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Abstrak

Penelitian ini mengkaji pengaruh kompensasi, pengembangan Karir, lingkungan kerja, dan
kepuasan kerja terhadap Turnover Intention karyawan PT. XYZ. Menggunakan metode kuantitatif
dengan analisis SEM-PLS, studi ini melibatkan 65 karyawan sebagai sampel total. Hasil
menunjukkan bahwa kompensasi tidak signifikan terhadap Turnover Intention, sementara
pengembangan karir dan lingkungan kerja berpengaruh negatif. Kompensasi berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja, sedangkan pengembangan karir dan lingkungan kerja berpengaruh
positif. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. Kompensasi tidak
mempengaruhi Turnover Intention melalui kepuasan kerja, namun kepuasan kerja memediasi
pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap Turnover Intention. Penelitian ini
memberikan wawasan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention, menekankan
pentingnya pengembangan Kkarir, lingkungan kerja yang kondusif, dan kepuasan kerja dalam
mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Kata Kunci: Kompensasi, Pengembangan karir, Lingkungan Kerja, Turnover Intention, dan

Kepuasan kerja

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia  (SDM) signifikan dalam mempengaruhi Turnover

merupakan elemen penting dalam organisasi
karena memiliki akal, perasaan, dan
kemampuan yang mendorong  Kinerja
organisasi [1]; [2]. SDM yang berkualitas tinggi
dapat meningkatkan Kkinerja organisasi [3].
Oleh karena itu, pengelolaan SDM menjadi
krusial untuk memperoleh dan
mempertahankan SDM yang unggul. Salah satu
tantangan utama dalam pengelolaan SDM
adalah Turnover Intention, yaitu keinginan
karyawan untuk meninggalkan organisasi [4].
Turnover Intention dapat dipengaruhi oleh

berbagai  faktor  seperti kompensasi,
pengembangan karir, dan lingkungan kerja [5];
[6]; [7].

Kompensasi, pengembangan Kkarir, dan
lingkungan kerja merupakan faktor-faktor yang
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Intention. Karyawan yang merasa puas dengan
kompensasi yang diterima cenderung memiliki
loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan dan
sebaliknya, ketidakpuasan terhadap
kompensasi dapat meningkatkan keinginan
untuk meninggalkan perusahaan [8]. Dalam
konteks ini, kompensasi tidak hanya mencakup
gaji pokok, tetapi juga insentif, bonus, dan
tunjangan lainnya yang dapat meningkatkan
kesejahteraan karyawan.

Penelitian ini dilakukan di PT XYZ,

sebuah  perusahaan  yang  mengalami
peningkatan turnover selama tiga tahun
berturut-turut, dengan tingkat turnover

mencapai 194% pada tahun 2023. Berdasarkan
survei internal terhadap 45 karyawan,
ditemukan bahwa kompensasi, leadership, dan
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pengembangan karir adalah faktor-faktor utama
yang menyebabkan Turnover Intention di
perusahaan ini. Kondisi ini menunjukkan
bahwa ada masalah yang serius dalam
pengelolaan SDM di PT XYZ yang perlu segera
diatasi.

Beberapa penelitian sebelumnya telah
mengkaji berbagai faktor yang mempengaruhi
Turnover Intention. Misalnya, studi oleh Farid
& Anisa [5] menemukan bahwa kompensasi
yang adil dan memadai dapat mengurangi
Turnover Intention. Studi ini  menyoroti
pentingnya perusahaan untuk memperhatikan
struktur kompensasi mereka agar sesuai dengan
harapan dan kebutuhan karyawan. Sementara
itu, Irvan et al. [6] meneliti pengaruh
pengembangan karir terhadap  Turnover
Intention dan menemukan bahwa program
pengembangan Kkarir yang efektif dapat
meningkatkan retensi karyawan.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menguji pengaruh kompensasi, pengembangan
karir, dan lingkungan kerja terhadap Turnover
Intention di PT XYZ, serta untuk mengevaluasi
peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi
dalam hubungan ini. Penelitian ini diharapkan
dapat memberikan kontribusi yang berarti
dalam upaya perusahaan untuk mengelola SDM
secara lebih efektif dan mengurangi tingkat
turnover yang tinggi.

LANDASAN TEORI
Kompensasi

Kompensasi adalah salah satu bentuk
upaya dari perusahaan untuk mendorong
integrasi karyawan, memotivasi karyawan,
meningkatkan prestasi kerja, serta memperkuat
komitmen. Kompensasi tidak hanya mencakup
segala bentuk pengembalian atau pembayaran
uang, tetapi juga mencakup penghargaan
intrinsik organisasi seperti pengakuan, peluang
promosi, dan tawaran pekerjaan yang
menantang. Menurut Gerhart [9], kompensasi
yang diterima individu sebagai imbalan atas
pekerjaan yang mereka lakukan dan nilai yang
mereka ciptakan biasanya merupakan sumber
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utama keamanan finansial mereka. Oleh karena
itu, gaji memainkan peran penting dalam
kesejahteraan ekonomi dan sosial seseorang
Pengembangan Karir

Pengembangan karir adalah
serangkaian langkah yang diambil oleh
karyawan untuk mencapai tujuan karirnya.
Langkah-langkah ini mencakup penyesuaian
terhadap struktur organisasi, penataan tempat
kerja, pemenuhan persyaratan pekerjaan
termasuk kriteria yang dibutuhkan untuk
promosi, penetapan standar prestasi Kkerja
sebagai panduan dalam perencanaan Karir,
pendampingan oleh mentor atau sponsor untuk
kemajuan Kkarir, penyelenggaraan program
pelatihan, dan penetapan prosedur
pengembangan karir. Menurut Vizano et al. [8],
pengembangan karir berpengaruh negatif
terhadap Turnover Intention, menunjukkan
bahwa ketika karyawan melihat adanya peluang
untuk berkembang, mereka cenderung tidak
meninggalkan organisasi.
Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja mencakup segala hal
yang ada di sekitar para pekerja dan dapat
mempengaruhi mereka dalam menjalankan
tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja yang
kondusif dapat menciptakan suasana kerja yang
menyenangkan sehingga karyawan dapat
bekerja lebih optimal. Lingkungan kerja yang
baik juga dapat menurunkan tingkat stres dan
kelelahan pada karyawan, meningkatkan
kepuasan kerja, serta mengurangi niat untuk
keluar dari pekerjaan
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu keadaan
emosional yang menyenangkan atau positif
yang berasal dari penilaian seseorang terhadap
pekerjaannya atau pengalaman Kkerjanya.
Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi
karyawan tentang seberapa baik pekerjaan
mereka memberikan hal-hal yang dianggap
penting. Kepuasan Kkerja yang tinggi akan
menurunkan niat karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan mereka, sementara
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kepuasan  kerja yang rendah
meningkatkan Turnover Intention
Turnover Intention

Turnover Intention adalah niat atau
keinginan karyawan untuk meninggalkan
organisasi tempat mereka bekerja. Turnover
Intention merupakan indikator penting yang
menunjukkan kemungkinan karyawan akan
benar-benar keluar dari organisasi dalam waktu
dekat. Menurut Gebregziabher et al. [10],
indikator Turnover Intention mencakup niat
untuk mencari pekerjaan lain, niat untuk
menerima tawaran pekerjaan lain, dan niat
untuk keluar dari pekerjaan saat ini
Pengembangan Hipotesis

Kompensasi yang memadai dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan
niat karyawan untuk keluar dari organisasi.
Karyawan yang merasa puas dengan
kompensasi yang mereka terima cenderung
memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap
organisasi dan berusaha untuk tetap berada
dalam organisasi tersebut. Dari hal tersebut,
hipotesis yang dapat dirumuskan adalah:
H1: Kompensasi berpengaruh negatif terhadap
Turnover Intention

Pengembangan karir yang baik dapat
memberikan  karyawan  peluang  untuk
berkembang dan mencapai tujuan karir mereka.
Karyawan yang melihat adanya peluang untuk
berkembang dalam organisasi cenderung
memiliki niat yang lebih rendah untuk
meninggalkan organisasi. Dari hal tersebut,
hipotesis yang dapat dirumuskan adalah:
H2: Pengembangan Karir berpengaruh negatif
terhadap Turnover Intention

Lingkungan kerja yang positif dan
kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja
dan menurunkan Turnover Intention. Karyawan
yang merasa nyaman dengan lingkungan kerja
mereka cenderung memiliki komitmen yang
lebih tinggi terhadap organisasi dan berusaha
untuk tetap berada dalam organisasi tersebut.
Dari hal tersebut, hipotesis yang dapat
dirumuskan adalah:

dapat
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H3: Lingkungan Kerja berpengaruh negatif
terhadap Turnover Intention

Pengembangan karir yang baik dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Karyawan yang merasa memiliki peluang untuk
berkembang dalam organisasi cenderung
merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka
dan berusaha untuk memberikan yang terbaik
bagi organisasi. Dari hal tersebut, hipotesis
yang dapat dirumuskan adalah:
H4: Pengembangan Karir berpengaruh positif
terhadap Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja yang positif dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Karyawan yang merasa nyaman dan aman
dalam lingkungan kerja mereka cenderung
merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka
dan berusaha untuk mencapai tujuan organisasi
dengan lebih baik. Dari hal tersebut, hipotesis
yang dapat dirumuskan adalah:
H5: Lingkungan Kerja berpengaruh positif
terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja yang tinggi dapat
menurunkan Turnover Intention. Karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung memiliki niat yang lebih rendah
untuk meninggalkan organisasi dan berusaha
untuk tetap berada dalam organisasi tersebut.
Dari hal tersebut, hipotesis yang dapat
dirumuskan adalah:
H6: Kepuasan Kerja berpengaruh negatif
terhadap Turnover Intention.

METODE PENELITIAN
Design Penelitian

Penelitian ini menggunakan desain
penelitian kuantitatif kasual dengan pendekatan

survei. Pendekatan ini  dipilih  karena
memungkinkan peneliti  untuk mengukur
pengaruh variabel-variabel independen

(kompensasi, pengembangan karir, lingkungan
kerja) terhadap variabel dependen (Turnover
Intention) serta menguji peran mediasi
kepuasan kerja dalam hubungan tersebut [11].
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Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan PT XYZ yang berjumlah 65
orang. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah purposive sampling, di mana
sampel dipilih berdasarkan kriteria tertentu
yaitu karyawan tetap yang telah bekerja
minimal satu tahun di PT XYZ. Berdasarkan
kriteria  tersebut, terpilih sebanyak 65
responden sebagai sampel penelitian.
Pengumpulan Data

Data  dikumpulkan = menggunakan
kuesioner yang dibagikan kepada para
responden. Kuesioner terdiri dari beberapa
bagian yang mengukur variabel-variabel
penelitian, yaitu kompensasi, pengembangan
karir, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
Turnover Intention. Setiap item pada kuesioner
diukur menggunakan skala Likert 5 poin, di
mana 1 menunjukkan sangat tidak setuju dan 5
menunjukkan sangat setuju.
Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian dalam bentuk
kuesioner ini telah diuji validitas dan
reliabilitasnya sebelum digunakan. Uji validitas
dilakukan dengan teknik validitas konstruksi
melalui analisis faktor konfirmatori. Sementara
itu, uji  reliabilitas  dilakukan  dengan
menggunakan koefisien Cronbach's Alpha, di
mana nilai alpha yang diharapkan adalah lebih
dari 0.70.
Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan  dengan
menggunakan beberapa tahapan berikut:
Analisis Deskriptif

Penelitian ini menggunakan analisis
deskriptif untuk memberikan gambaran
mengenai  suatu  kejadian yang telah
dikumpulkan melalui analisis empiris secara
deskriptif. Informasi diperolen dari hasil
kuesioner yang diisi oleh responden
berdasarkan pertanyaan yang terkandung dalam
kuesioner.
Evaluasi Outer Model

Pengujian melalui model Partial Least
Square (PLS) diawali dengan evaluasi konstruk
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model. Evaluasi outer model dilakukan untuk
menilai validitas dan reliabilitas melalui
convergent validity dan composite reliability.
Outer model reflektif terdiri atas uji convergent
alidity, digunakan untuk mendeteksi besaran
keterikatan konstruk antar variabel. Convergent
validity diukur menggunakan standardized
loading factor dengan nilai > 0.7 dianggap baik,
namun nilai > 0.5 juga bisa diterima.

Kemudian uji composite reliability,
digunakan  untuk  mengukur internal
consistency yang lebih baik dibandingkan
Cronbach’s  Alpha. Dasar pengambilan
keputusan composite reliability adalah > 0.7
[12].
Evaluasi Inner Model

Inner model diukur menggunakan nilai
R-square untuk variabel terikat dan effect size
(F-square) untuk mengukur kebaikan model.
Koefisien  determinasi  (R?)  mengukur
persentase kemampuan variabel independen
dalam menjelaskan variabel dependen dengan
rentang nilai 0 < Rz < 1 [12]. Effect size (f)
mengukur  pengaruh  signifikan  variabel
independen terhadap variabel dependen,
dengan skor 0.02 menunjukkan pengaruh
ringan, 0.15 menunjukkan pengaruh sedang,
dan 0.35 menunjukkan pengaruh signifikan
[12].
Evaluasi Model Struktural

Model struktural digunakan untuk
mengidentifikasi keterkaitan kausalitas antar
variabel laten dan tingkat pengaruh keterkaitan
antar variabel. Uji hipotesis mengacu pada
analisis koefisien jalur (path coefficients)
melalui  prosedur bootstrapping dengan
perangkat lunak SmartPLS. Penelitian ini
menggunakan taraf signifikansi a sebesar 5%,
dengan pengaruh antar variabel ditunjukkan
oleh nilai T-Value > 1.96 dan P-Value < 0.05
yang menunjukkan signifikansi pengaruh [12].
Arsitektur Penelitian

Arsitektur penelitian ini dirancang
untuk menggambarkan hubungan antara
variabel-variabel penelitian. Model penelitian
ini terdiri dari:
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Variabel Independen:

e Kompensasi (X1)

e Pengembangan Karir (X2)

e Lingkungan Kerja (X3)
Variabel Mediasi:

e Kepuasan Kerja (2)
Variabel Dependen:

e Turnover Intention (Y)

HASIL DAN PEMBAHASAN
H1: Pengaruh Kompensasi terhadap
Turnover Intention

Tabel 1 menunjukkan bahwa H1 tidak
didukung (unsupported). Nilai T-statistik
sebesar 0,289 dengan nilai signifikansi 0.773
(>0.05), menunjukkan bahwa kompensasi tidak
memiliki  pengaruh  signifikan  terhadap
Turnover Intention. Koefisien jalur positif
sebesar 0.030 juga tidak sesuai dengan
hipotesis yang diajukan. Hasil ini konsisten
dengan  penelitian ~ sebelumnya  yang
menemukan bahwa kompensasi bukan faktor
utama yang mempengaruhi Turnover Intention
jika faktor lain seperti kepuasan kerja dan
pengembangan Karir lebih dominan.

Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis H1

Path Coefficient Original Sample T P Hasil
(9)) Statistics | Values
Kompensasi -> Turnover 0.030 0.289 0.773 Hypothesis Un-
Intention Supported

Berdasarkan hasil interpretasi tersebut,
dapat disimpulkan bahwa peningkatan
kompensasi yang diterima oleh karyawan justru
meningkatkan Turnover Intention, namun tidak
berpengaruh signifikan terhadap keinginan
mereka untuk meninggalkan perusahaan. Ini
berarti bahwa meskipun kompensasi yang
diterima oleh karyawan meningkat, hal ini tidak
signifikan mengurangi keinginan mereka untuk
meninggalkan perusahaan [13]. Indikator
seperti "kondisi tempat istirahat" dan "gaji
sesuai beban tugas" menunjukkan bahwa
kompensasi  tidak cukup  meningkatkan
kenyamanan kerja, yang sejalan dengan temuan
Mon dan Mulyadi [14] yang menyatakan bahwa
kompensasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention. Faktor-faktor lain
seperti kepuasan kerja, iklim kerja, hubungan
dengan atasan dan rekan kerja, serta peluang
pengembangan karier mungkin lebih dominan

dalam mempengaruhi keputusan karyawan
untuk tetap atau meninggalkan perusahaan.
Oleh karena itu, meskipun kompensasi tidak
signifikan mempengaruhi Turnover Intention,
penting bagi perusahaan untuk tetap
memberikan kompensasi yang adil dan
kompetitif serta mengintegrasikannya dengan
program lain untuk meningkatkan
kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan
[15].

H2: Pengaruh Pengembangan Karir
Terhadap Turnover Intention

H2 tidak didukung dengan nilai T-
statistik sebesar 1,084 dan nilai signifikansi
0,279> 0,05. Ini  menunjukkan bahwa
pengembangan Karir tidak secara signifikan
mempengaruhi Turnover Intention karyawan.
Koefisien jalur negatif (-0,149) juga tidak
sesuai dengan arah yang dihipotesiskan.

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis H2

Path Coefficient Original T P Hasil
Sample (O) Statistics | Values
Pengembangan Karir -> -0,149 1,084 0,279 Hypothesis Un-
Turnover Intention Supported
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Berdasarkan hasil diatas menunjukan
bahwa peningkatan pengembangan Karir tidak
signifikan menurunkan Turnover Intention.
Penelitian ini tidak sejalan dengan Indriati dan
Natalia [16], serta Amirudin dan Madhakomala
[17] yang menemukan bahwa pengembangan
karir berdampak negatif signifikan terhadap
niat  pergantian  karyawan.  Meskipun
pengembangan karir penting dalam manajemen
sumber daya manusia, pengaruhnya terhadap
Turnover Intention tidak signifikan, mungkin
karena faktor lain seperti kompensasi,
lingkungan kerja, hubungan dengan atasan, dan
keseimbangan kerja-hidup lebih dominan
(Umiati & Hamka, 2023; Handaya et al., 2023).
Pengembangan Kkarir sering dilihat sebagai
investasi jangka panjang, dengan manfaat yang
tidak langsung terlihat dalam jangka pendek.
Karyawan mungkin lebih terpengaruh oleh
keuntungan jangka pendek seperti gaji dan
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lingkungan kerja yang nyaman. Perbedaan
respons karyawan terhadap pengembangan
karir, berdasarkan usia dan tahap Karir, juga
dapat menyebabkan variasi hasil penelitian.
Secara  keseluruhan,  perusahaan  perlu
mengambil pendekatan holistik,
menggabungkan pengembangan karir dengan
perbaikan aspek lingkungan kerja lainnya untuk
efektif menurunkan Turnover Intention dan
mempertahankan karyawan berbakat.

H3: Pengaruh Lingkungan
Terhadap Turnover Intention

H3 didukung dengan nilai T-statistik
sebesar 2,343 dan nilai signifikansi 0,020

Kerja

(<0.05). Koefisien jalur positif 1.669
menunjukkan  bahwa  lingkungan  Kkerja
memiliki pengaruh signifikan dan positif

terhadap Turnover Intention.

Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis H3

Path Coefficient Original Sample T P Hasil
(O) Statistics | Values

Lingkungan Kerja -> Turnover 1.669 2,343 0,020 Hypothesis
Intention Supported

Lingkungan kerja yang baik dapat penting untuk kesejahteraan karyawan, faktor-
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. faktor  seperti  kompensasi  kompetitif,
Lingkungan kerja yang nyaman dan pengakuan, apresiasi, dan peluang
mendukung  terbukti  secara  signifikan  pengembangan Kkarir lebih dominan dalam

menurunkan Turnover Intention karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang
buruk meningkatkan Turnover Intention
karyawan. Knardahl dan Christensen [18]
menjelaskan  bahwa  lingkungan  kerja
mencakup alat, material, metode kerja, dan
pengaturan kerja yang memengaruhi kepuasan
dan keputusan karyawan untuk tetap atau
meninggalkan perusahaan. Hasil penelitian ini
sejalan dengan Martini et al. [19], Al-Sabei
[20], dan Cao et al. [21] yang menemukan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap Turnover Intention.
Meskipun lingkungan kerja yang nyaman
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mempengaruhi keputusan karyawan untuk
tetap tinggal atau mencari pekerjaan baru [22];
[23].

H4: Pengaruh Kompensasi Terhadap
Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja

H4 didukung dengan nilai T-statistik
sebesar 0,731 dan nilai signifikansi 0,465
(<0.05). Koefisien jalur negatif 0,404
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan dan negatif terhadap
Turnover Intention.
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Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis H4
Path Coefficient Original T P Hasil
Sample (O) Statistics | Values
Kompensasi -> Turnover Intention 0,404 0,731 0,465 Hypothesis
-> Kepuasan Kerja Supported

Ini  berarti  bahwa  peningkatan
kompensasi tidak menurunkan Turnover
Intention melalui kepuasan kerja. Temuan ini
tidak sejalan dengan penelitian Olivia dan
Sukma [24] yang menyatakan bahwa kepuasan
kerja bisa menjadi mediator antara kompensasi
dan Turnover Intention. Meskipun kompensasi
yang tepat dapat meningkatkan kepuasan kerja
dan motivasi karyawan, itu tidak cukup kuat
untuk mengurangi keinginan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan. Faktor lain seperti
penawaran kompensasi lebih tinggi di
perusahaan lain, hubungan dengan atasan,
lingkungan kerja, dan kesempatan
pengembangan karir juga mempengaruhi
keputusan karyawan untuk tetap atau
berpindah. Teori seperti Teori Dua Faktor
Herzberg mendukung pandangan bahwa
kompensasi yang memadai dapat

meningkatkan kepuasan kerja, tetapi penelitian
ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja saja
tidak cukup untuk mengurangi Turnover
Intention secara signifikan [25]. Karyawan
tetap mungkin memiliki keinginan untuk keluar
jika mereka tidak puas dengan aspek lain dari
pekerjaan mereka meskipun kompensasi yang
diterima memadai [22].

Karir
Melalui

H5: Pengaruh  Pengembangan
Terhadap Turnover Intention
Kepuasan Kerja

H5 didukung dengan nilai T-statistik
sebesar 2,788 dan nilai signifikansi 0,005
(<0.05). Koefisien jalur negatif -0.170
menunjukkan  bahwa  lingkungan  Kkerja
berpengaruh signifikan dan negatif terhadap
Turnover Intention melalui kepuasan kerja.

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis H5

Path Coefficient Original T P Hasil
Sample (O) | Statistics | Values
Pengembangan Karir -> Turnover -0.170 2,788 0,005 Hypothesis
Intention -> Kepuasan Kerja Supported
Hasil  pengujian  hipotesis H5  perusahaan. Namun, jika karyawan merasa
menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung jenuh, pengembangan karir dan kompensasi
secara statistik. Data analisis empiris yang tinggi mungkin tidak cukup untuk

menunjukkan nilai T-statistik sebesar 2,788 dan

P-value sebesar 0,005, yang keduanya
memenuhi  batas signifikan. Ini  berarti
pengembangan karir dapat menurunkan
Turnover Intention melalui  peningkatan

kepuasan kerja. Penelitian oleh Sugianto et al.
[26] mendukung temuan ini, menunjukkan
bahwa kesempatan pengembangan karir
meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja
karyawan, yang membuat mereka ingin tetap di
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menahan mereka. Program pengembangan
karir yang baik mencocokkan kebutuhan dan
tujuan karyawan dengan peluang Karir
perusahaan, membantu mengurangi Turnover
Intention. Perusahaan perlu memperhatikan
kebutuhan karier karyawan dan menyelaraskan
dengan kesempatan Kkarir yang ada, serta
menerapkan strategi retensi karyawan untuk
mempertahankan karyawan yang berprestasi
[27]; Perencanaan SDM yang baik dan
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kesempatan untuk pengembangan diri dapat
meningkatkan kepuasan karyawan, mengurangi
ketidakhadiran, turnover, kecelakaan kerja, dan
meningkatkan kualitas kerja [27].

H6: Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap
Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja
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H6 didukung dengan nilai T-statistik
sebesar 2,050 dan nilai signifikansi 0,041
(<0.05). Koefisien jalur negatif -0.234
menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir
memiliki pengaruh signifikan dan negatif
terhadap Turnover Intention melalui kepuasan
kerja.

Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis H6

Path Coefficient Original T P Hasil
Sample (O) | Statistics | Values
Lingkungan Kerja -> Turnover -0.234 2,050 0,041 Hypothesis
Intention -> Kepuasan kerja Supported
Hasil ~ pengujian  hipotesis  H6  penelitian. Dari hasil analisis data didapatkan

menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung
secara statistik dengan nilai T-statistik sebesar
2,050 dan P-value sebesar 0,041. Ini berarti
bahwa lingkungan kerja dapat menurunkan
Turnover Intention melalui  peningkatan
kepuasan kerja. Penelitian oleh Khan et al. [28]
mendukung temuan ini, menunjukkan bahwa
lingkungan kerja yang sehat dan kondusif
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang
pada gilirannya menurunkan keinginan mereka
untuk berhenti bekerja. Menurut teori perilaku
yang direncanakan, niat untuk berhenti
dipengaruhi oleh persepsi terhadap lingkungan
kerja dan kepuasan kerja. Lingkungan kerja
yang positif, yang mendukung kesejahteraan
dan kolaborasi, meningkatkan kepuasan kerja
dan menurunkan ,niat pergantian [24].

PENUTUP
Kesimpulan

Penelitian ini berfokus pada Turnover
Intention karyawan PT. XYZ. Model penelitian
menggunakan Turnover Intention sebagai
variabel dependen, kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi, dan tiga variabel independen
sebagai anteseden. Enam hipotesis diuji secara
empiris menggunakan data dari karyawan PT.
XYZ. Analisis data dilakukan dengan metode
PLS-SEM untuk menjawab pertanyaan

Vol.18 No.12 Juli 2024

kesimpulan penelitian seperti dibawah ini:

1. Kompensasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention. Peningkatan
kompensasi  karyawan  tidak  secara
signifikan mengurangi keinginan mereka
untuk meninggalkan perusahaan.

2. Pengembangan Kkarir berdampak negatif
pada Turnover Intention. Ketika karyawan
memiliki  peluang pertumbuhan Karir,
mereka cenderung tidak mempertimbangkan
untuk meninggalkan pekerjaan mereka.

3. Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover Intention.
Meskipun lingkungan kerja yang nyaman
penting, faktor-faktor lain cenderung lebih
dominan dalam mempengaruhi Turnover
Intention.

4. Kompensasi tidak mempengaruhi Turnover
Intention melalui kepuasan kerja. Meski
kompensasi ~yang  memadai  dapat
meningkatkan kepuasan kerja, hal ini tidak
menurunkan keinginan karyawan untuk
berhenti bekerja.

5. Kepuasan kerja memediasi pengaruh
pengembangan Karir terhadap Turnover
Intention. Kesempatan pengembangan karir
meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja,
sehingga mengurangi keinginan karyawan
untuk meninggalkan perusahaan.
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6. Kepuasan kerja ~memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap  Turnover
Intention. Lingkungan kerja yang sehat dan
kondusif meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, yang pada gilirannya menurunkan
tingkat turnover.

Saran

Penelitian ini  memiliki  beberapa
keterbatasan, termasuk sampel kecil dari satu

perusahaan yang mungkin tidak dapat
digeneralisasi, potensi subjektivitas dalam
pengumpulan data melalui kuesioner, dan

kemungkinan adanya variabel penting yang
belum  dimasukkan.  Untuk  penelitian
mendatang, disarankan untuk memperluas
sampel, menambahkan metode pengumpulan
data seperti wawancara mendalam dan fokus
grup, serta mempertimbangkan variabel
tambahan  seperti  keseimbangan kerja-
kehidupan, gaya kepemimpinan, dan budaya
organisasi. Selain itu, penambahan variabel
mediasi dan moderasi dapat memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif tentang
faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover
Intention, baik secara langsung maupun tidak
langsung melalui kepuasan kerja.
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