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 Abstract: Turnover intention is a crucial issue in human resource 
management. Studies on turnover intention in healthcare 
facilities are still rare. This study aims to analyze the effects of 
career development, compensation fairness, and workload on 
turnover intention. This research design is quantitative research. 
Data were obtained from questionnaires of 38 respondents and 
the data were analyzed using multiple linear regression test SPSS 
version 21. The results of this study indicate that career 
development does not affect turnover intention, compensation 
fairness has a significant negative effect on turnover intention, 
and workload has a significant positive effect on turnover 
intention. Simultaneously, career development, compensation 
fairness, and workload have a significant effect on turnover 
intention. Conclusion: 1. Career development does not affect 
turnover intention. 2. Compensation equity has a significant 
negative effect on turnover intention. 3. Workload has a 
significant effect on turnover intention. 4. Career development, 
compensation equity, and workload simultaneously affect 
turnover intention 
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PENDAHULUAN  

Manajemen sumber daya manusia (SDM) bertujuan meningkatkan efektivitas 
organisasi melalui optimalisasi kinerja karyawan. SDM merupakan penggerak utama 
organisasi, sehingga diperlukan upaya mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal. 
Kinerja yang baik diharapkan dapat membantu organisasi mencapai tujuannya (Oktaviani et 
al., 2021). 

Setiap organisasi menginginkan karyawannya bertahan hingga akhir masa jabatan. 
Manajemen karyawan yang efektif dapat membangun loyalitas dan kontribusi positif, 
sedangkan manajemen yang buruk berpotensi menurunkan motivasi dan meningkatkan 
risiko pengunduran diri (turnover). Data Workforce Institute 2021 Engagement and Retention 
Report menunjukkan 52% karyawan berencana mencari pekerjaan baru di 2021. Di 
Indonesia, tingkat turnover mencapai 10–12% per tahun (Putra et al., 2020). 

Turnover intention adalah keinginan pekerja untuk keluar dari perusahaan dan pindah 
ke tempat lain (Kristin et al., 2022). Program pengembangan karyawan yang baik dapat 
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menekan turnover intention. Namun, kegagalan perekrutan dan tingginya tingkat 
pengunduran diri dapat mengganggu kelangsungan bisnis (Elfitriana & Liana, 2022). 

Klinik Najwa Medika Depok, yang berfokus pada layanan kesehatan, menghadapi 
tingkat turnover intention tinggi. Pada 2024, tingkat turnover mencapai 15%, melebihi batas 
wajar 5–10% (Gillies dalam Krismoko et al., 2024). Karyawan keluar atas keinginan sendiri, 
umumnya karena mendapat pekerjaan baru atau alasan pribadi. Dampaknya mencakup 
terganggunya operasional, bertambahnya beban kerja rekan, hilangnya tenaga terlatih, serta 
kebutuhan biaya dan waktu untuk rekrutmen, pelatihan, dan adaptasi karyawan baru. 

Faktor yang memengaruhi turnover intention antara lain: 
1. Pengembangan Karier 

Karyawan yang melihat prospek karier baik akan termotivasi dan cenderung 
bertahan (Meiliawati et al., 2022; Marcella  &  Ie,  2022).  Penelitian menunjukkan 
pengembangan karier berpengaruh negatif terhadap turnover intention, karena 
meningkatkan kepuasan kerja (Hasyim & Jayantika, 2021). Di Klinik Najwa Medika, 
pelatihan bagi dokter dan staf masih minim, serta jalur karier terbatas, yang dapat 
memicu rasa stagnasi. 

2. Keadilan Kompensasi 
Kompensasi yang adil, sesuai kinerja, dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas 
karyawan (Oktaviani et al., 2021). Persepsi ketidakadilan gaji mendorong karyawan 
mencari pekerjaan dengan kompensasi lebih baik (Shochifah, 2022; Elfitriana & 
Liana, 2022).  

3. Beban Kerja 
Beban kerja berlebih dapat memicu turnover intention karena menyebabkan 
kelelahan (Nisa et al., 2019; Egarini & Prastiwi, 2022). Klinik Najwa Medika melayani 
120–150 pasien per hari ( 2 shift), yang menimbulkan kelelahan dan kurang waktu 
istirahat bagi karyawan. Namun, penelitian terdahulu menunjukkan hasil berbeda: 
ada yang menemukan pengaruh signifikan, ada pula yang tidak, sehingga terdapat 
research gap (Ningrum, 2018). 

Jika faktor-faktor tersebut tidak dikelola dengan baik, turnover intention dapat 
meningkat dan mengganggu retensi karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk 
memahami pengaruh pengembangan karier, keadilan kompensasi, dan beban kerja terhadap 
turnover intention di Klinik Najwa Medika Depok. 

Kebaruan penelitian ini terletak pada integrasi ketiga variabel tersebut dalam satu 
model analisis holistik, berbeda dari penelitian terdahulu yang umumnya menguji dua 
variabel atau menggunakan variabel mediasi. Konteks penelitian juga unik karena fokus 
pada klinik kesehatan, yang jarang menjadi objek studi turnover intention. 
Hasil penelitian diharapkan memberi kontribusi teoretis dan praktis bagi pengelolaan SDM, 
khususnya  dalam  mempertahankan  tenaga kerja kompeten di sektor layanan kesehatan. 
Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap turnover intention? 
2. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap 

turnover intention? 
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3. Apakah keadilan kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention? 
4. Apakah pengembangan karier, keadilan kompensasi, dan beban kerja secara simultan 

berpengaruh terhadap turnover intention? 
Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Menganalisis pengaruh pengembangan karier terhadap turnover intention 
2. Menganalisis pengaruh keadilan kompensasi terhadap turnover intention 
3. Menganalisis pengaruh beban kerja terhadap turnover intention 

Menganalisis pengaruh pengembangan karier, keadilan kompensasi, dan beban kerja secara 
simultan terhadap turnover intention 
 
LANDASAN TEORI  
Teori tentang Turnover Intention 

Turnover intention adalah keinginan karyawan untuk mengakhiri pekerjaannya dan 
berpindah ke perusahaan lain (Egarini & Prastiwi, 2022). Faktor pendorongnya antara lain 
gaji, kondisi kerja, masalah keluarga, peluang karier, maupun ketidakpuasan terhadap 
pekerjaan. Robbins dan Judge (2017) membedakan turnover sukarela—keputusan pribadi 
karyawan untuk keluar, dan tidak sukarela—pemutusan hubungan kerja oleh perusahaan 
karena kinerja buruk. Berdasarkan fungsinya, turnover bisa fungsional (kepergian karyawan 
yang merugikan organisasi jika dipertahankan) atau tidak efektif (kepergian karyawan 
berprestasi). Berdasarkan kendali, turnover bisa terkendali atau tidak terkendali. 
Faktor yang Mempengaruhi (Novitasari, 2022): 

• Pendukung: gaji rendah, kurang apresiasi, kondisi kerja buruk, hubungan 
interpersonal yang tidak harmonis, deskripsi  kerja  tidak  jelas,  minim pelatihan,
dan peluang promosi terbatas. 

• Penghambat: adanya program pelatihan/pengembangan, serta lingkungan 
kerja yang nyaman. 

Indikator Turnover Intention (Mobley dalam Desi & Disari, 2023): 
1. Thinking of quitting – pikiran untuk keluar akibat ketidakpuasan. 
2. Intention to quit – penurunan motivasi dan keterlibatan. 
3. Intention to search for another job – mulai mencari pekerjaan lain. 

Teori tentang Pengembangan Karier Pengembangan karier adalah proses peningkatan 
kompetensi dan kinerja karyawan melalui pelatihan,  pendidikan, serta perencanaan
 jenjang  karier (Meilawati et al., 2022).  Dukungan manajemen dan budaya 
organisasi sangat penting agar karyawan termotivasi, berkomitmen, dan produktif. 
Kurangnya kesempatan berkembang sering menjadi alasan utama turnover. 
Tujuan Pengembangan Karier: membantu pencapaian tujuan individu dan organisasi, 
meningkatkan kesejahteraan karyawan, menyadari potensi diri, memperkuat hubungan 
antarpegawai, menunjukkan tanggung jawab sosial, serta mendukung program organisasi 
(Albunsyary et al., 2020). 
Tahapan (Simamora dalam Sebayang & Silaen, 2021): 

1. Karier awal – masa adaptasi di organisasi. 
2. Karier pertengahan – fase transisi/perubahan karier. 
3. Karier akhir – penurunan produktivitas, persiapan pensiun. 
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Indikator Pengembangan Karier (Syahrani, 2024): 
• Pendidikan: tingkat pendidikan formal memengaruhi peluang promosi. 
• Pelatihan: peningkatan kompetensi teknis/soft skills. 
• Mutasi: perpindahan posisi setara untuk memperluas wawasan. 
• Promosi jabatan: kenaikan jabatan dengan tanggung jawab lebih besar. 

Teori tentang Keadilan Kompensasi Kompensasi adalah imbalan atas kontribusi 
karyawan, baik finansial maupun nonfinansial (Sutikno,2020). Keadilan kompensasi adalah 
sejauh mana imbalan sepadan dengan kontribusi karyawan. Prinsip ini mencakup 
keseimbangan input (pendidikan, pengalaman, keahlian,  upaya) dengan output (gaji, 
tunjangan, penghargaan) (Santosa , 2025). 
Jenis Kompensasi (Indriani et al, 2020: 

• Langsung: gaji, bonus, komisi. 
• Tidak langsung: tunjangan kesehatan, THR, fasilitas. 

Bentuk Keadilan Kompensasi (Dessler dalam Rofi et al, 2024): 
1. Keadilan internal – kesetaraan gaji antarbagian dalam organisasi. 
2. Keadilan eksternal – gaji sesuai standar pasar kerja. 
3. Keadilan individual – kesetaraan kompensasi untuk pekerjaan serupa dengan 

mempertimbangkan kompetensi. 
4. Keadilan prosedural – keadilan dalam proses penentuan gaji. 

Indikator (Oktaviani et al, 2021: keadilan eksternal (banding gaji di pasar), internal (nilai 
pekerjaan di perusahaan), dan individu (perbandingan dengan rekan kerja). 
Teori tentang Beban Kerja 

Beban kerja adalah jumlah tugas yang harus diselesaikan dalam waktu tertentu, 
meliputi aspek fisik, mental, dan sosial. Beban kerja tinggi dapat menimbulkan kelelahan, 
stres, dan penurunan kinerja, sedangkan beban terlalu rendah bisa menyebabkan 
kebosanan. (Fajarwati, 2018) 
Faktor yang Mempengaruhi (Suwanto & Priansa, 2016): 

• Lingkungan fisik: tata letak ruang, pencahayaan, kebisingan, sirkulasi udara. 
• Lingkungan psikis: hubungan sosial, sistem pengawasan, ketidakseimbangan 

tanggung jawab dan wewenang. 
Dampak Beban Kerja: penurunan kualitas kerja, keluhan pelanggan, meningkatnya 
absensi. 
Indikator Beban Kerja (Egarini, Prastiwi, 2022): 

1. Jumlah tugas yang diberikan – semakin banyak, semakin berat beban. 
2. Intensitas pekerjaan – tuntutan kerja cepat dan keras. 
3. Waktu penyelesaian tugas – waktu terlalu singkat menambah tekanan. 
4. Tekanan pencapaian target – target tinggi menimbulkan stres. 

Klasifikasi (Marhaendra, 2022): 
1. Beban kerja fisik: tuntutan aktivitas tubuh. 
2. Beban kerja mental: tuntutan kognitif, risiko stres. 
3. Beban kerja waktu: tuntutan menyelesaikan pekerjaan dalam waktu tertentu, 

termasuk multitasking. 
Ketiga variabel—turnover intention, pengembangan karier, keadilan kompensasi, 
dan beban kerja—saling berkaitan erat dalam memengaruhi retensi karyawan. Turnover 
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intention muncul ketika ketidakpuasan, beban kerja berlebihan, atau ketidakadilan 
kompensasi tidak diimbangi dengan peluang pengembangan karier yang jelas. Organisasi 
perlu membangun sistem yang adil, lingkungan kerja yang nyaman, peluang karier yang 
transparan, serta manajemen beban kerja yang proporsional agar karyawan tetap 
termotivasi dan loyal. 
Kerangka Pemikiran 

Turnover intention adalah keinginan atau kecenderungan individu untuk 
meninggalkan pekerjaannya secara sukarela dalam waktu dekat. Fenomena ini penting 
diperhatikan karena tingginya turnover intention dapat menimbulkan biaya tambahan dan 
penurunan produktivitas organisasi. Hal ini dipengaruhi berbagai faktor, salah satunya yaitu 
faktor pengembangan karir. Ketika karyawan merasa tidak memiliki kesempatan untuk 
berkembang atau dipromosikan dalam organisasi, maka mereka akan mulai mencari 
pekerjaan lain yang menawarkan prospek karier yang lebih jelas (Nugraheni et al., 2022). 
Selain itu, keadilan kompensasi juga memengaruhi keinginan karyawan untuk bertahan 
dalam suatu perusahaan. Jika karyawan merasa bahwa kompensasi yang mereka terima 
tidak adil, baik dalam bentuk gaji, tunjangan, atau bonus, maka kepuasan kerja menurun dan 
berpotensi meningkatkan turnover intention. Tidak semua karyawan di perusahaan secara 
sukarela mengerahkan seluruh kemampuan mereka, sehingga perusahaan perlu 
memberikan dorongan tambahan. Setiap perusahaan menginginkan agar karyawannya 
dapat mencapai prestasi kerja yang optimal demi memberikan kontribusi positif bagi 
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus memberikan kompensasi yang adil kepada 
karyawan agar mereka terdorong memberi respons positif melalui peningkatan kinerja 
mereka sendiri (Oktaviani et al., 2021). 

Faktor lain adalah beban kerja. Beban kerja yang berlebihan, seperti banyaknya tugas, 
tekanan pencapaian target, dan waktu kerja yang panjang, dapat menyebabkan stres dan 
kelelahan yang memicu keinginan untuk mengundurkan diri (Nisa et al., 2019; Egarini & 
Prastiwi, 2022). Berdasarkan teori-teori dan temuan sebelumnya tersebut, maka ketiga 
variabel tersebut diasumsikan memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan. 
Dengan demikian, penelitian ini dilakukan untuk menguji secara empiris pengaruh 
pengembangan karier, keadilan kompensasi, dan beban kerja terhadap turnover intention di 
Klinik Najwa Medika Depok. 
Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap yang hendak diuji kebenarannya 
(Komara et al, 2022). Hipotesis ini sifatnya sementara karena baru didasarkan pada teori dan 
belum didasarkan pada data empiris yang terkumpul. Hipotesis perlu diuji kebenarannya 
melalui data yang dikumpulkan dalam penelitian (Sugiyono, 2021). Hipotesis dalam 
penelitian ini adalah: 
⚫ Hipotesis 1 (H1): Pengembangan karier berpengaruh terhadap turnover intention 
⚫ Hipotesis 2 (H2): Keadilan kompensasi berpengaruh terhadap turnover intention 
⚫ Hipotesis 3 (H3): Beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention 
⚫ Hipotesis 4 (H4): Pengembangan karier, keadilan kompensasi, dan beban kerja secara 

simultan berpengaruh terhadap turnover intention 
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METODE PENELITIAN 
Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain cross-sectional, 
dilakukan dalam satu tahap melalui penyebaran kuesioner langsung kepada responden. 
Instrumen berupa daftar pertanyaan disusun berdasarkan indikator variabel penelitian, dan 
diisi secara mandiri oleh responden. 
Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Klinik Najwa Medika Depok, berjumlah 
38 orang. Populasi ini dipilih karena relevan dengan topik pengembangan karier, keadilan 
kompensasi, beban kerja, dan turnover intention. 
Sampel diambil dengan teknik total sampling karena jumlah populasi kecil (<100), sehingga 
semua anggoa populasi menjadi responden. Jumlah sampel akhir adalah 38 orang. 
Teknik Penarikan Sampel 

Kriteria inklusi meliputi: karyawan berusia 20–60 tahun, aktif bekerja, dan bersedia 
menjadi responden. Kriteria eksklusi adalah karyawan cuti panjang, dalam proses resign 
resmi, atau tidak mampu memahami instrumen. Metode purposive sampling digunakan 
untuk memastikan kesesuaian responden dengan kriteria. 
Teknik Pengumpulan Data 

Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup berbasis skala Likert 5 poin (Sangat 
Tidak Setuju–Sangat Setuju). Pertanyaan disusun sesuai indikator variabel penelitian. 
Variabel dan Pengukuran 
Terdapat tiga variabel bebas: 

1. Pengembangan Karier (X1) – usaha meningkatkan kemampuan pribadi 
karyawan, diukur melalui indikator pendidikan, pelatihan, mutasi, dan promosi 
(Dessler, 2020). 

2. Keadilan Kompensasi (X2) – persepsi kesesuaian kompensasi dengan beban 
kerja, diukur melalui keadilan eksternal, internal, dan individu (Kim et al., 2019). 

3. Beban Kerja (X3) – jumlah tugas, intensitas, waktu penyelesaian, dan tekanan 
target (Brauchli et al., 2020). 

Variabel terikat: Turnover Intention (Y) – niat karyawan untuk berhenti, diukur 
melalui pikiran berhenti, keinginan meninggalkan, dan mencari pekerjaan lain (Mobley, 
1982). Semua variabel diukur dengan skala Likert. 
Instrumen Penelitian 

Instrumen berupa kuesioner skala Likert 5 poin yang memuat pernyataan sesuai 
indikator variabel. Sebelum digunakan, dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. 
Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

• Validitas diuji dengan Pearson Product Moment, item dinyatakan valid jika r hitung > 
0,3202 (n=38, α=5%). 

• Reliabilitas diuji dengan Cronbach’s Alpha, instrumen reliabel jika nilai > 0,7. 
Teknik Analisis Data 
Analisis dilakukan dengan SPSS, melalui: 

1. Statistik Deskriptif 
Menggambarkan karakteristik responden dan distribusi jawaban tiap variabel 
(mean, SD, min, max). 
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2. Uji Asumsi Klasik 
o Uji Normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov atau Shapiro- Wilk. Data 

berdistribusi normal jika Sig. > 0,05. Visualisasi dapat dilihat melalui histogram 
dan P-P Plot. 

o Uji Multikolinearitas menggunakan nilai Tolerance (>0,10) dan VIF (<10) untuk 
memastikan tidak ada korelasi tinggi antar variabel bebas. 

o Uji Heteroskedastisitas menggunakan metode Glejser (Sig. 
> 0,05) dan scatterplot untuk memastikan varian residual sama. 

3. Analisis Regresi Linier Berganda Persamaan: 
Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e 
dengan Y = Turnover Intention, X1 = Pengembangan Karier, X2 = Keadilan 
Kompensasi, X3 = Beban Kerja. 

4. Uji Hipotesis 
o Uji t untuk pengaruh parsial masing-masing variabel bebas terhadap variabel 

terikat (α = 0,05). 
o Uji F untuk pengaruh simultan semua variabel bebas terhadap variabel terikat (α 

= 0,05). 
5. Koefisien Determinasi (R²) 

Mengukur kemampuan variabel bebas menjelaskan variasi variabel terikat. Nilai R² 
mendekati 1 menunjukkan model sangat baik. Untuk menghindari bias jumlah 
variabel, digunakan Adjusted R². Rumus: 

KD=r2×100% 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil  
Deskripsi Karakteristik Responden 

Penelitian melibatkan 38 responden yang memenuhi kriteria penelitian. Berdasarkan 
jenis kelamin, mayoritas responden adalah perempuan (68,4%), sedangkan laki-laki sebesar 
31,6%. Sebagian besar berada pada rentang usia 20–29 tahun (60,5%), disusul ≥50 tahun 
(15,8%), 30–39 tahun (13,2%), dan 40–49 tahun (10,5%). Status pernikahan terbagi sama 
rata antara menikah dan belum menikah (masing-masing 50%). 

Tingkat pendidikan bervariasi, mulai dari SD (5,3%) hingga S2 (5,3%), dengan 
dominasi lulusan S1 (47,4%). Berdasarkan jenis pekerjaan, bidan merupakan yang 
terbanyak (26,3%), diikuti kelompok administrasi, dokter, keamanan, dan perawat yang 
masing-masing sebesar 13,2%. Staf manajemen tercatat 5,3%, dan sisanya adalah kategori 
―lain-lain‖ (15,8%). 

Sebagian besar responden memiliki masa kerja 1–3 tahun (57,9%), diikuti 4–6 tahun 
(18,4%), kurang dari 1 tahun (13,2%), dan lebih dari 6 tahun (10,5%). Penghasilan terbanyak 
berada pada rentang Rp 2,5–4 juta per bulan (55,3%), sedangkan < Rp 2,5 juta sebesar 
26,3%. 
Uji Validitas dan Reliabilitas Uji Validitas 
Pengujian validitas dilakukan dengan korelasi Pearson Product Moment, menggunakan r 
tabel 
= 0,320 (n=38, α=5%). 
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• Pengembangan Karier: 20 item, seluruhnya valid (r hitung > 0,320). 
• Keadilan Kompensasi: 15 item, seluruhnya valid. 
• Beban Kerja: 20 item, seluruhnya valid. 
• Turnover Intention: 15 item, seluruhnya valid. 

Uji Reliabilitas 
Menggunakan Cronbach’s Alpha: 

• Pengembangan Karier: 0,919 
• Keadilan Kompensasi: 0,960 
• Beban Kerja: 0,885 
• Turnover Intention: 0,953 

Seluruh variabel memiliki nilai > 0,7 sehingga dinyatakan reliabel. 
Uji Deskriptif 
Statistik deskriptif menunjukkan: 

• Pengembangan Karier: Rata-rata 67,95 (SD 11,522), kategori penilaian cukup baik. 
• Keadilan Kompensasi: Rata-rata 46,50 (SD 11,920), berada pada kategori sedang. 
• Beban Kerja: Rata-rata 60,16 (SD 9,733), tergolong sedang. 
• Turnover Intention: Rata-rata 48,84 (SD 11,663), menunjukkan 

kecenderungan keinginan pindah relatif besar. 
Uji Asumsi Klasik Uji Normalitas 

Normal Probability Plot menunjukkan sebaran titik mengikuti garis diagonal. Uji 
Shapiro-Wilk menghasilkan p = 0,907 > 0,05, sehingga data residual berdistribusi normal. 
Uji Multikolinearitas 

Nilai tolerance semua variabel > 0,1 dan VIF < 10: 
• Pengembangan Karier: Tolerance 0,368, VIF 2,718 
• Keadilan Kompensasi: Tolerance 0,340, VIF 2,940 
• Beban Kerja: Tolerance 0,876, VIF 1,142 

Tidak ditemukan multikolinearitas. 
Uji Heteroskedastisitas 

Scatterplot menunjukkan penyebaran acak. Uji Glejser menghasilkan p > 0,05 untuk 
semua variabel, sehingga tidak terdapat heteroskedastisitas. 
Analisis Regresi Linier Persamaan Regresi Model regresi: 
Y=47,937+0,176X1−0,754X2+0,399X3 
Keterangan: 

• X1: Pengembangan Karier 
• X2: Keadilan Kompensasi 
• X3: Beban Kerja 
• Y: Turnover Intention Interpretasi: 
• Konstanta 47,937 menunjukkan nilai dasar turnover intention saat semua variabel 

bebas bernilai 0. 
• Koefisien X1 (0,176) → pengembangan karier berpengaruh positif namun kecil 

terhadap turnover intention. 
• Koefisien X2 (-0,754) → keadilan kompensasi berpengaruh negatif, artinya semakin 

adil kompensasi, semakin rendah turnover intention. 
• Koefisien X3 (0,399) → beban kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 
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Koefisien Determinasi (R²) 
Nilai R² sebesar 0,663, dengan Adjusted R² 0,633. Artinya, 63,3% variasi turnover 

intention dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen, sisanya 36,7% dipengaruhi 
faktor lain di luar model. 
Uji Statistik Parsial (t-test) 

• Pengembangan Karier: t = 1,060, p = 0,297 (>0,05) → tidak signifikan. 
• Keadilan Kompensasi: t = -4,513, p = 0,000 (<0,05) → berpengaruh negatif 

signifikan. 
• Beban Kerja: t = 3,128, p = 0,004 (<0,05) → berpengaruh positif signifikan. 

Interpretasi: hanya keadilan kompensasi dan beban kerja yang berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention. 
Uji Statistik Simultan (F-test) 
Nilai  F  =  22,282,  p  =  0,000  (<0,05)  → 
pengembangan karier, keadilan kompensasi, dan beban kerja berpengaruh signifikan secara 
bersama-sama terhadap turnover intention. 
Pembahasan  
Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Turnover Intention 

Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa pengembangan karier berpengaruh 
terhadap turnover intention tidak diterima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun 
karyawan memperoleh kesempatan pengembangan karier, hal tersebut tidak otomatis 
menurunkan niat mereka untuk keluar. Faktor lain seperti gaji, lingkungan kerja, dan stres 
kerja kemungkinan lebih dominan memengaruhi keputusan tersebut. 

Temuan ini sejalan dengan studi Dewi & Iqbal (2023) yang menemukan pengaruh tidak 
langsung pengembangan karier terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja, serta 
penelitian Sopia, Harahap & Syafina (2024) dan Yani, Erlina & Sumarni (2024) yang 
menyimpulkan hal serupa. Sebaliknya, penelitian Rahayu & Irawan (2023), Hadi (2023), dan 
Handaya & Astuti (2023) membuktikan pengaruh langsung pengembangan karier terhadap 
turnover intention, meski efek mediasi kepuasan kerja bervariasi. 

Karakteristik responden dapat menjelaskan hasil ini. Meskipun penilaian terhadap 
pengembangan karier cukup baik, turnover intention tetap tinggi. Mayoritas responden 
adalah perempuan, yang menurut Fukui, Rollins & Salyers (2020) dan Suryani et al. (2020) 
memiliki kecenderungan pindah kerja lebih tinggi. Separuh responden sudah menikah, 
kondisi yang menurut Kebede & Fikire (2022) dapat meningkatkan turnover intention, 
terutama jika penghasilan rendah. Dalam penelitian ini, mayoritas responden 
berpenghasilan di bawah Rp 4 juta. 

Selain itu, banyak responden berusia muda, yang menurut Simoes (2022) cenderung 
belum menilai pengembangan karier sebagai faktor penting karena keterbatasan 
pengalaman dan panduan karier. Hal ini dapat menyebabkan pengembangan karier tidak 
menjadi penentu utama keputusan bertahan. 
Pengaruh Keadilan Kompensasi terhadap Turnover Intention 

Hipotesis kedua diterima. Keadilan kompensasi berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention, artinya semakin adil kompensasi yang dirasakan karyawan, semakin 
rendah niat mereka untuk keluar. Keadilan kompensasi mencakup kesesuaian imbalan 
dengan beban kerja dan kontribusi. Ketidakadilan dalam gaji, tunjangan, atau insentif 
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menimbulkan ketidakpuasan dan mendorong pencarian pekerjaan lain. 
Temuan ini konsisten dengan penelitian Shochifah (2022) yang menemukan pengaruh 

negatif signifikan kompensasi terhadap turnover intention, bahkan lebih kuat dibanding 
kepuasan kerja. Handaya & Astuti (2023) juga membuktikan bahwa kompensasi 
meningkatkan kepuasan kerja yang pada gilirannya menurunkan turnover intention. 
Penelitian Budi & Jahja (2023) menyatakan kompensasi lebih efektif daripada gaya 
kepemimpinan dalam menurunkan turnover intention. 

Namun, penelitian Purwati et al. (2020), Pramono et al. (2022), dan Avrilian & Fuad 
(2024) tidak mendukung temuan ini, menunjukkan bahwa kompensasi tidak selalu 
berpengaruh langsung dan dapat dimediasi faktor lain seperti stres kerja atau keterlibatan 
kerja. 

Karakteristik responden turut memengaruhi hasil. Mayoritas berpendidikan S1, yang 
menurut Solomon (2022) cenderung memiliki lebih banyak peluang kerja dan komitmen 
organisasi lebih rendah jika kompensasi dirasa tidak adil. Sebagian besar juga berusia 
muda dan memiliki masa kerja singkat (1–3 tahun). Menurut Yang (2023), pekerja muda 
dengan pengalaman terbatas sangat mengharapkan kompensasi yang adil; ketidakpuasan 
mendorong mereka berpindah. 
Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 
Hipotesis ketiga diterima. Beban kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention; 
semakin berat beban kerja, semakin tinggi niat untuk keluar. 

Penelitian ini sejalan dengan Regito (2024), yang menyatakan bahwa beban kerja dan 
stres kerja tinggi menurunkan komitmen organisasi, sehingga meningkatkan turnover 
intention. Latansa et al. (2024) juga menemukan hal serupa, dengan motivasi kerja rendah 
memperburuk dampaknya. Luli et al. (2025) menegaskan hubungan positif antara beban 
kerja dan turnover intention. 

Mayoritas responden bekerja di sektor kesehatan (dokter, bidan, perawat). Menurut 
Koca (2023), di layanan kesehatan, beban kerja berkorelasi erat dengan kualitas pelayanan 
dan kinerja; beban berat dapat menurunkan keduanya dan memengaruhi keputusan pindah 
kerja. 

Dari sisi penghasilan, sebagian besar responden tergolong lower-middle class (<Rp 5 
juta/bulan) menurut DBS Research. Thomson (2022) menjelaskan bahwa pendapatan 
rendah berkaitan dengan kesehatan mental yang rendah, membuat individu lebih rentan 
terhadap dampak negatif beban kerja berat, yang pada akhirnya meningkatkan turnover 
intention. 
Pengaruh Pengembangan Karier, Keadilan Kompensasi, dan Beban Kerja terhadap 
Turnover Intention 

Hipotesis keempat diterima. Secara simultan, pengembangan karier, keadilan 
kompensasi, dan beban kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian Dini (2020), Daehsanti & Silaswara (2025), dan Ulviana 
(2025) yang menyimpulkan bahwa kombinasi faktor-faktor ini memengaruhi turnover 
intention secara bersama-sama. Tidak ditemukan penelitian sebelumnya dengan model yang 
sama yang menghasilkan kesimpulan berbeda. 
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Keterbatasan Penelitian 
Beberapa keterbatasan penelitian ini meliputi: 

1. Jumlah sampel kecil – hanya 38 responden, karena keterbatasan populasi. Hal 
ini membatasi generalisasi temuan, sehingga hasil sebaiknya diinterpretasikan 
khusus untuk konteks populasi penelitian. 

2. Data hanya dari kuesioner tertutup – metode ini tidak menggali alasan 
subjektif responden di balik pilihan jawaban, sehingga informasi kualitatif lebih 
dalam tidak tersedia. 

 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Pengembangan karier tidak berpengaruh terhadap turnover intention. 
2. Keadilan kompensasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention. 
3. Beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. 
4. Pengembangan karier, keadilan kompensasi, dan beban kerja secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
 
IMPLIKASI MANAJERIAL 

Berdasarkan temuan untuk masing-masing variabel, terdapat beberapa implikasi 
manajerial yang dapat disarankan. 

1. Merancang program pengembangan karier (pelatihan, sertifikasi dan jalur 
karier), memberikan dukungan anggaran dan kebijakan pengembangan sumber 
daya manusia 

2. Melakukan evaluasi rutin terhadap struktur gaji agar tetap kompetitif dan adil, 
menerapkan sistem insentif berbasis kinerja yang transparan serta 
mengkomunikasikan dengan jujur dan terbuka 

3. Melakukan analisis beban kerja secara berkala, menyediakan dukungan SDM 
tambahan serta mengatur jadwal kerja dan shift dengan mempertimbangkan 
keseimbangan kerja dan work life balance 

 
SARAN 

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi di atas, direkomendasikan hal-hal sebagai 
berikut: 

1. Bagi klinik, dapat melaksanakan dan mengevaluasi secara terhadap 
pengembangan karier dengan pelatihan, pendidikan, mutasi, promosi jabatan 
secara berkala, memberikan kompensasi secara adil, dan melakukan analisis 
beban kerja secara berkala terhadap karyawan. 

2. Bagi institusi pendidikan, hasil penelitian ini dapat menjadi referensi dalam 
pengembangan kurikulum dan kajian lebih lanjut di bidang manajemen sumber 
daya manusia sektor kesehatan. 

3. Bagi peneliti selanjutnya, studi ini dapat dijadikan  dasar  untuk  
pengembangan 

4. penelitian lanjutan dengan memperbesar jumlah sampel, menambah variabel, 
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menggunakan metode mix method agar mendapatkan pemahaman yang lebih 
menyeluruh terhadap determinan turn over intention 
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