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Abstrak 

Turnover intention menjadi persoalan penting dalam pengelolaan sumber daya manusia karena keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi dapat berkembang menjadi turnover aktual dan menimbulkan biaya serta gangguan operasional. 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap turnover intention, baik secara 

langsung maupun melalui motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan PT EWF Semarang. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi sekaligus sampel penelitian berjumlah 103 karyawan dan ditentukan melalui 

sampling jenuh. Data primer diperoleh melalui kuesioner dengan skala Likert lima tingkat dan dianalisis menggunakan 

Structural Equation Modeling-Partial Least Squares dengan bantuan SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, sedangkan pengembangan karir juga 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Kompensasi dan pengembangan karir masing-masing 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi, sementara motivasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Pengujian mediasi menunjukkan bahwa motivasi mampu memediasi pengaruh kompensasi maupun 

pengembangan karir terhadap turnover intention. Model menjelaskan 50,7% variasi motivasi dan 54,9% variasi turnover 

intention. Temuan ini menegaskan bahwa kebijakan kompensasi dan pengembangan karir yang disertai penguatan motivasi 

merupakan bagian penting dari strategi retensi karyawan. Hasil penelitian ini juga memberikan masukan bagi manajemen 

perusahaan dalam merumuskan kebijakan sumber daya manusia yang mendukung kepuasan dan loyalitas karyawan. 

Kata kunci: Kompensasi, Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, Turnover Intention, Retensi Karyawan 

Abstract 

Turnover intention is an important issue in human resource management because employees’ intention to leave an organization 

may develop into actual turnover and create replacement costs and operational disruption. This study aimed to examine the 

effects of compensation and career development on turnover intention, both directly and indirectly through work motivation 

as a mediating variable among employees of PT EWF Semarang. The study used a quantitative causal-associative approach. 

The population and sample consisted of 103 employees and were selected through saturated sampling. Primary data were 

collected using a five-point Likert questionnaire and analyzed using Structural Equation Modeling-Partial Least Squares with 

SmartPLS 4. The results showed that compensation had a negative and significant effect on turnover intention, while career 

development also had a negative and significant effect on turnover intention. Compensation and career development had 

positive and significant effects on work motivation, whereas work motivation had a negative and significant effect on turnover 

intention. The mediation analysis indicated that work motivation mediated the effects of compensation and career development 

on turnover intention. The model explained 50.7% of the variance in work motivation and 54.9% of the variance in turnover 

intention. These findings indicate that fair compensation and meaningful career development, supported by stronger employee 

motivation, are important elements of employee retention strategies. 

Keywords: Compensation, Career Development, Work Motivation, Turnover Intention, Employee Retention 

1. Latar Belakang 

Perubahan lingkungan bisnis, perkembangan teknologi, dan meningkatnya mobilitas tenaga kerja membuat 

organisasi menghadapi tantangan yang semakin besar dalam mempertahankan karyawan. Karyawan tidak hanya 

mempertimbangkan besarnya pendapatan, tetapi juga memperhatikan penghargaan atas kontribusi, kesempatan 

berkembang, kualitas hubungan kerja, serta prospek karir ketika menilai keberlanjutan hubungan kerja dengan 

organisasi. Kondisi tersebut menjadikan turnover intention sebagai salah satu isu penting dalam manajemen 

sumber daya manusia. Turnover intention menggambarkan kecenderungan atau keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Literatur menunjukkan bahwa niat berpindah 
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merupakan indikator yang relevan untuk memahami kemungkinan terjadinya turnover aktual karena keputusan 

keluar biasanya didahului oleh proses evaluasi terhadap pekerjaan dan organisasi (Asri, 2022; Bolt et al., 2022). 

Turnover intention perlu mendapatkan perhatian karena pergantian karyawan dapat menimbulkan konsekuensi 

bagi organisasi, antara lain kebutuhan rekrutmen dan seleksi kembali, waktu adaptasi, biaya pelatihan, kehilangan 

pengetahuan organisasi, serta potensi penurunan produktivitas. Dalam konteks perusahaan yang membutuhkan 

pencapaian target secara konsisten, tingginya intensi berpindah dapat mengganggu kontinuitas pekerjaan dan 

meningkatkan beban karyawan yang masih bertahan. Penelitian terdahulu juga menunjukkan bahwa turnover 

intention berkaitan dengan berbagai faktor organisasi, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, kompensasi, 

motivasi, lingkungan kerja, dan kondisi pekerjaan (Pistariasih & Adnyani, 2022; Susanti & Rizal, 2022; Suseno, 

2021). 

PT EWF Semarang merupakan perusahaan yang bergerak di bidang perdagangan berjangka komoditi. Berdasarkan 

data perusahaan yang digunakan dalam penelitian, selama Juli 2025 sampai April 2026 jumlah karyawan yang 

keluar berkisar 23–33 orang per bulan dengan rata-rata 28,2 orang. Perhitungan tingkat turnover pada periode 

tersebut menunjukkan rata-rata 15,59%. Angka tersebut memperlihatkan adanya pergantian karyawan yang cukup 

tinggi dan berfluktuasi. Fenomena tersebut menjadi dasar penting untuk mengkaji faktor internal yang dapat 

memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan perusahaan. 

Selain fenomena turnover, terdapat beberapa kondisi yang menjadi perhatian dalam pengelolaan sumber daya 

manusia di perusahaan. Kompensasi dipersepsikan belum sepenuhnya selaras dengan beban kerja, tanggung 

jawab, dan ekspektasi sebagian karyawan. Pada sisi lain, pengembangan karir belum optimal karena masih terdapat 

karyawan yang kurang berminat terhadap promosi, belum siap menerima tanggung jawab lebih besar, atau 

mempertimbangkan konsekuensi penempatan dan perpindahan cabang. Kondisi tersebut dapat memengaruhi 

motivasi karena karyawan membutuhkan penghargaan yang layak dan gambaran masa depan karir yang jelas untuk 

mempertahankan dorongan kerja. 

Kompensasi merupakan salah satu instrumen organisasi dalam memberikan penghargaan atas kontribusi 

karyawan. Pemberian kompensasi yang dianggap adil dan sesuai dapat memperkuat perasaan dihargai serta 

meningkatkan dorongan untuk bekerja. Sejumlah penelitian menemukan bahwa kompensasi dapat menurunkan 

turnover intention (Saputra et al., 2022; Putri et al., 2024; Syaifudin & Kustini, 2024), meskipun hasil penelitian 

lain menunjukkan arah yang berbeda (Gani et al., 2022). Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa pengaruh 

kompensasi terhadap turnover intention dapat dipengaruhi karakteristik pekerjaan, sistem penghargaan, dan 

persepsi keadilan yang berkembang dalam organisasi. 

Pengembangan karir juga merupakan faktor yang dapat membentuk keputusan karyawan untuk bertahan. 

Kesempatan mengikuti pelatihan, memperoleh peningkatan kompetensi, mendapatkan promosi, dan memiliki arah 

karir yang jelas memberikan gambaran bahwa organisasi menyediakan masa depan bagi karyawan. Penelitian 

Nugraheni et al. (2022) menemukan bahwa pengembangan karir berpengaruh negatif terhadap turnover intention, 

sedangkan penelitian lain menunjukkan temuan yang berbeda sehingga hubungan tersebut masih menarik untuk 

diuji dalam konteks organisasi tertentu. Pengembangan karir juga dapat meningkatkan motivasi karena tujuan 

kerja menjadi lebih jelas dan karyawan memiliki alasan untuk meningkatkan kemampuan serta pencapaian. 

Motivasi kerja ditempatkan sebagai variabel mediasi dalam penelitian ini karena kompensasi dan pengembangan 

karir tidak hanya dapat memengaruhi turnover intention secara langsung, tetapi juga melalui dorongan psikologis 

karyawan untuk bekerja. Kompensasi yang sesuai dapat membuat karyawan merasa dihargai, sedangkan 

pengembangan karir yang jelas dapat meningkatkan keyakinan terhadap masa depan pekerjaan. Kedua kondisi 

tersebut berpotensi meningkatkan motivasi. Selanjutnya, karyawan yang memiliki motivasi lebih tinggi cenderung 

lebih bersemangat, terlibat, dan memiliki dorongan untuk mencapai target sehingga keinginan meninggalkan 

organisasi dapat menurun (Putu et al., 2021; Wijaya, 2024). 

Penelitian ini memiliki relevansi karena menguji dua faktor organisasi, yaitu kompensasi dan pengembangan karir, 

secara simultan dengan motivasi sebagai mekanisme mediasi dalam menjelaskan turnover intention. Model 

tersebut memungkinkan penelitian tidak hanya mengetahui apakah kompensasi dan pengembangan karir 

berpengaruh terhadap turnover intention, tetapi juga menjelaskan bagaimana pengaruh tersebut berlangsung 

melalui motivasi. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap turnover intention, pengaruh keduanya terhadap motivasi, pengaruh motivasi 
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terhadap turnover intention, serta peran motivasi dalam memediasi hubungan kompensasi dan pengembangan karir 

dengan turnover intention pada karyawan PT EWF Semarang. 

2. Metode 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif kausal. Penelitian diarahkan untuk 

menguji hubungan sebab-akibat antara kompensasi dan pengembangan karir sebagai variabel eksogen, motivasi 

sebagai variabel mediasi, dan turnover intention sebagai variabel endogen. Objek penelitian adalah karyawan PT 

EWF Semarang. Populasi penelitian berjumlah 103 karyawan pada Juni 2026. Karena jumlah populasi relatif 

terbatas dan seluruh anggota populasi dapat dijangkau, penelitian menggunakan teknik sampling jenuh sehingga 

seluruh 103 karyawan menjadi responden. 

Data yang digunakan merupakan data primer yang dikumpulkan secara langsung melalui kuesioner kepada 

karyawan. Instrumen menggunakan skala Likert lima tingkat, mulai dari sangat tidak setuju sampai sangat setuju. 

Variabel kompensasi diukur melalui indikator yang berkaitan dengan gaji, bonus, insentif, dan bentuk penghargaan 

yang diterima karyawan. Pengembangan karir diukur melalui perencanaan karir, pengembangan karir individu, 

dan dukungan organisasi terhadap pengembangan karir. Motivasi diukur melalui aspek motivasi intrinsik dan 

ekstrinsik, sedangkan turnover intention diukur melalui niat untuk keluar, pencarian pekerjaan, dan pemikiran 

untuk meninggalkan organisasi. Penyusunan indikator disesuaikan dengan teori dan penelitian terdahulu yang 

digunakan dalam skripsi. 

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan 

bantuan SmartPLS 4. Analisis dilakukan melalui evaluasi model pengukuran dan model struktural. Model 

pengukuran dievaluasi menggunakan outer loading, Average Variance Extracted (AVE), Cronbach’s alpha, dan 

composite reliability untuk memastikan indikator memenuhi validitas dan reliabilitas. Model struktural dievaluasi 

menggunakan R-square, f-square, model fit, dan koefisien jalur. Pengujian hipotesis dilakukan melalui prosedur 

bootstrapping dengan tingkat signifikansi 5%; hubungan dinyatakan signifikan apabila p-value < 0,05. 

Untuk memperjelas fenomena penelitian, data turnover perusahaan pada periode Juli 2025 sampai April 2026 juga 

dideskripsikan. Tingkat turnover dihitung dari jumlah karyawan keluar dibandingkan dengan rata-rata jumlah 

karyawan awal dan akhir bulan. Deskripsi ini digunakan sebagai konteks penelitian dan bukan sebagai pengganti 

pengukuran turnover intention berbasis persepsi responden. 

Tabel 1. Data turnover PT EWF Semarang Juli 2025–April 2026 

Bulan Awal Masuk Keluar Akhir Turnover 

      

Juli 2025 179 25 30 174 17,0% 

Agustus 2025 174 28 27 175 15,5% 

September 

2025 
175 35 24 186 13,3% 

Oktober 2025 186 30 31 185 16,7% 

November 

2025 
185 26 28 183 15,2% 

Desember 2025 183 22 25 180 13,8% 

Januari 2026 180 31 32 179 17,8% 

Februari 2026 179 27 29 177 16,3% 

Maret 2026 177 34 23 188 12,6% 

April 2026 188 29 33 184 17,7% 

Rata-rata 180,6 28,7 28,2 181,1 15,59% 

Sumber: Data perusahaan yang diolah, 2026 
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3. Hasil dan Pembahasan 

Penelitian memperoleh 103 kuesioner yang seluruhnya dapat diolah. Komposisi responden menunjukkan bahwa 

59 orang (57,3%) berjenis kelamin perempuan dan 44 orang (42,7%) laki-laki. Berdasarkan pendidikan terakhir, 

59 responden (57,3%) memiliki pendidikan D3/D4/S1 dan 44 responden (42,7%) memiliki pendidikan 

SMA/SMK. Berdasarkan usia, 57 responden (55,3%) berusia di bawah 25 tahun dan 46 responden (44,7%) berusia 

25–40 tahun. Komposisi tersebut menunjukkan bahwa responden didominasi kelompok usia relatif muda, 

sehingga aspek penghargaan dan peluang pengembangan karir menjadi relevan dalam memahami keputusan 

mereka terkait keberlanjutan pekerjaan. 

Tabel 2. Karakteristik responden 

Karakteristik Kategori Jumlah Persentase 

Jenis kelamin Laki-laki 44 42,7% 

 Perempuan 59 57,3% 

Pendidikan SMA/SMK 44 42,7% 

 D3/D4/S1 59 57,3% 

Usia < 25 tahun 57 55,3% 

 25–40 tahun 46 44,7% 

Sumber: Data perusahaan yang diolah, 2026 

Evaluasi model pengukuran menunjukkan bahwa seluruh indikator memiliki outer loading di atas 0,70. Nilai outer 

loading variabel kompensasi berada pada rentang 0,860–0,899, pengembangan karir 0,847–0,900, motivasi 0,829–

0,895, dan turnover intention 0,830–0,874. Nilai tersebut menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki kontribusi 

yang memadai dalam merepresentasikan konstruknya. Nilai AVE juga memenuhi kriteria, yaitu 0,771 untuk 

kompensasi, 0,779 untuk pengembangan karir, 0,749 untuk motivasi, dan 0,719 untuk turnover intention. Seluruh 

nilai tersebut lebih besar dari 0,50 sehingga validitas konvergen terpenuhi. 

Pengujian reliabilitas menghasilkan Cronbach’s alpha sebesar 0,941 untuk kompensasi, 0,943 untuk 

pengembangan karir, 0,933 untuk motivasi, dan 0,922 untuk turnover intention. Composite reliability masing-

masing sebesar 0,953, 0,955, 0,947, dan 0,939. Dengan demikian, seluruh konstruk memenuhi kriteria reliabilitas 

dan instrumen dapat digunakan untuk pengujian model struktural. 

Tabel 3. Ringkasan validitas dan reliabilitas konstruk 

Variabel Rentang Outer Loading AVE Composite Reliability 

Kompensasi 0,860–0,899 0,771 0,953 

Pengembangan Karir 0,847–0,900 0,779 0,955 

Motivasi 0,829–0,895 0,749 0,947 

Turnover Intention 0,830–0,874 0,719 0,939 

Sumber: Data perusahaan yang diolah, 2026 

Evaluasi model struktural menunjukkan bahwa nilai R-square untuk motivasi sebesar 0,507 dengan adjusted R-

square 0,497. Artinya, 50,7% variasi motivasi dapat dijelaskan oleh kompensasi dan pengembangan karir dalam 

model, sedangkan sisanya dipengaruhi faktor lain di luar model. Nilai R-square turnover intention sebesar 0,549 

dengan adjusted R-square 0,536 menunjukkan bahwa kompensasi, pengembangan karir, dan motivasi secara 

bersama-sama mampu menjelaskan 54,9% variasi turnover intention. Kedua nilai tersebut berada pada kategori 

moderat sehingga model memiliki kemampuan penjelasan yang cukup memadai. 

Nilai f-square memperlihatkan bahwa pengaruh kompensasi terhadap motivasi sebesar 0,500 berada pada kategori 

besar. Pengembangan karir terhadap motivasi sebesar 0,246 berada pada kategori sedang. Pengaruh kompensasi 

terhadap turnover intention sebesar 0,036 dan motivasi terhadap turnover intention sebesar 0,096 berada pada 

kategori kecil, sedangkan pengembangan karir terhadap turnover intention sebesar 0,324 berada pada kategori 

sedang. Hasil tersebut memperlihatkan bahwa kontribusi relatif terbesar dalam model berada pada hubungan 

kompensasi terhadap motivasi, sedangkan pengembangan karir memiliki kontribusi yang cukup kuat dalam 

menjelaskan turnover intention. 
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Uji model fit menghasilkan SRMR sebesar 0,061 pada saturated model dan estimated model. Nilai tersebut berada 

di bawah 0,08 sehingga model dapat dinilai memiliki kecocokan yang memadai. Nilai NFI sebesar 0,866 juga 

menunjukkan tingkat kecocokan yang cukup baik untuk model yang digunakan. Dengan demikian, model 

struktural layak digunakan untuk menguji hubungan langsung dan tidak langsung antarvariabel. 

Tabel 4. Evaluasi model struktural 

Variabel endogen R-square Adjusted R-square 

Motivasi 0,507 0,497 

Turnover Intention 0,549 0,536 

Sumber: Data perusahaan yang diolah, 2026 

Tabel 5. Hasil pengujian hipotesis 

Hubungan Koefisien T-statistic P-value Keputusan 

Kompensasi → 

Turnover Intention 
-0,164 2,068 0,039 Diterima 

Pengembangan 

Karir → Turnover 

Intention 

-0,445 6,731 0,000 Diterima 

Kompensasi → 

Motivasi 
0,518 7,304 0,000 Diterima 

Pengembangan 

Karir → Motivasi 
0,363 4,551 0,000 Diterima 

Motivasi → 

Turnover Intention 
-0,296 3,295 0,001 Diterima 

Kompensasi → 

Motivasi → 

Turnover Intention 

-0,154 2,781 0,005 Diterima 

Pengembangan 

Karir → Motivasi 

→ Turnover 

Intention 

-0,108 2,655 0,008 Diterima 

Sumber: Data perusahaan yang diolah, 2026 

Pengujian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan 

koefisien -0,164, T-statistic 2,068, dan p-value 0,039. Temuan ini berarti peningkatan kualitas kompensasi 

cenderung diikuti penurunan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Kompensasi dalam konteks 

penelitian tidak terbatas pada gaji, tetapi mencakup bonus, insentif, tunjangan, serta penghargaan yang 

dipersepsikan sebagai balas jasa atas kontribusi. Ketika imbalan dinilai sesuai dengan pekerjaan dan tanggung 

jawab, karyawan memiliki alasan yang lebih kuat untuk mempertahankan hubungan kerja. Temuan ini sejalan 

dengan Saputra et al. (2022), Putri et al. (2024), dan Syaifudin dan Kustini (2024) yang menemukan hubungan 

negatif kompensasi dengan turnover intention. 

Temuan tersebut sekaligus menunjukkan bahwa pengelolaan kompensasi perlu memperhatikan persepsi keadilan, 

bukan sekadar nominal. Karyawan yang membandingkan kontribusi dengan imbalan yang diterima dapat menilai 

apakah perusahaan menghargai pekerjaan mereka. Apabila terdapat kesenjangan antara beban kerja dan 

penghargaan, kemungkinan munculnya pencarian alternatif pekerjaan dapat meningkat. Hasil ini berbeda dengan 

Gani et al. (2022) yang menemukan arah positif kompensasi terhadap turnover intention. Perbedaan tersebut 

memperlihatkan bahwa konteks organisasi, struktur pekerjaan, sistem insentif, serta persepsi karyawan dapat 

menyebabkan hubungan kompensasi dan turnover intention tidak selalu sama. 
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Pengembangan karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan koefisien -0,445, T-

statistic 6,731, dan p-value 0,000. Besarnya koefisien menunjukkan bahwa pengembangan karir merupakan salah 

satu hubungan yang relatif kuat dalam model penelitian. Semakin jelas kesempatan untuk mengembangkan 

kemampuan, memperoleh pelatihan, mendapatkan promosi, dan memiliki arah karir, semakin rendah 

kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Temuan ini mendukung Nugraheni et al. (2022) dan 

Yumna dan Setiawati (2022) yang menempatkan pengembangan karir sebagai faktor yang dapat menekan turnover 

intention. 

Dalam konteks PT EWF Semarang, hasil tersebut dapat dijelaskan melalui kebutuhan karyawan untuk memperoleh 

gambaran mengenai masa depan pekerjaan. Karyawan yang melihat adanya kesempatan berkembang akan 

memiliki alasan untuk membangun karir di dalam organisasi daripada mencari peluang di tempat lain. Sebaliknya, 

apabila promosi, pelatihan, dan jalur karir tidak dipahami secara jelas, karyawan dapat menilai bahwa prospek 

jangka panjangnya terbatas. Karena itu, pengembangan karir perlu dirancang tidak hanya sebagai mekanisme 

promosi, tetapi juga sebagai proses peningkatan kompetensi dan pemberian pengalaman kerja yang relevan. 

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi dengan koefisien 0,518, T-statistic 7,304, dan 

p-value 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi menjadi salah satu faktor yang kuat dalam meningkatkan 

dorongan kerja karyawan. Ketika karyawan memperoleh imbalan yang dianggap sesuai, mereka lebih mungkin 

merasa dihargai dan terdorong untuk mempertahankan usaha dalam mencapai target. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Dharma et al. (2020) serta penelitian yang menempatkan kompensasi sebagai salah satu instrumen 

penting untuk membangun motivasi. 

Secara praktis, hubungan tersebut mengandung arti bahwa sistem kompensasi perlu dikaitkan dengan kontribusi 

dan pencapaian. Bonus dan insentif yang transparan, penghargaan atas pencapaian target, serta kompensasi yang 

selaras dengan tanggung jawab dapat memperkuat motivasi. Dengan demikian, kebijakan kompensasi tidak hanya 

berfungsi sebagai biaya tenaga kerja, tetapi juga sebagai instrumen pengelolaan perilaku. Ketika penghargaan 

dirasakan adil, karyawan memiliki dorongan untuk mempertahankan kualitas usaha dan menyelesaikan target 

pekerjaan. 

Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi dengan koefisien 0,363, T-statistic 

4,551, dan p-value 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa peluang perkembangan karir dapat meningkatkan 

dorongan karyawan dalam bekerja. Kesempatan promosi, pelatihan, peningkatan kompetensi, dan kejelasan 

jenjang karir dapat memberikan tujuan yang lebih konkret bagi karyawan. Temuan ini sejalan dengan Chairani 

dan Pradana (2022) serta Fajriyah Timas et al. (2023) mengenai keterkaitan pengembangan karir dengan motivasi 

kerja. 

Pengembangan karir yang baik juga memberikan sinyal bahwa organisasi bersedia berinvestasi pada karyawan. 

Persepsi tersebut dapat meningkatkan rasa percaya diri dan membuat karyawan memiliki tujuan untuk 

meningkatkan kemampuan. Sebaliknya, sistem karir yang tidak jelas dapat membuat usaha pengembangan diri 

terasa kurang bermakna. Oleh sebab itu, perusahaan perlu mengkomunikasikan persyaratan promosi, kriteria 

penilaian, jalur karir, serta program pengembangan kompetensi secara lebih terbuka agar karyawan memahami 

hubungan antara usaha, pencapaian, dan peluang karir. 

Motivasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan koefisien -0,296, T-statistic 3,295, 

dan p-value 0,001. Artinya, karyawan dengan motivasi kerja yang lebih tinggi cenderung memiliki keinginan yang 

lebih rendah untuk meninggalkan perusahaan. Motivasi membuat karyawan lebih bersemangat dalam 

menyelesaikan pekerjaan, mencapai target, dan menghadapi tuntutan pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan Putu 

et al. (2021) dan Wijaya (2024) yang menunjukkan pentingnya motivasi dalam menjelaskan kecenderungan 

turnover. 

Hubungan tersebut memperlihatkan bahwa strategi retensi tidak cukup hanya dengan memperbaiki aspek material. 

Perusahaan juga perlu menciptakan kondisi yang membuat karyawan merasa pekerjaan mereka bermakna, 

memperoleh pengakuan, memiliki hubungan kerja yang baik, merasa aman, dan memiliki kesempatan 

meningkatkan kemampuan. Motivasi yang terbentuk dari kombinasi faktor intrinsik dan ekstrinsik dapat 

memperkuat keterikatan karyawan dengan pekerjaan. Ketika dorongan kerja melemah, karyawan dapat lebih 

mudah mempertimbangkan alternatif pekerjaan sehingga turnover intention meningkat. 
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Pengujian mediasi menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention melalui motivasi dengan koefisien -0,154, T-statistic 2,781, dan p-value 0,005. Pengaruh langsung 

kompensasi terhadap turnover intention juga signifikan dan memiliki arah yang sama. Dengan demikian, motivasi 

berperan sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Temuan ini menunjukkan mekanisme bahwa kompensasi 

yang lebih baik dapat meningkatkan motivasi, kemudian motivasi yang lebih tinggi dapat menurunkan keinginan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Hasil tersebut memperkuat pandangan bahwa kompensasi bekerja 

melalui jalur material sekaligus psikologis. 

Implikasinya, perusahaan perlu melihat kompensasi sebagai bagian dari strategi retensi yang terintegrasi. 

Pemberian bonus atau insentif yang sesuai dapat memberikan dorongan langsung, tetapi dampaknya akan lebih 

kuat ketika karyawan memahami bahwa penghargaan tersebut mencerminkan kontribusi mereka. Rasa dihargai 

kemudian dapat memperkuat motivasi dan membuat karyawan memiliki dorongan untuk mempertahankan 

pekerjaan. Oleh karena itu, evaluasi kompensasi sebaiknya mempertimbangkan beban kerja, target, pencapaian, 

transparansi, dan persepsi keadilan. 

Pengembangan karir juga terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention melalui motivasi 

dengan koefisien -0,108, T-statistic 2,655, dan p-value 0,008. Temuan ini menunjukkan bahwa motivasi 

menjelaskan sebagian mekanisme hubungan pengembangan karir dengan turnover intention. Ketika karyawan 

melihat peluang untuk berkembang, motivasi meningkat; motivasi tersebut kemudian berkontribusi pada 

penurunan keinginan untuk keluar. Hasil ini sejalan dengan gagasan bahwa karir yang berkelanjutan memerlukan 

dukungan organisasi dan peluang perkembangan yang membuat karyawan melihat masa depan di dalam organisasi 

(Akkermans et al., 2021). 

Peran mediasi tersebut memiliki implikasi penting bagi perusahaan. Program pengembangan karir tidak cukup 

hanya menyediakan peluang formal, tetapi harus mampu membangun motivasi yang dirasakan karyawan. 

Informasi mengenai jenjang karir, kriteria promosi, pelatihan, mentoring, dan pengembangan kompetensi perlu 

disampaikan secara jelas. Ketika karyawan memahami jalur perkembangan dan melihat adanya peluang yang 

realistis, mereka lebih terdorong untuk meningkatkan kemampuan dan mencapai target. Dengan demikian, 

pengembangan karir dapat menjadi instrumen retensi melalui pembentukan motivasi kerja. 

Secara keseluruhan, model penelitian menunjukkan bahwa turnover intention dapat ditekan melalui dua jalur 

utama. Jalur pertama adalah jalur langsung, yaitu perbaikan kompensasi dan pengembangan karir yang secara 

langsung menurunkan turnover intention. Jalur kedua adalah jalur tidak langsung melalui motivasi, yaitu 

kompensasi dan pengembangan karir meningkatkan motivasi yang selanjutnya menurunkan turnover intention. 

Nilai R-square sebesar 54,9% pada turnover intention memperlihatkan bahwa kombinasi ketiga variabel tersebut 

memiliki kemampuan penjelasan yang cukup baik, meskipun 45,1% variasi turnover intention masih berasal dari 

faktor lain di luar model. Faktor tersebut dapat mencakup kepuasan kerja, beban kerja, work-life balance, 

komitmen organisasi, lingkungan kerja, dan dukungan organisasi. 

Temuan penelitian memberikan kontribusi empiris dengan menunjukkan bahwa motivasi bukan hanya variabel 

yang berdiri sendiri, tetapi menjadi mekanisme yang menghubungkan kebijakan organisasi dengan keputusan 

karyawan. Kompensasi menyediakan penghargaan yang dirasakan karyawan, sedangkan pengembangan karir 

menyediakan prospek pertumbuhan. Keduanya dapat meningkatkan motivasi dan pada akhirnya memperkuat 

kecenderungan untuk bertahan. Pola ini memberikan dasar bagi perusahaan untuk mengembangkan strategi retensi 

yang tidak terpisah-pisah, tetapi menghubungkan kebijakan penghargaan, pengembangan kompetensi, dan 

penguatan motivasi dalam satu sistem pengelolaan sumber daya manusia. 

Jika dilihat dari besarnya koefisien jalur, pengembangan karir memiliki pengaruh langsung yang lebih kuat 

terhadap turnover intention dibandingkan kompensasi. Koefisien pengembangan karir sebesar -0,445, sedangkan 

koefisien kompensasi sebesar -0,164. Hal tersebut mengindikasikan bahwa pada konteks PT EWF Semarang, 

persepsi mengenai masa depan karir dapat menjadi pertimbangan yang lebih kuat dalam keputusan untuk bertahan 

dibandingkan aspek kompensasi secara langsung. Karyawan yang merasa memiliki ruang untuk belajar, 

meningkatkan kompetensi, dan memperoleh peluang perkembangan akan mempunyai alasan yang lebih kuat untuk 

membangun karir di dalam perusahaan. 

Walaupun demikian, kompensasi memiliki pengaruh paling kuat terhadap motivasi, yaitu sebesar 0,518, 

dibandingkan pengembangan karir sebesar 0,363. Temuan ini menunjukkan bahwa kompensasi memiliki fungsi 

penting sebagai pendorong motivasi sehari-hari. Artinya, perusahaan perlu membedakan antara strategi untuk 
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meningkatkan motivasi dan strategi untuk menurunkan turnover intention. Kompensasi dapat menjadi instrumen 

utama untuk memperkuat dorongan kerja, sedangkan pengembangan karir dapat menjadi instrumen yang lebih 

kuat untuk membangun alasan jangka panjang agar karyawan tetap berada dalam organisasi. Kombinasi keduanya 

menjadi lebih relevan ketika motivasi digunakan sebagai mekanisme penghubung. 

Nilai f-square juga memperkuat interpretasi tersebut. Pengaruh kompensasi terhadap motivasi sebesar 0,500 

termasuk besar, sedangkan pengembangan karir terhadap turnover intention sebesar 0,324 termasuk sedang. 

Sementara itu, pengaruh kompensasi terhadap turnover intention hanya 0,036 dan motivasi terhadap turnover 

intention 0,096. Pola ini memperlihatkan bahwa sebagian peran kompensasi dalam model lebih kuat dalam 

membentuk motivasi daripada memengaruhi turnover intention secara langsung. Dengan kata lain, perusahaan 

tidak sebaiknya menilai efektivitas kompensasi hanya berdasarkan apakah karyawan berniat keluar atau tidak, 

tetapi juga berdasarkan kemampuannya dalam membangun semangat kerja. 

Dari sisi pengembangan karir, hasil f-square sebesar 0,324 terhadap turnover intention menunjukkan bahwa jalur 

karir mempunyai arti praktis yang cukup penting. Perusahaan dapat menggunakan temuan ini sebagai dasar untuk 

memperjelas informasi mengenai kesempatan promosi, persyaratan jabatan, evaluasi kinerja, pelatihan, dan 

pengembangan kompetensi. Kejelasan tersebut dapat mengurangi ketidakpastian yang dirasakan karyawan. Ketika 

karyawan mengetahui apa yang harus dilakukan untuk berkembang, mereka mempunyai orientasi yang lebih jelas 

dalam bekerja dan dapat melihat hubungan antara kinerja saat ini dengan peluang karir di masa mendatang. 

Temuan mengenai mediasi juga memberikan implikasi bahwa program retensi sebaiknya tidak hanya diarahkan 

pada pengurangan niat keluar, tetapi pada pembentukan kondisi kerja yang meningkatkan motivasi. Pada jalur 

kompensasi, perusahaan dapat memastikan bahwa bonus dan insentif diberikan berdasarkan kriteria yang jelas 

serta dikomunikasikan kepada karyawan. Pada jalur pengembangan karir, perusahaan dapat menyediakan 

pelatihan dan pembinaan yang relevan dengan posisi maupun rencana karir. Kedua kebijakan tersebut dapat 

dipadukan dengan pemberian pengakuan atas pencapaian, komunikasi antara atasan dan bawahan, serta 

pemantauan motivasi secara berkala. 

Secara teoritis, hasil penelitian memperlihatkan bahwa hubungan antara faktor organisasi dan turnover intention 

tidak selalu berlangsung secara sederhana. Kebijakan organisasi dapat membentuk kondisi psikologis karyawan 

terlebih dahulu, kemudian kondisi tersebut memengaruhi keputusan perilaku. Motivasi sebagai variabel mediasi 

membantu menjelaskan mekanisme tersebut. Temuan ini mendukung penggunaan model yang memasukkan 

variabel psikologis di antara kebijakan organisasi dan outcome perilaku, sekaligus memberikan bukti empiris pada 

konteks perusahaan perdagangan berjangka di Semarang. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yang perlu dipertimbangkan. Pertama, penelitian menggunakan desain 

kuantitatif cross-sectional sehingga hubungan yang ditemukan menggambarkan kondisi pada periode 

pengumpulan data dan belum menunjukkan perubahan perilaku karyawan dari waktu ke waktu. Kedua, seluruh 

responden berasal dari satu cabang perusahaan sehingga generalisasi ke cabang lain atau organisasi berbeda perlu 

dilakukan secara hati-hati. Ketiga, turnover intention diukur berdasarkan persepsi responden, sehingga tidak dapat 

disamakan secara langsung dengan turnover aktual. Keterbatasan tersebut membuka peluang bagi penelitian 

berikutnya untuk menggunakan desain longitudinal, memperluas objek penelitian, serta mengombinasikan data 

persepsi dengan data turnover aktual. 

Penelitian selanjutnya juga dapat memasukkan variabel tambahan yang secara teoritis berkaitan dengan keputusan 

bertahan atau keluar, seperti kepuasan kerja, beban kerja, work-life balance, komitmen organisasi, job insecurity, 

perceived organizational support, atau lingkungan kerja. Penggunaan variabel moderasi juga dapat dikembangkan 

untuk mengetahui apakah karakteristik individu, masa kerja, atau kondisi pekerjaan mengubah kekuatan hubungan 

antarvariabel. Dengan pengembangan tersebut, pemahaman mengenai mekanisme turnover intention dapat 

menjadi lebih komprehensif dan memiliki daya generalisasi yang lebih baik. 

4. Kesimpulan 

Penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention, sedangkan keduanya berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Motivasi juga 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Selain pengaruh langsung, motivasi terbukti 

memediasi pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap turnover intention. Temuan ini menunjukkan 

bahwa upaya retensi karyawan perlu dilakukan melalui kompensasi yang adil, jalur pengembangan karir yang 
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jelas, dan penguatan motivasi kerja. Perusahaan disarankan mengevaluasi sistem penghargaan serta memperjelas 

peluang pengembangan kompetensi dan karir secara transparan. 
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