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Pengaruh pengembangan karier terhadap
turnover intention pada karyawan

Rizky Tri Hadnianto Nugraheni', Tulus Winarsunu?, & Ratih Eka Pertiwi®

Abstract

Employees generally think about the future of their career goals. This career goal can be achieved by career development,
either done by employees or by companies. If there is no clarity about career development, employees will feel exhausted
and anxious, which in turn will choose to quit their job and find another job that can help them achieve their predetermined
career goals. The purpose of this study was to find out the effect of career development on the turnover intention of
employees. This study used a correlational quantitative research design with sampling techniques using incidental
sampling. The subjects were employees with permanent status throughout Indonesia with a working period of between
3-5 years and an age range of 25-32 years (N= 104) with a total of 43 males and 61 females. The research instruments
used are the adoption scale of career development and Turnover Intention Scale (TIS). Results showed that career
development had an influence but not significantly on turnover intention by 2.8%. The remaining 97.2% can be influenced

by other variables that are stronger than the studied variables (R? = .028; F(1) = 2.982; p > .05).

Keywords
career development, employees, turnover intention

Pendahuluan

Setiap perusahaan pasti menginginkan karyawannya untuk
dapat menyelesaikan kariernya hingga masa jabatannya
berakhir. Dengan pengelolaan karyawan yang baik, maka
akan memunculkan loyalitas serta kontribusi-kontribusi
positif yang dihasilkan oleh karyawan. Sebaliknya, jika
tidak ada pengelolaan karyawan yang baik, maka kurangnya
semangat bekerja dan kecenderungan untuk mengundurkan
diri atau keluar dari tempat kerja (turnover) dapat muncul
(Jumiyati et al., 2018). Dalam laporan Workforce Institute
2021 Engagement and Retention Report (2020), ditemukan
sebanyak 52% karyawan berencana untuk mencari pekerjaan
baru di tahun 2021. Sementara, di Indonesia sendiri pada
setiap tahunnya diperkirakan ada sekitar 10% hingga 12%
karyawan yang melakukan turnover (Putra et al., 2020).

Berdasarkan studi pendahuluan yang peneliti lakukan
pada salah satu perusahaan di Kabupaten Badung, diketahui
bahwa dalam satu outlet, 3 dari 6 karyawan keluar dari
perusahaan dalam kurun waktu 1 tahun dikarenakan
merasa kurang adanya pengelolaan serta pemberdayaan pada
karyawan dan beberapa alasan pribadi. Akibat kurang adanya
pemberdayaan, karyawan merasa tidak nyaman dalam bekerja
di outlet tersebut. Tingkat furnover yang tinggi tentu sangat
memberikan dampak negatif bagi perusahaan. Tak hanya
untuk melakukan rekrutmen, perusahaan juga harus kembali
melakukan pelatihan dan berbagai faktor lain yang dapat
mempengaruhi suasana dan lingkungan kerja menjadi kurang
menyenangkan. Lebih lanjut lagi, apabila karyawan yang
melakukan turnover menduduki jabatan yang vital, maka akan
menjadikan perusahaan tidak efektif dan kinerja tim tidak
akan berjalan dengan baik.
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Motowidlo (1983) serta Michaels & Spector (1982)
menyatakan bahwa turnover intention merupakan penyebab
utama seorang karyawan memutuskan untuk melakukan
turnover. Hal ini didukung oleh Kaur er al. (2013) yang
menyebutkan meningkatnya furnover berkorelasi positif
dengan meningkatnya turnover intention. Turnover intention
dapat diartikan sebagai sebuah perilaku menarik diri dari
organisasi (Aydogdu & Asikgil, 2015). Robbins dan Judge
(Handaru et al., 2021) mendefinisikan furnover intention
sebagai niat dari seseorang (karyawan) untuk berhenti bekerja
secara sukarela. (Jacobs & Roodt, 2007) menyebutkan
terdapat tiga aspek utama dalam turnover intention, pertama,
aspek personal yang berhubungan dengan karyawan itu
sendiri seperti minat individu dalam pekerjaan. Kedua,
aspek organisasi yaitu hal yang paling berpengaruh pada
turnover intention karyawan, contohnya, gaji, keadaan dalam
perusahaan, serta sistem dan budaya perusahaan, dan aspek
karakteristik pekerjaan, berhubungan dengan harapan, nilai,

dan standar yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya.

Aspek ketiga, Turnover intention dapat dipengaruhi oleh

faktor non-organisasional ataupun faktor organisasional.

Kuria et al. menjelaskan mengenai faktor penyebab turnover
intention, diantaranya faktor internal, seperti ketidakpuasan
kerja, kondisi lingkungan yang kurang kondusif, jam kerja
panjang tidak sesuai dengan upah, serta program pelatihan
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yang buruk dan faktor eksternal, seperti ekonomi negara, upah
yang lebih tinggi di tempat lain, kekuatan ekonomi lokal dan
regional, serta tingkat pengangguran yang rendah (Lestari et
al., 2021).

Menurut Badan Pusat Statistik (2021) kecenderungan
orang-orang untuk melakukan turnover biasanya ada pada
kelompok usia produktif yaitu antara usia 15-44 tahun.
BPS menambahkan bahwa turnover intention paling banyak
terjadi pada kaum buruh/karyawan dengan persentase sebesar
63,8%. Super (1980) dalam teorinya mengenai perkembangan
karier yaitu life span — life space menjelaskan mengenai
hubungan yang ada pada tahapan perkembangan hidup
seseorang dengan teori peranan sosial, dalam hal ini berarti
bahwa pada usia tertentu, setiap orang memiliki tugas
perkembangan yang harus ia jalani sesuai dengan tahap
perkembangannya. Adapun tahapan perkembangan karier
menurut Super (1980), yaitu growth (saat lahir-kurang
lebih 15 tahun), ialah tahap pembentukan biologis dan
psikologis yang mana seseorang mengenal tingkah laku dan
juga pengalaman dalam bekerja serta berlatih agar dapat
membentuk konsep diri, exploratory (15-25 tahun), ialah
seseorang perlahan mengerti bahwa pekerjaan adalah hal
yang penting dalam hidup dan pekerjaan yang dilakukannya
masih berbentuk penyesuaian dan belum serius, establishment
(25-44 tahun), dalam tahap ini konsep diri seseorang sudah
matang sehingga pekerjaan yang ia cari akan dicocokkan
dengan konsep dirinya, yang berarti bahwa apabila pekerjaan
tersebut tidak sesuai dengan konsep diri yang dimilikinya,
ia akan mencari pekerjaan lain, maintenance (45-64 tahun),
seseorang dalam tahap ini akan mempertahankan aspek-aspek
menyenangkan dalam pekerjaannya dan meninggalkan aspek
yang tidak menyenangkan, namun dengan intensi untuk tidak
berganti pekerjaan, dan decline (> 65 tahun), ialah tahap
dimana seseorang mempersiapkan untuk pensiun dan lebih
menjaga prestasi kerjanya.

Affandi & Basukianto (2014) menyebutkan bahwa usia
memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap furnover
intention yang berarti semakin tinggi usia karyawan maka
akan semakin rendah turnover intention. Selanjutnya, Gilmer
menyebutkan bahwa furnover intention yang tinggi pada
karyawan muda dapat disebabkan oleh masih besarnya
keinginan mereka untuk mencoba pekerjaan-pekerjaan yang
ada serta kesempatan kerja yang lebih banyak dimiliki oleh
karyawan muda (Prawitasari, 2016). Selain ditinjau dari segi
usia, masa kerja karyawan juga dapat menjadi faktor seorang
karyawan melakukan furnover. Karyawan dengan masa kerja
yang lebih singkat lebih memiliki kecenderungan untuk
melakukan turnover (Iskandar & Rahadi, 2021). Survei yang
diadakan oleh Tower Watson dimana didalamnya termasuk
36 perusahaan Indonesia memiliki hasil bahwa terdapat 66%
karyawan di Indonesia yang memiliki kecenderungan untuk
keluar dari perusahaan tempat mereka bekerja dalam rentang
2 tahun, sehingga hanya ada 34% sisanya yang tetap ingin
bertahan (Sukarno, 2014).

Saat seorang karyawan memiliki turnover intention
namun belum benar-benar meninggalkan pekerjaannya,
terdapat skema kognitif yang terbentuk. Mobley (1977)
menyebutkan tahapan-tahapan tersebut, yaitu evaluation
of existing job, experienced job satisfaction-dissatisfaction,
thinking of quitting, evaluation of expected utility of search
and cost of quitting, intention to search for alternatives,

Prepared using psyj.cls

search for alternatives, evaluation of alternatives, comparison
of alternatives vs. present job, intention to quit/stay; dan
quit/stay. Sejalan dengan teori Mobley (1977), Halimah et al.
(2016) menyebutkan bahwa indikator furnover ialah berpikir
untuk keluar, mencari alternatif pekerjaan, dan berniat untuk
keluar.

Robbins & Judge (2012) menggolongkan turnover
menjadi dua, yaitu voluntary turnover (ketetapan karyawan
untuk meninggalkan organisasi) dan involuntary turnover
(penghentian yang mana terdapat konsekuensi serta biaya
tersendiri). Adanya turnover intention yang tinggi pada suatu
perusahaan menandakan terdapat masalah pada perusahaan
tersebut. Untuk itu, penting bagi perusahaan untuk dapat
menekan dan mengendalikan angka furnover intention
karyawan di perusahaannya sehingga tidak mengganggu
stabilitas, kinerja perusahaan (Wiguna & Supriyatin,
2018), dan memperkecil adanya rotasi karyawan serta
mengurangi biaya pengeluaran. Ramasari & Wahyuningtyas
(2014) menyebutkan terdapat empat faktor seseorang
memiliki turnover intention, yaitu stres kerja, kepuasan kerja,
pengembangan karier, dan komitmen organisasi. Selain
berbagai dampak negatif yang ditimbulkan dari adanya
turnover intention, ada pula dampak positif dari turnover
intention yaitu terbukanya kesempatan bagi individu yang
terampil, memiliki motivasi kerja tinggi, dan loyal untuk
dapat memperlebar kariernya. Akan lebih baik lagi apabila
karyawan yang turnover adalah karyawan yang kurang
kompeten.

Dalam upaya menekan dan mengontrol turnover intention
pada karyawan, salah satu upaya yang dapat dilakukan
perusahaan adalah pengembangan karier. Pengembangan
karier merupakan sebuah cara yang dilakukan oleh seo-
rang karyawan dalam mencapai rencana karier yang dimi-
likinya (Handoko, 2008). Hafiz er al. (2016) menyebutkan
bahwa pengembangan karier merupakan sebuah proses
meningkatkan kemampuan kerja yang dimiliki seorang
karyawan guna meraih karier yang diinginkan. Hasibuan
mendefinisikan pengembangan karier sebagai usaha yang
dilakukan karyawan guna meningkatkan kemampuan kerja
baik itu teknis, teoritis, konseptual, dan moral sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan (Nasution & Rahayu, 2021). Dalam
mempersiapkan perusahaan menghadapi berbagai tantan-
gan di masa mendatang, perusahaan dirasa perlu untuk
melakukan pembinaan karier bagi karyawannya. Dalam
pengembangan karier, terdapat peningkatan-peningkatan prib-
adi yang dilakukan seseorang dalam mencapai rencana
kariernya. Flippo memaparkan tiga aspek penting dalam mer-
ancang pengembangan karier yang tepat, diantaranya adalah
membantu menilai kebutuhan-kebutuhan karier karyawan
secara internal, menginformasikan serta mengembangkan
kesempatan karier yang ada, dan menjadi jembatan guna
menghubungkan kemampuan karyawan dengan kesempatan
karier (Supardi, 2016). Handoko (2008) menambahkan
bahwa dengan pengembangan karier yang baik, maka hak-
hak yang dimiliki karyawan akan terpenuhi baik itu yang
bersifat material atau non-material. Priansa menyebutkan
dalam melakukan pengembangan karier sebagai upaya
meningkatkan efektivitas karier karyawan, ada empat karak-
teristik penting, meliputi kinerja, sikap, adaptabilitas, dan
identitas (Saklit, 2017). Siagian mengemukakan ada beber-
apa indikator pertimbangan dalam pengembangan karier,
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diantaranya adalah perlakuan yang adil dalam berkarier,
kepedulian atasan secara langsung, informasi mengenai pelu-
ang promosi, minat untuk dipromosikan; dan tingkat kepuasan
(Pramudika et al., 2017). Samsudin memaparkan terdapat
dua golongan pengembangan karier, yaitu pengembangan
karier secara individual dan pengembangan karier secara
organisasional (Yati, 2014).

Permatasari (2013) menyebutkan bahwa kesempatan
mengembangkan karier yang diberikan oleh perusahaan
dan juga pengelolaan sumber daya manusia yang baik dan
dilakukan secara kontinuitas merupakan hal yang harus
diperhatikan oleh perusahaan. Pernyataan ini didukung
oleh penelitian yang lakukan oleh Utami & Dwiatmadja
(2020), yang menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir
mampu meningkatkan loyalitas karyawan sehingga karyawan
mau bertahan di perusahaan tersebut. Hal ini dikarenakan
karyawan merasa hasil kerja yang mereka lakukan
mendapatkan timbal balik sepadan dari perusahaan dan
dihargai. Dengan menyelaraskan kebutuhan karyawan dengan
kebutuhan perusahaan dalam bekerja, maka pengembangan
karier dapat memperbaiki serta meningkatkan pekerjaan
karyawan menjadi lebih efektif dengan harapan bahwa akan
lebih mampu untuk menyumbangkan kontribusi-kontribusi
yang dapat mewujudkan tujuan organisasi. Pengembangan
karier yang baik mampu meningkatkan kepuasan kerja
juga menurunkan turnover intention. Hal ini sejalan
dengan pendapat Siagian (Pramudika et al., 2017) bahwa
semakin tinggi kesempatan yang dimiliki karyawan untuk
mengembangkan kariernya, maka akan semakin tinggi pula
kepuasan kerja karyawan sebagai hasil dari kinerja yang
lebih baik. Indiarti & Wajdi (2021) juga menyatakan
bahwa pengembangan karier memiliki pengaruh negatif
serta signifikan dengan turnover intention, dimana semakin
tinggi pengembangan karier karyawan maka akan semakin
rendah turnover intention. Pendapat diatas sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Pramudika et al. (2017)
dengan hasil bahwa terdapat hubungan negatif dan signifikan
antara pengembangan karier dengan turnover intention pada
karyawan Belle View Hotel Semarang. Penelitian lain yang
dilakukan oleh Hafiz et al. (2016) juga menunjukkan hasil
yang sejalan dengan penelitian milik Permatasari (2013)
dengan hasil bahwa pengembangan karier memiliki pengaruh
negatif terhadap turnover intention pada PT. BFI Finance, Tbk
Cabang Palembang.

Merujuk pada literatur dan beberapa penelitian sebelumnya,
diketahui adanya hubungan antara pengembangan karier
dengan turnover intention. Peneliti perlu mengkaji mengenai
pengaruh dari pengembangan karier dalam mengurangi
turnover intention pada karyawan, dimana semakin baik
pengembangan karier yang ada maka akan semakin kecil
tingkat furnover intention pada karyawan. Selanjutnya, hasil
penelitian ini dapat memperbarui kajian dalam psikologi
industri dan organisasi serta melengkapi penelitian terkait
dengan turnover intention dan dapat menjadi acuan bagi
perusahaan guna membuat kebijakan dalam meningkatkan
kualitas perusahaan serta karyawan agar dapat mengurangi
angka turnover intention.

Prepared using psyj.cls

Metode
Rancangan Penelitian

Metode penelitian yang dipilih ialah menggunakan metode
penelitian kuantitatif korelasional yang berfokus pada
hubungan korelasi, perbedaan, variasi, dan gambaran dari
satu atau lebih variabel dengan tidak memberikan perlakuan.
Pendekatan kuantitatif adalah metode yang berhubungan
dengan angka, dengan datanya berwujud bilangan, yang
selanjutnya dianalisis menggunakan statistik guna menjawab
hipotesis penelitian serta memprediksi bahwa suatu variabel
memengaruhi variabel lain (Rizaldy et al., 2021).

Subjek Penelitian

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan tetap di seluruh
Indonesia, baik itu laki-laki maupun perempuan, dengan masa
kerja antara 3-5 tahun, dan rentang usia antara 25-32 tahun.
Total subjek penelitian ini adalah 104 orang; 43 laki-laki
(41.35%) dan 61 perempuan (58.65%). Mayoritas subjek
dengan masa kerja 3 tahun (n=51; 49.04%), kemudian masa
kerja 5 tahun (n=28; 26.92%), dan yang terakhir masa kerja 4
tahun (n=25; 24.04%).

Kriteria subjek penelitian dipilih berdasarkan teori dalam
tahapan perkembangan karier Super (1980), didukung juga
oleh teori milik Levinson (1986) dimana seseorang dalam
usia 28-33 tahun sedang dalam fase peralihan menuju 30.
Dalam fase ini, seseorang akan mengkaji kembali kemajuan
dirinya dalam mencapai tujuan pribadi atau kariernya yang
telah ditentukan sebelumnya. Apabila hal tersebut memuaskan
baginya, ia akan tetap berada pada lajur tersebut. Namun jika
tidak, hal tersebut dapat mengarah pada perubahan drastis
seperti pindah pekerjaan atau karier. Bisa jadi seseorang
tersebut akan keluar dari jalurnya dan mengikuti hal yang
diinginkannya. Handoko menyebutkan bahwa masa kerja
dengan kategori baru adalah < 3 tahun, sementara masa kerja
kategori lama ialah > 3 tahun (Hamel et al., 2018). Dengan
begitu, karyawan sudah melewati masa penyesuaian dengan
pekerjaannya.

Pengambilan sampel dilakukan menggunakan teknik
incidental sampling dimana penentuan sampel bersumber
pada kebetulan atau tidak sengaja bertemu dengan peneliti
dapat dijadikan sebagai sampel, apabila dirasa sesuai dengan
kriteria untuk sumber data (Sugiyono, 2013). Adapun jumlah
sampel yang digunakan berdasarkan rumus Lemeshow et
al. (1990) dikarenakan jumlah populasi yang tidak diketahui
secara tetap, sehingga didapatkan jumlah sampel sebanyak 96
sampel yang dibulatkan menjadi sebanyak 100 sampel.

Variabel dan Instrumen Penelitian

Terdapat dua variabel dalam penelitian ini, yaitu variabel
independen (bebas) adalah career development atau pengem-
bangan karier (X) dan variabel dependen (terikat) adalah
turnover intention (Y).

Career development atau pengembangan karier merupakan
persepsi individu terhadap upaya yang dilakukan oleh
perusahaan guna meningkatkan kemampuan kerja karyawan
agar tercapai rencana karier yang diinginkannya. Dalam
mengukur variabel tersebut, peneliti menggunakan skala
adopsi milik Yati (2014) berdasarkan teori Samsudin (Yati,
2014) dengan item sebanyak total 18 item yang terbagi
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menjadi dua skala pengembangan karier secara individu dan
organisasi dengan rentang pilihan jawaban: (1) Sangat Tidak
Setuju, (2) Tidak Setuju, (3) Netral, (4) Setuju, dan (5) Sangat
Setuju, serta sudah diuji validitas dan reliabilitasnya dimana
skala tersebut valid dan reliabel dengan nilai o = .878 dan
.891.

Turnover intention merupakan keinginan seorang karyawan
untuk meninggalkan perusahaan tempatnya bekerja secara
sengaja. Skala yang digunakan ialah TIS (Turnover Intention
Scale) milik Jacobs & Roodt (2007)) yang telah diadaptasi
oleh Hidayah (2019) berisi empat belas item dengan rentang
pilihan jawaban: (1) Sangat Tidak Sesuai, (2) Tidak Sesuai, (3)
Sesuai, dan (4) Sangat Sesuai. Skala adaptasi milik Hidayah
(2019) teruji valid dan reliabel dengan nilai validitas = .321-
.698 dan nilai reliabilitas = .821 serta telah diujikan pada 246
peserta.

Prosedur dan Analisis Data Penelitian

Peneliti melakukan pengumpulan data dengan menyebarkan
instrumen penelitian pada subjek secara online menggunakan
Google form karena dinilai lebih efektif dalam menjangkau
subjek penelitian di berbagai kota di Indonesia serta secara
offline dengan membagikan instrumen penelitian ke beberapa
instansi. Setelah data terkumpul maka tahap selanjutnya ialah
mengolah dan melakukan analisis data. Dalam mengolah
dan menganalisis data, peneliti menggunakan aplikasi
Microsoft Excel untuk data deskriptif demografi subjek serta
kategorisasi variabel dan aplikasi statistik IBM Statistical
Program for Social Science (SPSS) versi 25 untuk melakukan
uji regresi linear. Dalam melakukan analisis regresi untuk
uji hipotesis, dilakukanlah uji asumsi yaitu uji normalitas
dan linearitas dengan hasil dimana data berdistribusi secara
normal dan memiliki hubungan yang linear antara variabel.

Hasil

Berikut merupakan jabaran hasil penelitian yaitu skor pengem-
bangan karier dan turnover intention yang dikategorisasikan
menjadi 3 tingkatan sesuai dengan penormaan. Pada Tabel 1
berikut merupakan kategorisasi hipotetik untuk skor pengem-
bangan karier dan turnover intention.

Dari Tabel 1 dapat dilihat bahwa pengembangan karier yang
ada pada perusahaan-perusahaan di Indonesia berada dalam
kategori tinggi atau baik. Sementara mayoritas turnover
intention yang dirasakan oleh karyawan berada pada kategori
sedang.

Selanjutnya, dilakukan uji asumsi yang pertama yaitu
uji normalitas dengan hasil diperoleh nilai signifikansi
sebesar .195. Dalam dasar pengambilan keputusan jika
nilai signifikansi > .05 berarti data berdistribusi normal,
sebaliknya jika nilai signifikansi < .05 maka data tidak
berdistribusi normal. Selanjutnya, dilakukan uji linearitas
untuk mengetahui apakah data penelitian berdistribusi secara
linear, yang menunjukkan hasil nilai signifikansi sebesar
.632. Syarat uji linearitas adalah jika nilai signifikansi >
.05 maka terdapat hubungan linear antara variabel X dengan
variabel Y, begitu pun sebaliknya. Dari hasil uji linearitas
pada tabel ANOVA antara pengembangan karier dengan
turnover intention, didapatkan nilai signifikansi .632 yang
mana nilai tersebut memenuhi syarat uji linearitas. Maka
dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang linear antara
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variabel pengembangan karier dengan turnover intention dan
memenuhi syarat untuk selanjutnya dilakukan uji hipotesis.

Berdasarkan perolehan data penelitian, maka hasil uji
hipotesis penelitian dapat dilihat pada tabel 2.

Dari output Tabel 2 diketahui bahwa dengan nilai
signifikansi .087 > .05, maka pengembangan Kkarier
tidak secara signifikan mempengaruhi turnover intention.
Didapatkan nilai constant (a) sebesar 41.015, sedangkan
nilai pengembangan karier (b)/koefisien regresi sebesar -.077
yang menunjukkan pengaruh negatif antar variabel, sehingga
persamaan regresinya adalah:

Y =41.015-0,077X

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa nilai konsistensi
variabel turnover intention sebesar 41.015, jika tidak ada
pengembangan karier yang baik pada karyawan maka
turnover intention yang akan dialami adalah 41.015.
Kemudian nilai regresi pengembangan karier sebesar .077,
maka setiap penambahan 1% nilai pengembangan Kkarier,
maka kemunculan turnover intention berkurang sebesar .077.

Uji regresi linear variabel pengembangan karier dengan
turnover intention memiliki hubungan sebesar .169 (R), yang
selanjutnya ditemukan nilai R? sebesar .028 yang artinya
variabel bebas pengembangan karier memiliki pengaruh
terhadap variabel terikat turnover intention sebesar 2.8%.
Sedangkan sisanya sebanyak 97.2% dapat dipengaruhi oleh
variabel lain yang lebih kuat di luar variabel yang diteliti.

Diskusi

Penelitian ini dilakukan untuk meneliti pengaruh pengem-
bangan karier terhadap furnover intention. Subjek dalam
penelitian ini adalah karyawan tetap di seluruh Indonesia
dengan masa kerja antara 3-5 tahun dan rentang usia antara
25-32 tahun. Uji hipotesis penelitian ini menggunakan uji
regresi sederhana yang menunjukkan bahwa semakin baik
pengembangan karier yang ada maka akan semakin kecil
tingkat turnover intention pada karyawan dan sebaliknya. Hal
ini menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian ini dapat
diterima.

Penelitian yang dilakukan Marcella & Ie (2022)
menjabarkan hasil bahwa pengembangan karier berpengaruh
negatif terhadap turnover intention. Semakin besar peluang
karyawan mendapatkan pengembangan karier, maka semakin
rendah tingkat turnover intention. Hal ini dikarenakan
kepuasaan kerja karyawan semakin meningkat dengan adanya
pengembangan karier. Hal ini sejalan dengan penelitian
milik Hasyim & Jayantika (2021) yang diketahui bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh negatif terhadap
turnover intention. Ketika kesempatan pengembangan karir
tinggi, kepuasaan kerja yang dirasakan karyawan akan
meningkat yang kemudian berdampak pada produk kerja yang
lebih baik dan menurunkan tingkat turnover intention.

Hasil yang sama dalam penelitian ini ditemukan
pada penelitian milik Bibowo & Masdupi (2015) bahwa
pengembangan karier memengaruhi furnover intention
namun tidak secara signifikan. Adapun yang menjadikan
pengembangan karier berpengaruh secara signifikan terhadap
turnover intention adalah adanya variabel intervening
(kepuasan kerja). Dalam penelitian ini diketahui pengaruh
pengembangan karier terhadap furnover intention hanya
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Tabel 1. Kategorisasi Variabel Penelitian Berdasarkan Demografi

Kategori Interval N
Pengembangan Karir Laki — laki Rendah X <42 0
Sedang 42 < X <66 8
Tinggi X > 66 35
Perempuan  Rendah X <42 0
Sedang 42 <X<66 20
Tinggi X > 66 41
Turnover Intention Laki — laki Rendah X <28 3
Sedang 28 <X <42 37
Tinggi X>42 3
Perempuan  Rendah X <28 4
Sedang 28 <X <42 46
Tinggi X > 42 11
Tabel 2. Uji Regresi Linear
Pengembangan Karir
B R R* p(Sig) C (df)F
Turnover Intention -.077 .169 .028 .087 41.015 (1)2.982

sebesar 2.8%, sementara dalam Bibowo & Masdupi (2015)
adanya variabel intervening berupa kepuasan kerja mampu
meningkatkan persentase pengaruh pengembangan karier
pada turnover intention menjadi 20.66%. Sedangkan sisanya
sebanyak 97.2% dapat dipengaruhi oleh variabel lain yang
lebih kuat di luar variabel yang diteliti. Variabel-variabel
lain yang memberi pengaruh terhadap turnover intention
dapat berupa job insecurity, kepuasan kerja, lingkungan
kerja, komitmen organisasi, kompensasi, gaya kepemimpinan,
budaya perusahaan, dan stres kerja.

Dalam penelitian ini, diketahui walaupun pengembangan
karier yang dirasakan oleh karyawan pada perusahaannya
mayoritas pada kategori tinggi, namun tingkat furnover
intention yang dimiliki mayoritas berada pada kategori sedang.
Hal ini dapat dikarenakan karyawan dengan usia 25-32 tahun
termasuk dalam tahap perkembangan masa dewasa awal
dan tengah, yang mana mereka sedang menyesuaikan ideal
dirinya dan harapan yang mereka miliki dengan kemungkinan-
kemungkinan yang realistis. Hal ini sejalan dengan teori milik
Super (1980) yang menyebutkan bahwa dalam usia 25-44
tahun, karyawan ada pada tahap perkembangan establishment
yang berarti bahwa konsep diri yang dimilikinya sudah
matang dan akan menyesuaikan pekerjaan dengan konsep
diri, sehingga apabila pekerjaan tersebut tidak sesuai dengan
konsep diri yang dimilikinya, ia akan mencari pekerjaan lain.

Kelebihan dari penelitian ini yaitu dilakukan terhadap
karyawan tetap. Karyawan berstatus tetap memiliki peluang
untuk bisa melanjutkan jenjang kariernya dibandingkan
dengan karyawan dengan status kerja kontrak. Hal ini
dikarenakan hubungan kerja yang dimiliki oleh karyawan
tetap lebih pasti, sementara hubungan kerja yang dimiliki
karyawan kontrak terbatas pada perjanjian kontrak perusahaan
dengan karyawan. Dengan begitu, karyawan tetap memiliki
keuntungan dan fasilitas dalam bekerja yang lebih banyak
dibandingkan dengan karyawan kontrak. Hodijah & Solihah
(2020) menyebutkan adanya perbedaan pada karyawan tetap
dan karyawan kontrak dalam hal pemberdayaan. Keterbatasan

Prepared using psyj.cls

dalam penelitian ini adalah kriteria sampel yang terlalu
spesifik sehingga kurang sesuai dengan teknik sampling yang
digunakan.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh hasil bahwa hipotesis
penelitian diterima, yaitu terdapat pengaruh negatif pengem-
bangan karier terhadap turnover intention pada karyawan. Hal
tersebut menunjukkan bahwa semakin baik pengembangan
karier yang dimiliki oleh suatu perusahaan, maka semakin
rendah turnover intention yang dimiliki oleh karyawan.
Sebaliknya, kurangnya pengembangan karier pada sebuah
perusahaan, maka akan semakin tinggi furnover intention
yang dimiliki oleh karyawan.

Perusahaan dapat melakukan peningkatan program
pelatihan bagi karyawan yang disesuaikan dengan bidang
pekerjaan masing-masing, guna memaksimalkan kompetensi
dan kemampuan karyawan untuk meningkatkan loyalitas
untuk tetap berada di perusahaan. Selain itu, perusahaan juga
dapat memprioritaskan karyawan-karyawan dengan performa
kerja yang baik dengan memberikan peluang meningkatkan
karier berupa promosi jabatan atau penghargaan dalam bentuk
lain, sehingga dapat mendorong semangat bagi karyawan lain
dalam mengejar tujuan karier yang telah direncanakan.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah
satu rujukan penting dalam lingkup psikologi industri dan
organisasi bagi perusahaan. Selanjutnya, mempertimbangkan
terdapat banyaknya variabel-variabel lain yang memengaruhi
turnover intention, maka diharapkan ada penelitian lanjutan
untuk memperdalam penelitian furnover intention agar dapat
dilakukan analisis per variabel sehingga ditemukan variabel
dominan, serta menggunakan subjek penelitian yang lebih
umum.
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