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ABSTRACT 

High turnover intention is a major challenge in the modern retail sector, characterized 

by high work demands and employee psychological stress. Although job insecurity and burnout 

have been widely studied as factors influencing employee turnover intention, the psychological 

mechanisms that bridge this relationship are still relatively limited, particularly in the context of 

the Indonesian retail industry. This study aims to analyze the influence of job insecurity and 

burnout on turnover intention, with quiet cracking as a mediating variable. The study used a 

quantitative approach with a causal associative design. Data were collected through an online 

questionnaire from 150 Indomaret employees in Ketapang Regency and analyzed using 

Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (PLS-SEM). The results showed that job 

insecurity and burnout had a positive and significant effect on quiet cracking and turnover 

intention. Furthermore, quiet cracking was shown to partially mediate the relationship between 

job insecurity, burnout, and turnover intention. These findings suggest that employee turnover 

intention is formed through a gradual psychological process that begins with work pressure, 

progresses to disengagement, and finally gives rise to a tendency to leave the organization. This 

study contributes to the human resource management literature by positioning quiet cracking 

as a psychological mechanism that bridges the relationship between work stress and employee 

turnover intention in the context of the modern retail sector. 
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ABSTRAK 

Tingginya turnover intention menjadi salah satu tantangan utama dalam sektor ritel 

modern yang ditandai dengan tingginya tuntutan kerja dan tekanan psikologis karyawan. 

Meskipun job insecurity dan burnout telah banyak dikaji sebagai faktor yang memengaruhi 

niat keluar karyawan, mekanisme psikologis yang menjembatani hubungan tersebut masih 

relatif terbatas, khususnya dalam konteks industri ritel di Indonesia. Penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh job insecurity dan burnout terhadap turnover intention dengan 

quiet cracking sebagai variabel mediasi. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan desain asosiatif kausal. Data dikumpulkan melalui kuesioner daring dari 150 

karyawan Indomaret di Kabupaten Ketapang dan dianalisis menggunakan Structural Equation 

Modeling–Partial Least Squares (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa job 

insecurity dan burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap quiet cracking dan 

turnover intention. Selain itu, quiet cracking terbukti memediasi secara parsial hubungan 

antara job insecurity, burnout, dan turnover intention. Temuan ini menunjukkan bahwa niat 

keluar karyawan terbentuk melalui proses psikologis bertahap yang diawali oleh tekanan 

kerja, berkembang menjadi disengagement, dan akhirnya memunculkan kecenderungan 
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untuk meninggalkan organisasi. Penelitian ini memberikan kontribusi pada literatur 

manajemen sumber daya manusia dengan menempatkan quiet cracking sebagai mekanisme 

psikologis yang menjembatani hubungan antara tekanan kerja dan niat keluar karyawan 

dalam konteks sektor ritel modern. 

Kata Kunci: Job Insecurity, Burnout, Turnover Intention, Quiet Cracking 

 

PENDAHULUAN 

 Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor penting yang 

menentukan keberlangsungan serta daya saing suatu organisasi karena pengelolaan 

tenaga kerja yang efektif dapat meningkatkan kinerja dan efektivitas organisasi 

(Arokiasamy et al., 2024; Susanti & Bahiroh, 2024). Pada sektor ritel modern, 

keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh karyawan garis depan yang 

berinteraksi langsung dengan pelanggan dalam memberikan pelayanan sekaligus 

menjalankan berbagai tugas operasional seperti pengelolaan produk, transaksi 

penjualan, dan pencapaian target penjualan (Liu, 2021). Karakteristik pekerjaan 

tersebut menjadikan kualitas kinerja karyawan sebagai elemen penting dalam 

keberhasilan organisasi ritel. Namun demikian, sektor ritel juga dikenal memiliki 

tingkat mobilitas tenaga kerja yang relatif tinggi dibandingkan sektor lainnya. Secara 

global, tingkat perputaran karyawan pada industri ritel dilaporkan dapat mencapai 

lebih dari 60% per tahun di beberapa negara maju (McMillen, 2022). Di Indonesia, 

laporan Aon (2024) menunjukkan bahwa tingkat attrition atau pergantian karyawan 

mencapai 20,8%, yang termasuk salah satu yang tertinggi di kawasan Asia Tenggara. 

Kondisi tersebut menggambarkan bahwa pekerjaan di sektor ritel sering kali 

dihadapkan pada tuntutan operasional yang tinggi, sistem kerja bergilir, serta 

tekanan dalam memberikan pelayanan kepada pelanggan. Situasi kerja seperti ini 

berpotensi memengaruhi kesejahteraan psikologis karyawan sekaligus 

meningkatkan kecenderungan munculnya turnover intention, yaitu keinginan 

karyawan untuk meninggalkan organisasi tempat mereka bekerja (Bakker et al., 

2023a; Pandey & Risal, 2024). 

 Dalam literatur perilaku organisasi, meningkatnya turnover intention sering 

dikaitkan dengan beberapa faktor psikologis dalam pekerjaan, di antaranya job 

insecurity dan burnout. Job insecurity merujuk pada persepsi karyawan mengenai 

ketidakpastian terhadap keberlanjutan pekerjaan mereka di masa depan yang dapat 

memunculkan rasa cemas serta menurunkan komitmen terhadap organisasi (Graham 

et al., 2023). Sementara itu, burnout menggambarkan kondisi kelelahan emosional 

dan mental yang timbul akibat tekanan kerja yang berlangsung secara terus-

menerus(Augustin et al., 2022; Bayas Iza et al., 2025). Berbagai penelitian 

menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut memiliki hubungan yang signifikan 

dengan meningkatnya turnover intention pada karyawan (Anand et al., 2023; Zheng 

et al., 2024). Meskipun demikian, sebagian besar penelitian sebelumnya masih 

menempatkan job insecurity dan burnout sebagai faktor yang secara langsung 

memengaruhi turnover intention, sehingga proses psikologis yang mendasari 

hubungan tersebut belum banyak dibahas secara lebih mendalam. 
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 Perkembangan literatur manajemen sumber daya manusia dalam beberapa 

tahun terakhir juga mulai menyoroti fenomena disengagement, yaitu kondisi ketika 

karyawan mengalami penurunan keterlibatan secara emosional maupun psikologis 

terhadap pekerjaannya. Fenomena ini sering dikaitkan dengan berbagai bentuk 

penarikan diri psikologis dari pekerjaan, seperti quiet quitting maupun bentuk 

disengagement lainnya (Hakanen et al., 2021; K. T. Kim & Sohn, 2024). Salah satu 

bentuk disengagement yang mulai mendapat perhatian dalam kajian terbaru adalah 

quiet cracking, yaitu kondisi ketika karyawan tetap hadir secara fisik di tempat kerja 

namun mengalami penurunan motivasi, keterlibatan emosional, serta inisiatif dalam 

menjalankan pekerjaannya (K. T. Kim & Sohn, 2024). Berdasarkan Job Demands–

Resources (JD-R) Theory, ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan (job 

demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources) dapat memicu kelelahan kerja 

sekaligus menurunkan keterlibatan karyawan (Bakker et al., 2023). Penjelasan 

tersebut juga sejalan dengan Conservation of Resources (COR) Theory yang 

menyatakan bahwa individu berupaya mempertahankan sumber daya yang dimiliki, 

sehingga kehilangan sumber daya dapat menimbulkan stres dan mendorong individu 

menarik diri dari pekerjaannya (Yaosonga & Keatb, 2025). Meskipun demikian, 

penelitian mengenai model disengagement dalam konteks sektor ritel masih relatif 

terbatas. Selain itu, sebagian besar penelitian sebelumnya belum mengkaji secara 

mendalam peran disengagement sebagai mekanisme psikologis yang menjembatani 

hubungan antara job insecurity, burnout, dan turnover intention, khususnya pada 

lingkungan kerja ritel modern. 

 Penelitian ini dilakukan pada karyawan Indomaret di Kabupaten Ketapang 

yang merupakan salah satu jaringan ritel modern dengan aktivitas operasional tinggi 

serta melibatkan interaksi langsung antara karyawan dan pelanggan. Pemilihan 

lokasi penelitian didasarkan pada karakteristik pekerjaan di sektor ritel minimarket 

yang memiliki tuntutan kerja tinggi sehingga berpotensi menimbulkan tekanan 

psikologis bagi karyawan. Hasil prasurvei yang dilakukan pada bulan Agustus 2025 

melalui wawancara terhadap 10 karyawan menunjukkan bahwa 7 dari 10 responden 

mengaku mengalami kondisi yang berkaitan dengan variabel penelitian, seperti 

ketidakpastian pekerjaan, kelelahan kerja, serta menurunnya motivasi dan 

keterlibatan dalam pekerjaan. Selain itu, salah satu responden juga menyampaikan 

bahwa terdapat setidaknya satu karyawan yang memutuskan untuk berhenti bekerja 

(resign) akibat tekanan kerja dan ketidakpastian pekerjaan. Temuan ini 

mengindikasikan adanya potensi permasalahan yang berkaitan dengan job 

insecurity, burnout, dan disengagement yang dapat mendorong munculnya turnover 

intention pada karyawan ritel. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

mengkaji peran disengagement dalam bentuk quiet cracking sebagai mekanisme 

psikologis yang menjembatani pengaruh job insecurity dan burnout terhadap 

turnover intention dalam konteks sektor ritel modern.  
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METODE PENELITIAN 

  Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tingkat 

eksplanasi asosiatif kausal. Data penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran 

kuesioner secara daring dengan skala Likert lima poin, mulai dari 1 = sangat tidak 

setuju hingga 5 = sangat setuju, yang dimana sebelum pengisian kuesioner, seluruh 

partisipan diberikan laman persetujuan (informed consent) yang menjelaskan tujuan 

penelitian, kerahasiaan data, dan hak partisipan untuk menghentikan pengisian 

kapan pun tanpa konsekuensi. Data responden dijaga kerahasiaannya melalui sistem 

pengkodean anonim, dan hanya digunakan untuk kepentingan akademik. Kuesioner 

penelitian disebarkan secara daring menggunakan platform Google Form untuk 

memudahkan proses distribusi dan pengumpulan data responden. Penyebaran 

kuesioner dilakukan dalam dua tahap. Tahap pertama dilakukan pada 2 Desember 

dengan tujuan melakukan uji awal instrumen (pre-test) guna memastikan kejelasan 

item pertanyaan serta kelayakan indikator penelitian. Setelah dilakukan evaluasi 

terhadap hasil uji awal tersebut, kuesioner kemudian disebarkan kembali pada 5 

Januari untuk pengumpulan data utama penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik responden   

Analisis karakteristik responden dalam survei ini berdasarkan pada 

demografi berikut: 

Table 4.1. Characteristics of Respondents 

 

Kategori Item f % 

Gender Laki-Laki 59 39% 

  Perempuan 91 61% 

TOTAL 150 100% 

Usia 17 - 25 Tahun 55 37% 

  26 - 35 Tahun 95 63% 

TOTAL 150 100% 

Masa Kerja 6 - 12 bulan 35 23% 

  13 - 18 bulan 44 29% 

  19 - 24 bulan 45 30% 

  > 24 bulan 26 17% 

TOTAL 150 100% 

Pendidikan 

Terakhir 

SMA/SMK 

Sederajat 

150 100% 

TOTAL 150 100% 

Domisili 

Toko 

Sandai 20 13% 

  Delta Pawan 35 23% 

  Muara Pawan 25 17% 
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  Nanga Tayap 30 20% 

  Matan Hilir Utara 15 10% 

  Kendawangan 25 17% 

TOTAL 150 100% 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

Penelitian ini melibatkan karyawan Indomaret di Kabupaten Ketapang sebagai 

responden. Kuesioner disebarkan kepada lebih dari 300 karyawan, dengan 201 

kuesioner kembali, dan setelah proses penyaringan diperoleh 150 responden yang 

memenuhi kriteria analisis. Berdasarkan karakteristik demografis, mayoritas 

responden adalah perempuan (61%), sedangkan laki-laki sebesar 39%. Dari segi usia, 

sebagian besar responden berada pada rentang 26–35 tahun (63%), sementara 17–

25 tahun sebesar 37%. Ditinjau dari masa kerja, responden paling banyak memiliki 

masa kerja 19–24 bulan (30%), diikuti 13–18 bulan (29%), 6–12 bulan (23%), dan 

lebih dari 24 bulan (17%). Seluruh responden memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK 

sederajat (100%). Berdasarkan domisili toko, responden tersebar di beberapa 

wilayah Kabupaten Ketapang, yaitu Delta Pawan (23%), Nanga Tayap (20%), Muara 

Pawan (17%), Kendawangan (17%), Sandai (13%), dan Matan Hilir Utara (10%). 

 

Statistik Deskriptif 

Adapun statistik deskriptif masing-masing variabel disajikan pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.2. Statistik Deskriptip 

No Variabel Nilai Rata-Rata 

Skor Mean Kategori 

1 Job Insecurity 3.72  Tinggi 

2 Burnout 3.85  Tinggi 

3 Quiet Cracking 3.91  Tinggi 

4 Turnover 

Intention 

3.80  Tinggi 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 

Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif pada Tabel 4.2, seluruh variabel 

penelitian menunjukkan nilai rata-rata pada kategori tinggi. Interpretasi kategori 

tersebut mengacu pada pedoman Hair et al., (2021), di mana skor mean pada rentang 

3,41–4,20 dikategorikan sebagai tinggi pada skala Likert lima poin. Variabel quiet 

cracking memiliki nilai mean tertinggi (3,91), diikuti oleh burnout (3,85), turnover 

intention (3,80), dan job insecurity (3,72). Temuan ini mengindikasikan bahwa 

responden cenderung mengalami tingkat ketidakpastian pekerjaan, kelelahan kerja, 

serta penurunan keterlibatan psikologis dalam pekerjaan pada tingkat yang relatif 

tinggi, yang juga berkaitan dengan kecenderungan niat untuk meninggalkan 

organisasi. 
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Model Pengukuran (Outer Model) 

Uji Validitas dan Reliabilitas  

Model pengukuran dalam penelitian ini terdiri atas empat konstruk reflektif 

dengan total 23 indikator, yaitu Job Insecurity (6 item), Burnout (6 item), Quiet 

Cracking (6 item), dan Turnover Intention (5 item). Evaluasi dilakukan mengacu pada 

Hair et al., (2021), dengan kriteria nilai outer loading ≥ 0,70, AVE ≥ 0,50, serta 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability ≥ 0,70. 

 
Gambar 4.1. Grapical Output PLS-SEM Algorithm 

Berdasarkan hasil estimasi pada Gambar 4.1, seluruh indikator pada masing-

masing konstruk memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Temuan ini menegaskan 

bahwa setiap indikator memiliki kekuatan representasi yang tinggi terhadap 

konstruk yang diukur. Selain itu, tidak terdapat indikator yang berada di bawah batas 

minimum, sehingga seluruh indikator dinyatakan valid secara konvergen dan tidak 

memerlukan eliminasi. 

Tabel 4.3. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel 
Kode 

Item 
Item 

Uji Validitas Uji Reabilitas 

OL Ket CA CR AVE KET 

Job 

Insecurity 

JI1 

Saya sering merasa 

cemas akan 

kemungkinan 

kehilangan 

pekerjaan saya. 

0.829 Valid 

0.947 0.958 0.790 Reliabel 

JI2 

Saya merasa tidak 

yakin akan bisa 

bertahan lama 

bekerja di sini 

0.911 Valid 

JI3 
Saya merasa posisi 

saya di pekerjaan 
0.893 Valid 
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Variabel 
Kode 

Item 
Item 

Uji Validitas Uji Reabilitas 

OL Ket CA CR AVE KET 

ini bisa kapan saja 

digantikan orang 

lain 

JI4 

Saya merasa 

kesempatan 

promosi atau 

pengembangan 

karier sulit 

diprediksi. 

0.920 Valid 

JI5 

Saya merasa tidak 

ada kejelasan 

mengenai jenjang 

karier saya di sini. 

0.919 Valid 

JI6 

Saya khawatir 

penghasilan atau 

tunjangan saya bisa 

berkurang sewaktu-

waktu. 

0.858 Valid 

Burnout 

BR1 

Saya sering merasa 

terkuras emosinya 

karena tuntutan 

target penjualan 

yang tinggi. 

0.905 Valid 

0.947 0.958 0.792 Reliabel 

BR2 

Saya sering merasa 

kewalahan dengan 

beban kerja harian 

di toko. 

0.908 Valid 

BR3 

Saya terkadang 

merasa jenuh 

melayani pelanggan 

sehingga hanya 

melakukan layanan 

seperlunya saja 

0.909 Valid 

BR4 

Saya merasa 

kehilangan empati 

ketika menghadapi 

keluhan konsumen. 

0.806 Valid 

BR5 

Saya merasa 

kontribusi saya di 

tempat kerja kurang 

dihargai 

0.915 Valid 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/11820


Al-Kharaj: Jurnal Ekonomi, Keuangan & Bisnis Syariah 

Vol 8 No 5 (2026)   2482 – 2500 P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351 

DOI: 10.47467/alkharaj.v8i5.11820 
 

2489 | Volume 8 Nomor 5  2026 
 

Variabel 
Kode 

Item 
Item 

Uji Validitas Uji Reabilitas 

OL Ket CA CR AVE KET 

BR6 

Saya merasa 

pekerjaan saya 

tidak memberikan 

perkembangan 

kemampuan diri 

yang berarti. 

0.890 Valid 

Quiet 

Cracking 

QC1 

Saya bekerja 

sebatas memenuhi 

kewajiban, bukan 

karena adanya rasa 

keterikatan dengan 

pekerjaan 

0.893 Valid 

0.954 0.963 0.814 Reliabel 

QC2 

Saya merasa hanya 

sekadar menjalani 

rutinitas kerja 

tanpa keterlibatan 

emosional 

0.917 Valid 

QC3 

Saya cenderung 

menunggu instruksi 

daripada bertindak 

sendiri ketika ada 

pekerjaan yang 

harus dilakukan. 

0.892 Valid 

QC4 

Saya merasa tidak 

perlu berbuat lebih 

dari yang diminta 

dalam pekerjaan 

sehari-hari 

0.890 Valid 

QC5 

Saya sering merasa 

kurang 

bersemangat saat 

menjalankan tugas 

sehari-hari di 

Indomaret 

0.907 Valid 

QC6 

Saya merasa 

motivasi kerja saya 

semakin menurun 

seiring berjalannya 

waktu 

0.912 Valid 

Turnover 

Intention 
TI1 

Pikiran untuk 

meninggalkan 
0.887 Valid 0.939 0.954 0.804 Reliabel 
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Note: OL ≥ 0,70; AVE ≥ 0,50; Ket (Keterangan); OL (Outer Loadings); CA (Cronbach's 

Alpha); AVE (Average Variance Extracted) 

Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas pada tabel di atas, seluruh 

indikator pada masing-masing konstruk menunjukkan nilai outer loading di atas 0,70, 

sehingga dinyatakan valid dalam merepresentasikan konstruk yang diukur. Selain itu, 

nilai Cronbach’s Alpha (CA) dan Composite Reliability (CR) pada seluruh variabel 

berada di atas 0,70, serta nilai Average Variance Extracted (AVE) melebihi 0,50. 

Berdasarkan kriteria evaluasi model pengukuran yang dikemukakan oleh Hair et al., 

(2021) nilai tersebut menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah memenuhi 

validitas konvergen dan reliabilitas, sehingga model pengukuran dinyatakan layak 

untuk digunakan pada tahap analisis selanjutnya. 

 

 

Variabel 
Kode 

Item 
Item 

Uji Validitas Uji Reabilitas 

OL Ket CA CR AVE KET 

pekerjaan ini sering 

muncul, terutama 

saat menghadapi 

tekanan kerja yang 

tinggi 

T2 

Saya pernah 

berpikir untuk 

mencari pekerjaan 

lain di luar 

Indomaret 

0.870 Valid 

T3 

Saya 

mempertimbangkan 

untuk pindah ke 

pekerjaan lain yang 

memberikan 

prospek lebih baik 

0.907 Valid 

T4 

Saya 

mempertimbangkan 

untuk pindah ke 

pekerjaan lain yang 

memberikan 

prospek lebih baik 

0.912 Valid 

T5 

Saya akan 

meninggalkan 

organisasi ini jika 

ada peluang kerja 

yang lebih baik 

0.906 Valid 
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Discriminant Validity 

 Uji validitas diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konstruk 

dalam model memiliki perbedaan yang jelas satu sama lain, sehingga tidak terjadi 

tumpang tindih pengukuran antar variabel. Mengacu pada Hair et al., (2021), 

penelitian ini menggunakan dua pendekatan, yaitu Heterotrait–Monotrait Ratio 

(HTMT) dan kriteria Fornell–Larcker. Nilai HTMT dinyatakan memenuhi apabila 

berada di bawah 0,85 (kriteria ketat) atau 0,90 (kriteria lebih longgar). Sementara itu, 

pada kriteria Fornell–Larcker, validitas diskriminan terpenuhi apabila nilai akar 

kuadrat AVE suatu konstruk lebih besar dibandingkan nilai korelasinya dengan 

konstruk lain. 

Tabel 4.4. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  Burnout Job 

Insecurity 

Quiet 

Cracking 

Turnover 

Intention 

Burnout         

Job Insecurity 0.826       

Quiet Cracking 0.847 0.839     

Turnover Intention 0.818 0.844 0.813   

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

Berdasarkan hasil uji validitas diskriminan menggunakan pendekatan 

Heterotrait–Monotrait Ratio (HTMT), seluruh nilai HTMT antar konstruk berada pada 

rentang 0,813–0,847 dan berada di bawah batas ketat 0,85. Hasil ini menunjukkan 

bahwa korelasi antar konstruk tidak melebihi korelasi dalam konstruknya masing-

masing, sehingga tidak terdapat indikasi tumpang tindih konseptual antar variabel. 

Dengan demikian, validitas diskriminan dalam model penelitian ini dapat dinyatakan 

terpenuhi. 

Selain menggunakan HTMT, validitas diskriminan juga diuji dengan kriteria 

Fornell–Larcker melalui perbandingan nilai akar kuadrat Average Variance Extracted 

(AVE) dengan korelasi antar konstruk. Hasil pengujian tersebut disajikan pada tabel 

berikut. 

 Tabel 4.5. Fornell-Larcker 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

Berdasarkan kriteria Fornell–Larcker, nilai akar kuadrat AVE pada masing-

masing konstruk, yaitu Burnout (0,890), Job Insecurity (0,889), Quiet Cracking 

(0,902), dan Turnover Intention (0,897), seluruhnya lebih besar dibandingkan nilai 

korelasinya dengan konstruk lain. Hal ini menunjukkan bahwa setiap konstruk 

memiliki kemampuan yang lebih tinggi dalam menjelaskan varians indikatornya 

 
Burnout Job 

Insecurity 

Quiet 

Cracking 

Turnover 

Intention 

Burnout 0.890 
   

Job Insecurity 0.784 0.889 
  

Quiet Cracking 0.805 0.801 0.902 
 

Turnover Intention 0.772 0.798 0.771 0.897 
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sendiri dibandingkan varians yang dibagikan dengan konstruk lain. Dengan demikian, 

validitas diskriminan berdasarkan kriteria Fornell–Larcker dinyatakan terpenuhi 

 

Model Struktural(Inner Model) 

Gambar 4.2. Grapical Output PLS-SEM Algorithm 

Gambar 4.2 menampilkan hasil evaluasi model struktural (inner model) 

menggunakan pendekatan PLS-SEM. Evaluasi ini bertujuan untuk menguji hubungan 

antar konstruk dalam model penelitian, termasuk pengaruh langsung serta 

kemampuan prediktif model melalui nilai koefisien jalur (path coefficient) dan 

koefisien determinasi (R-square) 

Berdasarkan Gambar 4.2, seluruh hubungan antar konstruk menunjukkan 

arah positif sesuai dengan hipotesis yang diajukan. Nilai R-square pada Quiet Cracking 

sebesar 0,724 menunjukkan bahwa 72,4% variansnya dapat dijelaskan oleh Job 

Insecurity dan Burnout. Sementara itu, Turnover Intention memiliki nilai R-square 

sebesar 0,708, yang berarti 70,8% variansnya dapat dijelaskan oleh Job Insecurity, 

Burnout, dan Quiet Cracking. Mengacu pada kriteria Hair et al., (2021), kedua nilai 

tersebut termasuk dalam kategori moderat dan tergolong kuat, sehingga model 

memiliki kemampuan penjelasan yang kuat. 

 

Model Fit Analysis dan Evaluasi R-square 

Untuk menilai tingkat kecocokan model dengan data empiris, digunakan 

indikator Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) dan Normed Fit Index 

(NFI). Hasil evaluasi model fit disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 4.6. Model Fit Analysis  

  Saturated model Estimated model Kategori 

SRMR 0.037 0.037 Good Fit 

NFI 0.911 0.911 Good Fit 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 

Berdasarkan hasil evaluasi model fit, nilai SRMR sebesar 0,037 menunjukkan 

bahwa model memiliki tingkat residual yang rendah dan berada di bawah batas 0,08. 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/11820


Al-Kharaj: Jurnal Ekonomi, Keuangan & Bisnis Syariah 

Vol 8 No 5 (2026)   2482 – 2500 P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351 

DOI: 10.47467/alkharaj.v8i5.11820 
 

2493 | Volume 8 Nomor 5  2026 
 

Selain itu, nilai NFI sebesar 0,911 yang melebihi 0,90 mengindikasikan bahwa model 

memiliki tingkat kecocokan yang baik dengan data penelitian. 

Tabel 4.7. Evaluasi R-square 

  R-square R-square adjusted   

Quiet Cracking  0.724 0.720 Moderat 

Turnover Intention 0.708 0.702 Moderat 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 

Selanjutnya, hasil evaluasi koefisien determinasi (R-square) menunjukkan 

bahwa variabel Quiet Cracking memiliki nilai R-square sebesar 0,724, yang berarti 

72,4% variasinya dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model. Sementara 

itu, Turnover Intention memiliki nilai R-square sebesar 0,708, yang menunjukkan 

bahwa 70,8% variansnya dapat dijelaskan oleh konstruk prediktor. Mengacu pada 

kriteria Hair et al., (2021), kedua nilai tersebut termasuk dalam kategori moderat dan 

mendekati substansial, sehingga model memiliki daya jelaskan yang kuat.  

 

Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan pendekatan PLS-SEM melalui 

prosedur bootstrapping untuk menilai signifikansi hubungan antar konstruk 

berdasarkan nilai koefisien jalur, t-statistics, dan p-values. Penelitian ini menguji 

tujuh hipotesis yang diajukan. Hasil pengujian disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 4.8. Hypothesis testing 

Hipotesis 

Original 

sample  t-Statistic P values Keterangan 

Direct Effect         

H1 (+) JI -> QC 0.441 6.673 0.000 Diterima 

H2 (+) BR -> QC 0.460 6.996 0.000 Diterima 

H3 (+) JI -> TI 0.399 4.691 0.000 Diterima 

H4 (+) BR -> TI 0.272 2.957 0.003 Diterima 

H5 (+) QC -> TI 0.232 2.912 0.004 Diterima 

Indirect Effect         

H6 (+) BR -> QC -> TI 0.107 2.493 0.013 Diterima 

H7 (+) JI -> QC -> TI 0.102 2.779 0.005 Diterima 

Note : JI (Job Insecurity); BR (Burnout); QC (Quiet Cracking); TI (Turnover 

Intention ) 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan prosedur bootstrapping pada 

PLS-SEM, seluruh hipotesis dalam penelitian ini dinyatakan diterima karena memiliki 

nilai t-statistic > 1,96 dan p-values < 0,05. Pada pengaruh langsung (direct effect), 

Burnout (BR) dan Job Insecurity (JI) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Quiet 

Cracking (QC), dengan koefisien masing-masing sebesar 0,460 dan 0,441. Selanjutnya, 

terhadap Turnover Intention (TI), Job Insecurity menunjukkan pengaruh paling besar 
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(β = 0,399), diikuti oleh Burnout (β = 0,272) dan Quiet Cracking (β = 0,232), yang 

seluruhnya signifikan. 

Pada pengaruh tidak langsung (indirect effect), Burnout dan Job Insecurity juga 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention melalui Quiet 

Cracking, dengan nilai koefisien masing-masing sebesar 0,107 dan 0,102. Temuan ini 

menunjukkan bahwa Quiet Cracking berperan sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara Burnout dan Job Insecurity terhadap Turnover Intention. 

 

PEMBAHASAN 

Hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa rata-rata skor job insecurity 

sebesar 3,72, burnout sebesar 3,85, quiet cracking sebesar 3,91, dan turnover 

intention sebesar 3,80, yang seluruhnya berada pada kategori tinggi. Kondisi ini 

menunjukkan bahwa responden cenderung mengalami ketidakamanan kerja dan 

kelelahan kerja yang relatif tinggi, yang disertai dengan penurunan keterlibatan 

psikologis serta kecenderungan untuk meninggalkan organisasi. Dalam konteks 

sektor ritel, tekanan kerja semacam ini dapat berkembang menjadi bentuk 

disengagement sebelum akhirnya membentuk niat karyawan untuk keluar dari 

organisasi. Hasil ini sejalan dengan penelitian Pandey & Risal, (2024) yang 

menunjukkan bahwa tekanan psikologis dalam pekerjaan berkaitan dengan 

meningkatnya turnover intention karyawan. 

Secara struktural, hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity dan 

burnout berperan sebagai determinan utama quiet cracking dan turnover intention. 

Nilai koefisien determinasi yang tinggi pada quiet cracking (R² = 0,724) dan turnover 

intention (R² = 0,708) menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan 

penjelasan yang kuat (Hair et al., 2021). Hal ini mengindikasikan bahwa hubungan 

antara tekanan kerja dan niat keluar tidak terjadi secara langsung, tetapi berkembang 

melalui proses psikologis yang bertahap. Temuan ini konsisten dengan penelitian 

Chen et al., (2024)yang menunjukkan bahwa tekanan psikologis dalam pekerjaan 

dapat memicu penurunan keterlibatan kerja yang pada akhirnya berkaitan dengan 

meningkatnya turnover intention. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh positif 

terhadap quiet cracking dan turnover intention. Persepsi ketidakpastian terhadap 

keberlangsungan pekerjaan dapat menimbulkan kecemasan serta mendorong 

karyawan mengurangi keterlibatan psikologis dalam pekerjaannya. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian Y. S. Kim et al., (2023)yang menunjukkan bahwa job 

insecurity berkaitan dengan meningkatnya kecemasan kerja serta kecenderungan 

turnover intention. Penelitian lain oleh Jia et al., (2022)juga menunjukkan bahwa 

ketidakamanan kerja dapat menurunkan keterlibatan kerja serta memicu perilaku 

penarikan diri di tempat kerja. Secara teoritis, temuan ini dapat dijelaskan melalui 

Conservation of Resources (COR) Theory, yang menyatakan bahwa individu 

cenderung mengurangi keterlibatan kerja ketika menghadapi ancaman kehilangan 

sumber daya psikologis (Chen et al., 2024) 
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Selanjutnya, hasil penelitian menunjukkan bahwa burnout berpengaruh positif 

terhadap quiet cracking dan turnover intention. Kelelahan emosional akibat tuntutan 

pekerjaan yang tinggi dapat mengurangi energi psikologis karyawan sehingga 

menurunkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Luna et al., (2023) yang menunjukkan bahwa burnout berkaitan dengan 

menurunnya keterlibatan kerja dan meningkatnya disengagement. Penelitian lain 

oleh Hung et al., (2025) juga menunjukkan bahwa tekanan kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan burnout yang kemudian mendorong perilaku penarikan diri dari 

pekerjaan. Dalam perspektif Job Demands–Resources (JD-R) Theory, tuntutan kerja 

yang tinggi tanpa dukungan sumber daya yang memadai dapat menguras energi 

psikologis karyawan sehingga menurunkan keterlibatan kerja (Bakker et al., 2023b) 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa quiet cracking berpengaruh 

positif terhadap turnover intention. Penurunan motivasi, inisiatif, dan keterlibatan 

emosional dalam pekerjaan dapat meningkatkan kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian K. T. Kim & Sohn, 

(2024) yang menunjukkan bahwa penurunan keterlibatan kerja berkaitan dengan 

meningkatnya turnover intention. Penelitian lain oleh Siqi & Hong, (2023)juga 

menunjukkan bahwa disengagement di tempat kerja berkaitan dengan meningkatnya 

kecenderungan karyawan untuk mempertimbangkan meninggalkan pekerjaannya. 

Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa quiet cracking berperan 

sebagai mediator parsial dalam hubungan antara job insecurity dan burnout terhadap 

turnover intention. Temuan ini menunjukkan bahwa tekanan kerja tidak secara 

langsung mendorong niat keluar, tetapi terlebih dahulu menurunkan keterlibatan 

psikologis karyawan sebelum berkembang menjadi keputusan untuk meninggalkan 

organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Galanis et al., (2023)yang 

menunjukkan bahwa disengagement merupakan tahap awal dalam proses 

pembentukan turnover intention. Penelitian lain oleh Mekonnen Mihretie et al., 

(2024)juga menunjukkan bahwa tekanan kerja dan kelelahan emosional dapat 

memicu penurunan keterlibatan kerja yang kemudian meningkatkan kecenderungan 

turnover intention. 

Secara konseptual, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa turnover intention 

terbentuk melalui proses psikologis bertahap yang dimulai dari tekanan kerja, 

berkembang menjadi disengagement, dan akhirnya berujung pada niat keluar 

karyawan. Dengan demikian, penelitian ini memperkuat integrasi antara Job 

Demands–Resources (JD-R) Theory dan Conservation of Resources (COR) Theory 

dalam menjelaskan bagaimana tekanan kerja memengaruhi perilaku karyawan dalam 

organisasi, khususnya dalam konteks sektor ritel modern. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa job insecurity dan burnout merupakan 

faktor penting yang memengaruhi terbentuknya turnover intention karyawan. 

Ketidakamanan kerja dan kelelahan kerja mendorong karyawan mengalami 
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penurunan keterlibatan psikologis dalam pekerjaan yang tercermin melalui quiet 

cracking. Hal ini menunjukkan bahwa sebelum muncul keinginan untuk keluar, 

karyawan terlebih dahulu mengalami proses penarikan diri dari pekerjaannya. 

Turnover intention tidak terbentuk secara langsung, melainkan melalui proses 

bertahap. Persepsi ancaman terhadap keberlangsungan pekerjaan menjadi 

pendorong utama niat keluar, sementara kelelahan kerja dan quiet cracking 

memperkuat kecenderungan tersebut. Dengan demikian, keputusan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh kondisi kerja yang berat, 

tetapi juga oleh menurunnya keterikatan emosional terhadap pekerjaan. 

Selain itu, quiet cracking terbukti berperan sebagai mediator parsial dalam 

hubungan antara job insecurity dan burnout terhadap turnover intention. Hal ini 

menegaskan bahwa tekanan kerja tidak hanya berdampak langsung pada niat keluar, 

tetapi terlebih dahulu menurunkan keterlibatan kerja sebelum berkembang menjadi 

keputusan meninggalkan organisasi. Secara keseluruhan, turnover intention 

merupakan hasil dari proses psikologis bertahap yang dimulai dari tekanan kerja, 

berkembang menjadi disengagement, dan akhirnya berujung pada niat keluar 

karyawan. 

 

Saran 

Penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain yang berkaitan 

dengan sumber daya kerja, seperti organizational support, kepuasan kerja, atau 

kepemimpinan, untuk memperkaya model dalam menjelaskan turnover intention. 

Selain itu, penelitian mendatang dapat menggunakan metode longitudinal agar 

mampu melihat perubahan perilaku karyawan secara lebih akurat dari tahap 

disengagement hingga keputusan keluar aktual. 
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