali belum 

memasukkan variabel kontrol penting 

seperti masa kerja, jenis pekerjaan, dan 

perbedaan latar belakang demografis 

karyawan yang dapat memengaruhi niat 

keluar. Keterbatasan metodologis dan 

cakupan inilah yang menjadi dasar 

pentingnya penelitian dengan 

pendekatan kuantitatif dan cakupan 

responden yang lebih luas. 

 Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi baru dalam 

pengembangan ilmu manajemen sumber 

daya manusia di sektor ritel Indonesia, 

khususnya terkait exit intention sebagai 

outcome penting bagi organisasi. 

Dengan mengintegrasikan dua variabel 

psikologis, yaitu affective commitment 

dan emotional exhaustion, secara 

simultan serta mengkaji fenomena di 

wilayah Sukabumi, penelitian ini 

diharapkan dapat memperkaya teori dan 

aplikasi praktis manajemen SDM ritel 

(Yuliana & Kartika, 2023). 

 Berdasarkan uraian latar 

belakang permasalahan diatas, maka 

tujuan penelitian ini untuk mengetahui 

pengaruh komitmen afektif dan 

emotional exhaution terhadap turnover 

intention. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan metode 

deskriptif dan asosiatif untuk 

menganalisis pengaruh komitmen afektif 

dan emotional exhaustion terhadap 

turnover intention pada karyawan PT 

Sumber Alfaria Trijaya, Tbk. Model 

penelitian yang digunakan adalah regresi 

berganda, dengan komitmen afektif 

sebagai variabel independen pertama 

(X1), emotional exhaustion sebagai 

variabel independen kedua (X2), dan 
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turnover intention sebagai variabel 

dependen (Y). Sampel penelitian 

ditentukan melalui teknik non-

probability sampling dengan pendekatan 

purposive sampling, yaitu responden 

yang berdomisili di Area Sukabumi, 

masih aktif bekerja di Alfamart, 

memiliki masa kerja minimal satu tahun, 

serta mengalami langsung kondisi kerja 

yang berpotensi menimbulkan kelelahan 

emosional dan niat keluar kerja. 

Pengumpulan data dilakukan melalui 

observasi, wawancara, kuesioner, 

dokumentasi, dan studi kepustakaan. 

Instrumen penelitian diuji melalui uji 

validitas dan reliabilitas untuk 

memastikan ketepatan serta konsistensi 

alat ukur. Selanjutnya, data dianalisis 

menggunakan koefisien korelasi, uji t, 

uji F, koefisien determinasi (R²), dan uji 

linearitas guna mengetahui hubungan 

serta pengaruh parsial maupun simultan 

antara variabel independen terhadap 

turnover intention. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Deskripsi Responden  

Responden pada penelitian ini 

adalah karyawan toko alfamart yang ada 

di kota Sukabumi sebanyak 39 

Karyawan. Cara penarikan data dalam 

penelitian ini menggunakan angket 

kuesioner yang disebarkan oleh peneliti 

kepada karyawan toko Alfamart. 

Berdasarkan kuesioner yang sudah 

disebarkan identitas dari responden  

ialah sebagai berikut : 

Responden Berdasarkan Usia dan 

Jenis Kelamin 

Tabel 2. Jumlah Responden Berdasarkan Usia dan Jenis Kelamin 

No Usia & Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 

1 <25 Tahun 22 56,41% 

2 25 – 30 Tahun 15 38,46% 

3 31 – 45 Tahun 2 5,13% 

4 >45 Tahun 0 0% 

Total 39 100% 

1 Laki - laki 17 43% 

2 Perempuan 22 57% 

Total 39 100% 

      Sumber : Diolah Penulis, 2026 

 Merujuk pada Tabel 2, mayoritas 

responden berada pada kelompok usia 

muda. Responden dengan usia di bawah 

25 tahun mendominasi sampel penelitian, 

yaitu sebanyak 22 orang atau setara 

dengan 56,41%. Hal ini 

mengindikasikan bahwa populasi dalam 

penelitian ini secara dominan 

merepresentasikan kelompok usia 

produktif awal. 

 Ditinjau dari aspek gender, Tabel 

2 menunjukkan distribusi yang relatif 

seimbang antara responden laki-laki dan 

perempuan, dengan persentase 

perempuan yang sedikit lebih tinggi. 

Responden perempuan tercatat sebanyak 

22 orang (57%), sedangkan responden 

laki-laki berjumlah 17 orang (43%) dari 

total keseluruhan 39 responden. Dapat 

disimpulkan bahwa profil responden 

dalam penelitian ini didominasi oleh 

individu berusia di bawah 25 tahun 

dengan proporsi gender yang didominasi 

oleh kelompok perempuan. 

 

Uji Validitas dan Realibilitas 

Hasil Uji Validitas 

Pada penelitian ini dilakukan 

pengujian validitas dan reliabilitas pada 

variabel Strategi Inovasi (X1), 

Kreativitas Usaha (X2), dan Resiliensi 

(Y). Dan menggunakan software SPSS 
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V21 dengan standar perhitungan 

validitas 0,3 dan reliabilitas 0,5. 

Tabel 3. Pengujian Validitas dan Realibilitas 

Variabel  Validitas Reabilitas 

 Item rHitung Keterangan Cronbach’s 

Alpha 

Keterangan 

Komitmen 

Afektif 

X1.1 0,519 Valid 0,795 Reliabel 

X1.2 0,894 Valid   

X1.3 0,759 Valid   

X1.4 0,535 Valid   

X1.5 0,853 Valid   

X1.6 0,726 Valid   

 X1.7 0,757 Valid   

 X1.8 0,512 Valid   

 X1.9 0,879 Valid   

Emotional 

Exhaustion 

X2.1 0,867 Valid 0,793 Reliabel 

X2.2 0,852 Valid   

X2.3 0,901 Valid   

X2.4 0,902 Valid   

X2.5 0,837 Valid   

X2.6 0,866 Valid   

X2.7 0,860 Valid   

X2.8 0,902 Valid   

X2.9 0,904 Valid   

Turnover 

Intention 

Y.1 0,872 Valid 0,774 Reliabel 

Y.2 0,875 Valid   

Y.3 0,947 Valid   

Y.4 0,934 Valid   

Y.5 0,851 Valid   

Y.6 0,929 Valid   

Y.7 0,925 Valid   

 Y.8 0,883 Valid   

 Y.9 0,909 Valid   

Sumber : Data Diolah Penulis, 2026 

 Berdasarkan hasil pengujian 

validitas dan reliabilitas dapat diketahui 

bahwa keseluruhan indikator memiliki 

nilai validitas di atas 0,5 model dianggap 

memiliki hasil yang baik jika nilai 

Cronbach’s Alpha lebih dari 0,5 

(Anggraini, 2023). Nilai reliabilitas pada 

seluruh variabel memiliki nilai diatas 0,7 

hal tersebut menunjukkan reliabel. Suatu 

indikator yang dianggap reliabel jika 

nilai cronbach’s alpha mencapai atau 

melebihi 0,70 karena cronbach’s alpha 

digunakan untuk menilai reliabilitas 

suatu konstruk, terutama konsistensi 

internal antar indikator (Handayani, 

2020). 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan 

dengan beberapa pengujian meliputi: 

Normalitas, Multikolineritas, 

Autokorelasi, Heteroskedastisitas, dan 

Linearitas. Hasil pengujian dapat dilihat 

pada tabel berikut: 
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Tabel 4. Hasil Uji Asumsi Klasik 

Uji  Kriteria  Skala  Hasil  Keterangan  

Asumsi 

klasik 

Normalitas  0,05 0,138 Normal  

 Multikolinearitas  T : 0,1 

VIF : 10 

T : 0,922 

VIF : 1.084 

Tidak terjadi 

multikolinearitas 

 Autokorelasi  Du<Dw<4-

Du 

1.590<2.299< 

4 – DU 

Tidak terjadi 

autokorelasi 

 Heteroskedastisitas  0,05 X1: 0,372 

X2: 0,066 

Tidak terjadi 

Heteroskedastisitas 

 Linearitas  0,05 X1-Y: 0, 71 

X2-Y: 0,980 

Linear  

Sumber: Hasil pengolahan data SPSS V21, 2026 

 Berdasarkan hasil uji asumsi 

klasik yang telah dilakukan, dapat 

disimpulkan bahwa model regresi yang 

digunakan telah memenuhi seluruh 

persyaratan analisis. Hasil uji normalitas 

menunjukkan nilai signifikansi sebesar 

0,138 yang lebih besar dari 0,05, 

sehingga data penelitian berdistribusi 

normal. Selanjutnya, hasil uji 

multikolinearitas menunjukkan nilai 

Tolerance sebesar 0,922 (>0,10) dan 

nilai Variance Inflation Factor (VIF) 

sebesar 1,084 (<10), yang 

mengindikasikan bahwa tidak terdapat 

gejala multikolinearitas antar variabel 

independen. Pada uji autokorelasi 

diperoleh nilai Durbin-Watson sebesar 

2,299 yang berada pada rentang Du < 

Dw < 4 − Du, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi 

autokorelasi dalam model penelitian. 

Hasil uji heteroskedastisitas 

menunjukkan nilai signifikansi variabel 

X1 sebesar 0,372 dan variabel X2 

sebesar 0,066, yang keduanya lebih 

besar dari 0,05, sehingga model regresi 

terbebas dari masalah heteroskedastisitas. 

Selain itu, hasil uji linearitas 

menunjukkan nilai signifikansi 

hubungan X1 terhadap Y sebesar 0,071 

dan X2 terhadap Y sebesar 0,980 yang 

keduanya lebih besar dari 0,05, sehingga 

hubungan antara variabel independen 

dan variabel dependen bersifat linear. 

Dengan demikian, seluruh hasil 

pengujian asumsi klasik menunjukkan 

bahwa model regresi layak digunakan 

untuk pengujian hipotesis dan analisis 

lebih lanjut. 

 

Analisis data 

 Analisis data dilakukan 

menggunakan teknik regresi linear 

berganda dengan tahapan pengujian: (1) 

koefisien korelasi ganda (2) koefesiensi 

determinasi (3) Uji f (4) regresi linear 

berganda (5) hipotesis Uji T hasil 

pengujian dapat dilihat pada tabel 

berikut:  

 

Tabel 5. Hasil Analisis Data 

Uji Kriteria Skala Hasil keterangan 

Analisis 

data 

Koefesiensi 

korelasi 

ganda 

0,70-1,000 0,916 Kuat 

 Koefesiensi 

determinasi 

Kd 1 0,839 Pengaruh 

kuat 

     sumber : Data Diolah Penulis, 2026 

 Berdasarkan hasil analisis data 

pada Tabel 5, diperoleh koefisien 

korelasi ganda sebesar 0,916. Nilai 

tersebut berada pada rentang 0,70–1,00, 
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sehingga menunjukkan bahwa hubungan 

antara variabel independen dengan 

variabel dependen tergolong sangat kuat. 

Hal ini berarti bahwa perubahan pada 

variabel-variabel bebas memiliki 

keterkaitan yang erat dengan perubahan 

pada variabel terikat. Selain itu, hasil 

koefisien determinasi (Kd) sebesar 0,839 

menunjukkan bahwa variabel 

independen mampu menjelaskan 

sebagian besar variasi yang terjadi pada 

variabel dependen. Dengan kata lain, 

model penelitian yang digunakan 

memiliki kemampuan yang kuat dalam 

menjelaskan fenomena yang diteliti, 

sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain di luar model 

penelitian. 

 Secara keseluruhan, hasil analisis 

data tersebut mengindikasikan bahwa 

hubungan antarvariabel dalam penelitian 

ini berada pada kategori kuat dan model 

penelitian yang digunakan sudah cukup 

baik untuk menjelaskan pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

 

Hasil Uji Hipotesis 

 Uji hipotesis yang digunakan 

meliputi uji simultan (Uji F), uji parsial 

(Uji T) dan regresi linear berganda 

Tabel 6 Hasil Uji Hipotesis 

Uji Kriteria Skala Hasil keterangan 

Uji 

Hipotesis 

Uji 

simultan 

(Uji F) 

Fhitung>Ftabel 88.897>3.28 Signifikan 

0,000 

 Regresi 

linear 

berganda 

Y*=a+b1x1+b2x2 Y*= -13.512 + 

0280 + 0,1039 

Nilai konsta 

Negatif 

 Uji parsial 

( uji T) 

Thitung>Ttabel 

 

< 0,05 

X1-Y : 2.165> 

1.687 

X2-Y :12.033 > 

1.687 

0,000 

0,000 

 

Signifikan 

 

Sumber : Data diolah penulis, 2026 

 Berdasarkan hasil uji hipotesis 

pada Tabel 6, diperoleh nilai F hitung 

lebih besar daripada Ftabel serta nilai 

signifikansi berada di bawah tingkat 

kesalahan yang ditetapkan. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa seluruh 

variabel independen secara simultan 

(bersama-sama) berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. Dengan 

demikian, hipotesis yang menyatakan 

adanya pengaruh secara bersama-sama 

dapat diterima. Pada hasil analisis 

regresi linear berganda, diperoleh 

persamaan regresi Y = -13,512 + 

0,280X1 + 0,103X2. Persamaan tersebut 

menunjukkan bahwa kedua variabel 

independen memiliki arah pengaruh 

positif terhadap variabel dependen, 

sehingga peningkatan pada masing-

masing variabel bebas cenderung diikuti 

oleh peningkatan variabel terikat. 

Sementara itu, nilai konstanta yang 

negatif menggambarkan kondisi ketika 

seluruh variabel independen dianggap 

tidak mengalami perubahan. 

 Selanjutnya, hasil uji parsial (uji 

t) menunjukkan bahwa nilai thitung 

masing-masing variabel lebih besar 

daripada ttabel dan tingkat signifikansi 

berada di bawah 0,05. Hal ini berarti 

bahwa variabel X1 dan variabel X2 

secara individu memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel Y. Dengan 

demikian, seluruh hipotesis parsial 

dalam penelitian ini dapat diterima 

karena masing-masing variabel bebas 
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terbukti memberikan kontribusi terhadap 

perubahan variabel terikat. 

 

Pembahasan  

Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui peran komitmen afektif dan 

emotional exhaustion terhadap turnover 

intention.  Berikut yaitu penjelasan dari 

yang dilakukan peneliti. 

 

Peran Komitmen afektif (X1) 

terhadap turnover intention (Y). 

 Hasil uji parsial menunjukkan 

bahwa variabel komitmen afektif (X1) 

memiliki nilai thitung sebesar 2,165 

yang lebih besar dari ttabel sebesar 1,687 

dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. 

Hasil ini membuktikan bahwa komitmen 

afektif berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Dengan demikian, 

hipotesis pertama (H1) yang menyatakan 

bahwa komitmen afektif berpengaruh 

terhadap turnover intention dapat 

diterima. 

 Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Park yang menyatakan bahwa komitmen 

afektif memiliki pengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Temuan 

serupa juga dikemukakan oleh Cho dan 

Song yang menjelaskan bahwa 

keterikatan emosional yang kuat 

terhadap organisasi mampu menjadi 

faktor pelindung yang menekan 

keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Oleh karena 

itu, semakin tinggi komitmen afektif 

yang dimiliki karyawan Alfamart Kota 

Sukabumi, maka kecenderungan 

turnover intention akan semakin rendah. 

 

Peran Emotional exhaustion (X2) 

berpengaruh terhadap turnover 

intention (Y). 

 Berdasarkan hasil uji parsial 

diperoleh nilai thitung sebesar 12,033 

yang lebih besar dari ttabel sebesar 1,687 

dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

emotional exhaustion berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. 

Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) 

yang menyatakan bahwa emotional 

exhaustion berpengaruh terhadap 

turnover intention dapat diterima. 

 Berdasarkan hasil regresi, 

emotional exhaustion memiliki koefisien 

regresi sebesar 1,039, lebih besar 

dibandingkan komitmen afektif yang 

hanya sebesar 0,280. Selain itu, nilai 

thitung emotional exhaustion juga jauh 

lebih tinggi dibandingkan komitmen 

afektif. Temuan ini menunjukkan bahwa 

emotional exhaustion merupakan 

variabel yang paling dominan 

memengaruhi turnover intention pada 

karyawan Alfamart Kota Sukabumi.  

 Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian Karatepe yang 

menemukan bahwa emotional 

exhaustion berpengaruh positif terhadap 

turnover intention. Penelitian Knudsen 

juga menyatakan bahwa semakin tinggi 

tingkat kelelahan emosional yang 

dialami karyawan maka semakin tinggi 

pula keinginan mereka untuk 

meninggalkan organisasi. Dengan 

demikian, peningkatan emotional 

exhaustion pada karyawan Alfamart 

Kota Sukabumi akan meningkatkan 

turnover intention yang dimiliki 

karyawan. 

 

Komitmen afektif (X1) dan emotional 

exhaustion (X2) secara simultan 

berpengaruh terhadap turnover 

intention (Y). 

 Hasil uji simultan menunjukkan 

nilai Fhitung sebesar 88,897 lebih besar 

daripada Ftabel sebesar 3,28 dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa komitmen afektif 

dan emotional exhaustion secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. Dengan 

demikian, hipotesis ketiga (H3) yang 
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menyatakan bahwa komitmen afektif 

dan emotional exhaustion secara 

simultan berpengaruh terhadap turnover 

intention dapat diterima. 

 Besarnya pengaruh kedua 

variabel tersebut dapat dilihat dari nilai 

koefisien determinasi (R²) sebesar 0,839 

atau 83,9%. Artinya, turnover intention 

karyawan dapat dijelaskan oleh 

komitmen afektif dan emotional 

exhaustion sebesar 83,9%, sedangkan 

sisanya sebesar 16,1% dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar penelitian seperti 

kepuasan kerja, kompensasi, lingkungan 

kerja, gaya kepemimpinan, peluang 

karier, maupun budaya organisasi. 

 Selain itu, nilai koefisien korelasi 

ganda (R) sebesar 0,916 menunjukkan 

bahwa hubungan antara komitmen 

afektif dan emotional exhaustion dengan 

turnover intention berada pada kategori 

sangat kuat. Hal ini menunjukkan bahwa 

kedua variabel tersebut merupakan 

faktor penting yang memengaruhi 

keputusan karyawan untuk bertahan atau 

meninggalkan perusahaan. 

 Hasil penelitian ini juga 

mendukung penelitian Gessesse yang 

menyatakan bahwa komitmen afektif 

dan emotional exhaustion merupakan 

dua faktor utama yang memengaruhi 

turnover intention. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu meningkatkan 

komitmen afektif melalui penghargaan, 

pengembangan karier, dan hubungan 

kerja yang positif, serta mengurangi 

emotional exhaustion melalui 

pengelolaan beban kerja, dukungan 

atasan, dan program kesejahteraan 

karyawan agar turnover intention dapat 

ditekan. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis, dapat disimpulkan bahwa 

komitmen afektif dan emotional 

exhaustion berpengaruh terhadap 

turnover intention karyawan. Komitmen 

afektif yang tinggi mampu menurunkan 

kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan karena adanya 

keterikatan emosional, rasa memiliki, 

dan loyalitas terhadap organisasi. 

Sebaliknya, emotional exhaustion yang 

timbul akibat tekanan serta tuntutan 

pekerjaan dapat meningkatkan keinginan 

karyawan untuk keluar dari perusahaan. 

Secara simultan, kedua variabel tersebut 

menunjukkan bahwa aspek psikologis 

karyawan berperan penting dalam 

menentukan keputusan untuk bertahan 

atau meninggalkan organisasi. Oleh 

karena itu, perusahaan disarankan untuk 

memperkuat keterikatan emosional 

karyawan melalui pemberian apresiasi, 

hubungan kerja yang harmonis, serta 

kesempatan pengembangan karier yang 

jelas, sekaligus mengelola beban dan 

tekanan kerja agar turnover intention 

dapat diminimalkan. 
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