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Abstract 

This study analyzes the effect of financial compensation and career development on turnover intentions 
through employee engagement of millennial employees in the XYZ Group. The data collection technique in 
this study used primary data by distributing questionnaires to permanent employees of the XYZ Group mil-
lennial with 180 respondents using SEM (Structural Equation Modeling) analysis supported by the IBM 
SPSS Statistics 22 and IBM SPSS AMOS 26 applications. The results of this research shows that directly 
Financial Compensation have a positive significant effect on Employee Engagement, Career Development 
have a positive significant effect on Employee Engagement, Financial Compensation have a negative sig-
nificant effect on Turnover Intentions, Career Development have a negative significant effect on Turnover 
Intentions, and Employee Engagement have a positive significant effect on Turnover Intentions. As for in-
directly Financial Compensation have a positive significant effect on Turnover Intentions through Employ-
ee Engagement, and Career Development have a positive significant effect on Turnover Intentions through 
Employee Engagement.  

Keywords: Millennial, Financial Compensation, Career Development, Employee Engagement, Turnover 

Intentions  

   

Abstrak 

Penelitian ini menganalisis pengaruh kompensasi finansial dan pengembangan karir terhadap turnover in-
tentions melalui employee engagement karyawan milenial di Grup XYZ. Teknik pengumpulan data dalam 
penelitian ini menggunakan data primer dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan tetap XYZ 
Group millennial dengan 180 responden menggunakan analisis SEM (Structural Equation Modeling) yang 
didukung oleh aplikasi IBM SPSS Statistics 22 dan IBM SPSS AMOS 26. Hasil penelitian ini menunjuk-
kan bahwa secara langsung Financial Compensation berpengaruh signifikan positif terhadap Employee En-
gagement, Career Development berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Engagement, Financial 
Compensation berpengaruh signifikan negatif terhadap Turnover Intentions, Career Development ber-
pengaruh signifikan negatif terhadap Turnover Intentions, dan Employee Engagement berpengaruh positif 
signifikan terhadap Turnover Intentions. Adapun secara tidak langsung Financial Compensation ber-
pengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intentions melalui Employee Engagement, dan Career De-
velopment berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intentions melalui Employee Engagement. 
Kata Kunci: Milenial, Kompensasi Finansial, Pengembangan Karir, Employee Engagement, Turnover In-

tentions 

1. Pendahuluan 
Secara umum perusahaan memiliki tujuan pen-

capaian yang biasanya direpresentasikan melalui 
visi dan misi perusahaan. Bagaimana perusahaan 
dapat mencapai tujuannya yaitu salah satunya tidak 
terlepas dari peran penting sumber daya manusia 
yang ada di dalamnya. Sumber daya manusia meru-
pakan elemen penting yang dapat membantu ter-
laksananya pencapaian tujuan perusahaan. Sumber 
daya manusia adalah kunci untuk menentukan 
apakah tujuan organisasi tercapai atau tidak 

(Rahman dan Syahrizal, 2018). Oleh karena itu or-
ganisasi harus memiliki pikiran, perasaan, dan 
keinginan untuk mempengaruhi kehendak karya-
wan dalam organisasi, dan organisasi dapat 
dikatakan tidak berhasil dalam hal manajemen 
sumber daya manusia jika organisasi tidak dapat 
mempertahankan karyawannya.  

Dewasa ini banyak sekali isu-isu strategis terkait 
sumber daya manusia. Salah satunya bonus demo-
grafi dan dampaknya pada jumlah generasi milenial 
yang masuk sebagai angkatan kerja. Bonus demo-
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memiliki 226.140 karyawan ini rata-rata memiliki 
70% karyawan milenial yang dapat dilihat pada 
Gambar 1. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 
milenial Grup XYZ mendominasi. IDN Research 
Institute (2019) mengungkapkan bahwa banyaknya 
karyawan milenial mendorong Grup XYZ mengu-
bah cara berbisnis menyesuaikan dengan milenial.  

Peningkatan generasi milenial tentu menjadi tan-
tangan bagi perusahaan termasuk Grup XYZ, ban-
yak pandangan negatif dan keluhan yang berkem-
bang di masyarakat terkait hal ini. Salah satu peru-
bahan yang signifikan adalah bahwa karyawan 
milenial memiliki sikap yang berbeda, keterampil, 
dan karakteristik  dibanding generasi lain (Komari 
& Sulistiowati, 2019). Beberapa pemimpin perus-
ahaan yang berasal dari generasi sebelumnya 
(generasi baby boomers dan generasi X) mulai 
mengeluhkan sikap-sikap generasi milenial saat 
harus bekerja sama dengan mereka (Deloitte, 
2019). Penelitan lain membenarkan bahwa karya-
wan generasi milenial memiliki etos kerja yang 
unik bila dibandingkan dengan kolega mereka yang 
lebih berpengalaman (Kaifi, et. Al, 2012). Mereka 
juga dinilai tidak sama dengan generasi sebe-
lumnya dalam kacamata yang negatif. Terdapat 
empat karakteristik utama para milenial yaitu tidak 
punya keterikatan dalam pekerjaan), memiliki per-
spektif global yang tergambar dalam interaksi 
mereka sehari-hari, cara pandang mereka tidak 

grafi sendiri menurut Kementerian Pemberdayaan 
Perempuan dan Perlindungan Anak dan Badan 
Pusat Statistik  (2018) merupakan fenomena di-
mana proporsi jumlah penduduk usia produktif be-
rada di atas dua per tiga dari jumlah penduduk 
keseluruhan dimana secara tidak langsung akan 
meningkatkan suplai angkatan kerja. Menurut Ba-
dan Keluarga Berencana Nasional (2018), Indone-
sia akan mengalami bonus demografi pada rentang 
waktu antara 2020-2030. Pada saat itu jumlah usia 
angkatan kerja (15-64 tahun) mencapai 70 persen 
dari total penduduk Indonesia. Jumlah tersebut 
lebih dari setengahnya merupakan generasi mileni-
al. Hasil penelitian menyebutkan pula bahwa pada 
tahun 2020 generasi milenial akan menjadi generasi 
terbesar dalam dunia kerja (Aon Hewitt, 2016).  

Berdasarkan Badan Pusat Statistik (2019), Indo-
nesia memiliki 56.761.053 angkatan kerja milenial 
atau 45% dari total angkatan kerja Indonesia. Jika 
melihat pada Tabel 1 hal ini memperlihatkan bah-
wa tahun 2019 proporsi angkatan kerja generasi 
milenial sudah mengalami peningkatan signifikan 
dan menjadi angkatan kerja yang dominan diantara 
angkatan kerja generasi X dan Baby Boomers. Ada-
pun data angkatan kerja generasi baby boomers, 
generasi X, dan generasi milenial Indonesia tahun 
2016-2019 dapat dilihat pada table 1.  

Banyaknya angkatan generasi milenial Indone-
sia juga dialami oleh Grup XYZ. Perusahaan yang 

Tabel 1. Proporsi Angkatan Kerja Indonesia 2016-2019  

Gambar 1. ROA Data Karyawan Berdasarkan Generasi  

Generasi 

2016 2017 2018 2019 

Angkatan 
Kerja yang 

Bekerja 

Pro-
porsi 
(%) 

Angkatan 
Kerja yang 

Bekerja 

Pro-
porsi 
(%) 

Angkatan 
Kerja yang 

Bekerja 

Pro-
porsi 
(%) 

Angkatan 
Kerja yang 

Bekerja 

Pro-
porsi 
(%) 

Generasi 
Milenial 

46.130.831 39 44.194.060 36 46.484.577 38 56.761.053 45 

Generasi X 53.135.683 45 56.532.930 47 56.197.640 45 55.009.435 43 

Baby 
Boomers 

19.145.459 16 20.295.433 17 21.322.733 17 14.744.631 12 

Total 118.411.973 100 121.022.423 100 124.004.950 100 126.515.119 100 

Sumber: Data dari Laporan Tahunan XYZ 2015-2018 telah diolah kembali  

Sumber: Data dari BPS 2016-2019 telah diolah kembali  
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dilihat pada gambar 2.  
Bahwa milenial merupakan generasi yang ting-

kat loyalitasnya terhadap perusahaan rendah hanya 
2-3 tahun waktu paling ideal bagi milenial untuk 
bekerja di perusahaan (IDN Research Institute, 
2019). Milenial yang memiliki tingkat loyalitasnya 
terhadap perusahaan rendah menyebabkan ter-
jadinya turnover yang tinggi pada generasi ini. 
Turnover merupakan masalah yang sering dia-
baikan namun penting bagi para praktisi bisnis 
(Jones, Felps, dan Bigley, 2007). Turnover sangat 
penting bagi manajemen untuk mempelajari men-
gapa karyawan mengembangkan niat untuk berhen-
ti dari pekerjaan mereka, karena tingkat turnover 
yang tinggi secara substansial dapat merugikan 
moral organisasi (Lee dan Shin, 2005). Riset yang 
dilakukan di 6 kota besar di Indonesia pada tahun 
2016 menunjukkan bahwa hampir 60% karyawan 
milenial berencana mengundurkan diri apabila dis-
engaged (Dale Carnegie, 2018). Riset ini juga men-
jelaskan bahwa hanya 25% saja karyawan milenial 
yang terlibat sepenuhnya dengan perusahaan tem-
pat mereka bekerja. Hal ini memperlihatkan bahwa 
terdapat pengaruh engagement dan turnover inten-
tions. Sesuai dengan yang dijelaskan Islamy (2018) 
bahwa engagement berpengaruh terhadap turnover 
intention. Dimana employee engagement dapat 
menurunkan kecenderungan untuk berpindah 
pekerjaan (Rachman & Dewanto, 2016). Ketika 
employee engagement meningkat maka akan 
menurunkan turnover intentions, dengan kata lain 
jika karyawan memiliki engagement tinggi dengan 
perusahaan maka akan semakin cenderung bertahan 
dalam perusahaan dan tidak memiliki keinginan 
untuk bepindah atau keluar dari perusahaan 
(Widjaja, Kristanti, & Purnamasari, 2015). Pen-
dapat lain pun menjelaskan keterikatan karyawan 
dengan perusahaan perlu terus dijaga dan ditingkat-
kan agar karyawan tetap merasa terikat (Laksono & 
Wardoyo, 2019). Ketika karyawan sudah terikat 
karyawan memiliki suatu kesadaran terhadap 
tujuan perannya untuk memberikan layanannya se-
hingga membuat karyawan akan memberikan se-
luruh kemampuan terbaiknya (Fauziridwan, Ad-

terbatas dan punya pendekatan yang berbeda dalam 
banyak hal, serta ingin bebas dari aturan tempat 
kerja dan standar kinerja perusahaan (Gallup, 
2016). 

  Selain itu karyawan generasi milenial dianggap 
generasi tidak setia pada perusahaan dan sering 
disebut sebagai ‘kutu loncat’, milenial dianggap 
skeptis terhadap komitmen jangka panjang, dan 
dikatakan menginginkan fleksibilitas yang lebih 
besar dalam karier mereka (Kaifi, et. al., 2012).  
Hal ini dijelaskan pula bahwa beberapa perusahaan 
mengeluhkan tingginya tingkat turnover 
(pergantian karyawan) milenial di kantor masing-
masing yang tentunya membuat departemen Sum-
ber Daya Manusia kebingungan menghadapi hal ini 
(Deloitte,2019). Sunarsihanto sebagai Ketua 
Perhimpunan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Indonesia dalam (Deloitte, 2019) menambahkan 
para milenial memiliki attention span (rentang per-
hatian) yang lebih cepat dibandingkan generasi 
sebelumnya dimana hal ini membuat gaya komu-
nikasi dan cara hidup mereka berbeda. Oleh sebab 
itu tidaklah mengherankan jika mereka juga ber-
harap perkembangan diri yang lebih cepat, mereka 
ingin berganti posisi dan karier yang lebih cepat 
juga, dibandingkan generasi terdahulu. Permasala-
han ini harus menjadi perhatian perusahaan, bahwa 
perusahaan memerlukan adanya cara untuk 
mengelola karyawan agar dapat menciptakan kese-
imbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntu-
tan perusahaan sehingga dapat menciptakan 
produktivitas yang tinggi dan saling 
menguntungkan kedua belah pihak (Haqqy dan Su-
santi, 2018). Perusahaan yang kurang dalam 
pengelolaan karyawan dengan baik menimbulkan 
ketidakpuasan dari karyawan dan dapat berdampak 
pada perpindahan karyawan atau turnover.  

Fenomena ‘kutu loncat’ juga diperjelas dengan 
survei yang dilakukan (Jobplanet, 2017) mengenai 
tingkat kesetiaan karyawan milenial dilihat dari 
lamanya bekerja bahwa tercatat lamanya bekerja 
hanya 2 tahun memperoleh persentase paling tinggi 
yaitu 46,5% dan paling sedikit yang bekerja lebih 
dari 5 tahun sebesar 9,5%. Lebih jelasnya dapat 

Gambar 2. Tingkat Kesetiaan Karyawan Milenial dari Lamanya Bekerja  

Sumber: Jobplanet (2017)  
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35.404 karyawan. Adapula PT D Tbk mencatat pa-
da laporan tahunannya dari total 1.424 karyawan 
sebesar 37,64% merupakan paling tinggi memiliki 
masa kerja di bawah lima tahun.  

Selain engagement, turnover karyawan di-
pengaruhi oleh pengembangan karier dan  kompen-
sasi finansial. Kompensasi dan pengembangan kari-
er memiliki pengaruh negatif terhadap turnover in-
tentions, yang berarti jika kompensasi disediakan 
oleh perusahaan maka dapat memenuhi kebutuhan 
karyawan (Rahman dan Syahrizal, 2018). Selain itu 
jika pengembangan karier dalam perusahaan ber-
jalan baik, keinginan karyawan untuk meninggal-
kan perusahaan akan berkurang. Hal ini menunjuk-
kan bahwa kompensasi dan pengembangan karier 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap turno-
ver intentions (Bibowo dan Masdupi, 2015). 
Menurut IDN Research Institute (2019) ada bebera-
pa faktor pertimbangan karyawan milenial berpin-
dah perusahaan. Pada Gambar 1.4  dapat dilihat 
bahwa dua faktor paling tinggi pertimbangan kar-
yawan milenial berpindah perusahaan yaitu dikare-
nakan faktor pengembangan diri/karier sebesar 
26,5% diikuti faktor gaji/kompensasi sebesar 
17,1%.  

Kompensasi adalah fungsi strategis sumber daya 
manusia yang memberikan pengaruh signifikan ter-
hadap fungsi sumber daya manusia lainnya 
(Rahman & Syahrizal, 2018). Penelitian lain 
menambahkan bahwa kompensasi finansial meru-
pakan semua pendapatan yang berbentuk uang atau 
barang langsung atau tidak langsung yang diterima 
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 
kepada perusahaan (Priyono dan Marnis, 2008). 
Tujuannya membantu karyawan memenuhi kebu-
tuhan rasa adil, serta meningkatkan motivasi kerja 
karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang 
menjadi tanggung jawabnya (Susanto, Surya-
marchia, & Widjaja, 2016). Bagaimanapun 
kompensasi untuk karyawan adalah penting karena 
bagi mereka merupakan sarana untuk memenuhi 
kebutuhan dasar kehidupan (Inayat, 2018). 

awiyah, & Ahmad, 2018). Selain itu, pengaruh en-
gagement dan turnover intentions juga ada hub-
ungannya dengan faktor usia dimana pekerja muda 
memiliki tingkat turnover yang lebih tinggi da-
ripada pekerja yang lebih tua sehingga tidak heran 
tingkat turnover karyawan milenial lebih tinggi 
dibandingkan generasi sebelumnya (Natalia dan 
Rosiana, 2017). Tingkat engagement karyawan 
generasi milenial hanya 63% saja, lebih rendah 
dibandingkan generasi X sebesar 66% dan baby 
boomers sebesar 70% (Aon Hewitt, 2016). Padahal 
tingkat engagement yang tinggi memiliki hubungan 
dengan kinerja keuangan sebuah perusahaan 
(Fahreza, Kartika, dan Sayekti, 2019). Tentu hal ini 
harus menjadi perhatian karena engagement karya-
wan milenial yang rendah akan mempengaruhi 
kinerja perusahaan. Setiap peningkatan lima persen 
tingkat engagement akan meningkatkan pertum-
buhan penerimaan sebesar tiga persen. Hal inilah 
yang menjadi tantangan bagi perusahaan untuk 
dapat meningkatkan engagement.  

Terdapat indikasi mengenai permasalahan turn-
over yang terjadi di Grup XYZ. Berdasarkan 
Laporan Tahunan 2019 PT A Tbk yang menjadi 
bagian dari Grup XYZ dan salah satu perusahaan 
yang memiliki jumlah karyawan paling banyak di 
Grup XYZ mengalami penurunan jumlah karyawan 
yang cukup signifikan sebesar 18,19% atau 
sebanyak 8.593 karyawan. Dimana 6.122 karyawan 
yang keluar dari perusahaan diantaranya merupa-
kan karyawan milenial. Selanjutnya PT B Tbk pada 
Laporan Tahunan 2019 yang juga merupakan salah 
satu perusahaan di Grup XYZ mengalami turnover 
karyawan dengan tingkat turnover pada tahun 2019 
mencapai 47,3% yang mana meningkat dibanding 
tahun sebelumnya yang hanya 15,57%. Selain itu, 
masa kerja karyawan dibawah lima tahun masih 
cukup tinggi di beberapa anak perusahaan yang 
merupakan bagian dari Grup XYZ. PT C Tbk pada 
laporan tahunannya mencatat karyawan dengan 
masa kerja dibawah lima tahun pada tahun 2019 
mendominasi sebesar 44,4% dari total keseluruhan 

Sumber: IDN Research Institute (2019)  

Gambar 3. Tingkat Faktor-faktor Pertimbangan Milenial Berpindah Perusahaan  

http://www.cdn.idntimes.com/
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digital. Karena mereka lebih terkoneksi, ini men-
jadikan milenial menjadi keunggulan kompetitif 
dan membuat mereka menjadi sebuah aset ketika 
bekerja dengan teknologi baru.  

Sebagai karyawan, keinginan dan kebutuhan 
milenial tidak semua berbeda dari generasi sebe-
lumnya. Namun tidak seperti generasi sebelumnya, 
generasi milenial memiliki kesempatan yang prak-
tis dan kesempatan luas untuk meneliti perusahaan 
dan pekerjaan. Perilaku mereka sebagai konsumen 
di tempat kerja, menimbang pilihan mereka dan 
terus-menerus mencari peran dan organisasi yang 
memungkinkan kinerja terbaik mereka. Pemimpin 
dan Manajer harus memahami apa yang milenial 
harapkan dari pekerjaan mereka, manajer dan pe-
rusahaan (Gallup, 2016).  

 
Kompensasi Finansial 

Kompensasi adalah bentuk balas jasa yang 
diterima oleh karyawan sebagai pengganti kontri-
busi mereka kepada perusahaan. Terdapat dua ke-
lompok kompensasi yang diberikan kepada karya-
wan, yaitu kompensasi finansial yang terdiri dari 
kompensasi langsung (gaji, bonus dan komisi) dan 
kompensasi tidak langsung (asuransi kesehatan, 
pensiun, tunjangan hari raya keagamaan), dan 
kompensasi non-finansial, terdiri dari pekerjaan 
yang menarik, kesempatan untuk menggunakan 
keterampilan yang dimiliki, pelatihan, dan otoritas 
tanggung jawab, menghormati kinerja, dan 
pengakuan dari atasan, dan lingkungan kerja dalam 
bentuk pengawasan kompetensi, kondisi kerja yang 
nyaman, pembagian kerja, dan peluang untuk 
berkembang di lingkungan kerja (Noe, et. al., 
2016).  

Menurut Dessler (2013) bahwa kompensasi fi-
nansial karyawan mencakup semua bentuk pem-
bayaran kepada karyawan dan yang timbul dari 
pekerjaan mereka. Robbins dan Coulter (2012) 
menjelaskan bahwa kompensasi finansial dapat 
mencakup berbagai jenis imbalan dan tunjangan 
seperti upah dan gaji pokok, kenaikan gaji dan gaji, 
pembayaran insentif, serta tunjangan dan layanan 
lainnya. Kompensasi dari perspektif imbalan 
moneter (gaji pokok, tunjangan, dan insentif), pe-
rusahaan wirausaha kecil lebih cenderung melihat 
kompensasi dari perspektif imbalan total.  

Kompensasi finansial merupakan semua penda-
patan yang berbentuk uang atau barang langsung 
atau tidak langsung yang diterima karyawan se-
bagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada pe-
rusahaan (Priyono & Marnis, 2008). Taufiqurokh-
man (2009) menjelaskan Prinsip kompensasi ada-
lah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan 
prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi 
kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas 
upah minimum pemerintah dan berdasarkan inter-
nal dan eksternal konsistensi. Menurut Enny (2019) 
kompensasi finansial dapat didefinisikan sebagai 

Kompensasi juga berkontribusi terhadap turnover 
intentions (Holston-Okae, 2018). Penelitian lainnya 
mengungkapkan bahwa kompensasi berpengaruh 
negatif signifikan terhadap turnover intentions, hal 
ini menunjukkan bahwa semakin besar kompensasi 
yang diterima, niat untuk keluar dari pekerjaan 
akan berkurang karena karyawan merasa dihargai 
dengan kebutuhannya yang dapat terpenuhi 
(Sartono, Yulianue, dan Hasiholan, 2018). Dimana 
kompensasi menjadi faktor penting pada hubungan 
antara karyawan dan keinginan untuk tetap bekerja 
di organisasi (Munish & Agarwal, 2017). Selain 
dengan turnover intentions, kompensasi finansial 
juga berpengaruh terhadap employee engagement. 
Kompensasi memiliki pengaruh terhadap employee 
engagement (Indriyani dan Heruwasto, 2017. Di-
jelaskan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 
langsung terhadap employee engagement dan turn-
over intentions, dimana persepsi atas kompensasi 
yang tinggi membuat dedikasi karyawan terhadap 
perusahaan akan tinggi pula juga keinginan karya-
wan untuk tetap bertahan pada perusahaan akan 
semakin besar (Affini dan Surip, 2018).  

Pengembangan karier adalah proses peningkatan 
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam 
rangka mencapai karier yang diinginkan (Masram 
& Mu'ah, 2015).  Tujuan pengembangan karier 
adalah agar perusahaan dapat memenuhi kebutuhan 
organisasi (Dayona dan Rinawati, 2016). Pengem-
bangan karier yang baik selalu dapat mendorong 
karyawan untuk tetap tinggal (Artiningrum & Sa-
trya, 2016). Ketika karyawan memiliki tingkat yang 
lebih tinggi dari pengembangan karier yang dirasa-
kan dalam organisasi dan ini pada gilirannya, akan 
membuat mereka cenderung berkurang untuk 
meninggalkan organisasi (Hemdi dan Nasurdin, 
2006). Pengembangan karier juga mempengaruhi 
engagement, ada beberapa praktek formal dalam 
pengembangan karier yang mempengaruhi engage-
ment diantaranya pemberian pelatihan, peran atasan 
dalam pengembangan karyawan melalui program 
pelatihan, pemberian personal development plan 
yang jelas, dan pemberian feedback terhadap kiner-
ja (Artiningrum dan Satrya, 2016).  

  
2. Landasan Teori 
Generasi Milenial  

Generasi milenial adalah generasi yang lahir pa-
da tahun 1982 sampai 2005 (Howe dan Strauss, 
2007). Milenial (juga disebut dengan Generasi Y) 
organisasi-organisasi juga mulai memperhatikan, 
mengakui bahwa para manajer (yang pada saat ini 
berasal dari generai lain) mengalami kesulitan da-
lam mengelola “kaum muda” mereka (Thompson 
dan Gregory, 2012).  

Generasi milenial telah tumbuh di era digital 
(Kaifi, Nafei, dan Kaifi, 2012). Mereka menunjuk-
kan keakraban yang lebih besar dari generasi sebe-
lumnya dengan komunikasi, media, dan teknologi 
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pengembangan bagi sebanyak mungkin karyawan.  
Dessler (2013) mengatakan bahwa pengem-

bangan karier adalah rangkaian kegiatan seumur 
hidup yang berkontribusi pada eksplorasi, pendiri-
an, kesuksesan, dan pemenuhan karier seseorang.  
Masram dan Mu’ah (2015) menjelaskan bahwa 
pengembangan karier adalah proses peningkatan 
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam 
rangka mencapai karier yang diinginkan.  

Pengembangan karier menurut Zagoto (2020) 
adalah proses berkesinambungan yang dialami in-
dividu melalui upaya pribadi untuk mencapai 
tujuan perencanaan karier yang disesuaikan dengan 
kondisi organisasi. Sedangkan Basuki (2018) ber-
pendapat bahwa pengembangan karier merupakan 
suatu proses mendapatkan keahlian, pengalaman 
dan pendidikan atau pengadaan jangka panjang 
pengetahuan dan talenta atau perbaikan pribadi un-
tuk mencapai tujuan karier. Priyono dan Marnis 
(2018) menambahkan bahwa pengembangan karier 
adalah pendekatan formal yang diambil organisasi 
untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi 
dan pengalaman yang tepat, tersedia pada saat 
dibutuhkan. Hidayat (2015) menjelaskan bahwa 
ada beberapa indikator dalam pengembangan karier 
yaitu:  
1. Pekerjaan saat ini sudah sesuai dengan minat 

karyawan 
2. Pekerjaan saat ini sudah sesuai dengan keahlian 

karyawan 
3. Peluang yang diberikan perusahaan terhadap 

pengembangan karier sudah tepat 
4. Perencanaan karier yang dimiliki sudah jelas 
5. Perencanaan karier di perusahaan sudah sesuai 

dengan aturan 
6. Perusahaan memberikan informasi pengem-

bangan karier kepada karyawan 
7. Perusahaan memperhatikan dan mempertim-

bangkan masa kerja untuk pengembangan karier 
karyawan 

8. Pemberian pendidikan dan pelatihan dapat 
menunjang pengembangan karier karyawan  

 
Employee Engagement  

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), employee 
engagement yaitu keterlibatan karyawan memiliki 
rasa penuh semangat dan hubungan yang efektif 
dengan kegiatan kerja mereka dan mereka melihat 
diri mereka sendiri mampu menangani dengan baik 
tuntutan pekerjaan mereka. Noe, et. al (2016), em-
ployee engagement adalah tingkat di mana karya-
wan sepenuhnya terlibat dalam pekerjaan mereka 
dan kekuatan komitmen mereka untuk pekerjaan 
dan perusahaan mereka.  

Sedangkan menurut Rachman dan Dewanto 
(2016) bahwa employee engagement merupakan 
gagasan multidimensi secara emosi, kognitif atau-
pun fisik. Employee engagement terjadi ketika 
seseorang secara sadar waspada dan secara emosi 
terhubung dengan orang lain. Adapun Fauziridwan, 

bentuk imbal jasa yang diberikan kepada karyawan 
sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi 
dan pekerjaan mereka kepada perusahaan, di mana 
penghargaan tersebut dapat berupa finansial yang 
langsung maupun tidak langsung, serta penghar-
gaan tersebut dapat pula bersifat tidak langsung.  
Menurut Newman, Gerhart, dan Milkovich (2017) 
indikator dalam kompensasi finansial yaitu: 
1. Merasa telah diberikan gaji sesuai golongan 
2. Merasa kompensasi yang diberikan adil sesuai 

dengan kinerja 
3. Merasa upah dan gaji yang diberikan sudah 

sesuai 
4. Merasa bahwa upah yang diberikan tepat pada 

waktunya 
5. Percaya bahwa perusahaan menyediakan tam-

bahan kompensasi di luar gaji karyawan 
6. Telah menerima tambahan finansial di luar gaji 

pokok dari perusahaan 
7. Merasa bahwa perusahaan telah menyediakan 

jaminan kesehatan bagi karyawannya 
8. Perusahaan memberikan liburan, outbound atau 

sejenisnya kepada perusahaan 
9. Perusahaan memberikan konseling bagi para 

karyawan 
10. Perusahaan telah memberikan parkir khusus 

bagi karyawan 
11. Perusahaan memberikan fasilitas gratis berupa 

transportasi untuk operasional yang menunjang 
pekerjaan 

12. Fasilitas kerja yang tersedia sudah mendukung 
kinerja karyawan 

13. Perusahaan telah menggunakan fasilitas kerja 
mengikuti perkembangan teknologi  
 

Pengembangan Karier  
Noe, et. al. (2016) menjelaskan pengembangan 

karier adalah proses di mana karyawan mengalami 
kemajuan melalui serangkaian tahap, masing-
masing ditandai oleh serangkaian tugas perkem-
bangan, kegiatan, dan hubungan yang berbeda. 
Pengembangan karier membantu karyawan 
melakukan transisi ke dan dari tugas mereka dan 
membantu organisasi menerapkan pengetahuan 
yang diperoleh karyawan dari tugas-tugas ini.  

Armstrong (2014) mengatakan bahwa strategi 
pengembangan karier dapat mencakup kegiatan-
kegiatan berikut: kebijakan mempromosikan dari 
dalam sedapat mungkin; rute karier yang memung-
kinkan orang-orang berbakat untuk bergerak ke 
atas atau ke samping dalam organisasi seiring 
perkembangan dan kesempatan kerja mereka; 
perencanaan pengembangan pribadi sebagai bagian 
utama dari proses manajemen kinerja, untuk 
mengembangkan pengetahuan dan keterampilan 
masing-masing individu; sistem dan proses untuk 
mencapai berbagi dan pengembangan pengetahuan 
(terutama diam-diam) di seluruh perusahaan; tim 
proyek multidisiplin, dengan keanggotaan yang 
berubah-ubah, untuk menawarkan peluang 
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Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Em-
ployee Engagement   

Zahari, Supriyati, dan Santoso (2020) menga-
takan bahwa jika kompensasi perusahaan baik dan 
dapat memuaskan karyawan, kompensasi akan 
meningkatkan employee engagement dengan perus-
ahaan. Hasil penelitiannya menjelaskan bahwa 
kompensasi memiliki pengaruh positif langsung 
terhadap employee engagement. Hal ini didukung 
pula oleh penelitian yang dilakukan Inayat (2018) 
bahwa kompensasi mempengaruhi employee en-
gagement dimana kompensasi dapat membantu ma-
najemen untuk membuat karyawan menjadi en-
gage. Begitu pula dengan Indriyani dan Heruwasto 
(2017) mengatakan bahwa kompensasi ber-
pengaruh terhadap employee engagement. Affini 
dan Surip (2018) juga menambahkan bahwa 
kompensasi berpengaruh secara langsung dan sig-
nifikan terhadap employee engagement, dimana 
kompensasi yang baik membuat karyawan engage. 
Dari beberapa penelitian terdahulu dapat disimpul-
kan bahwa Kompensasi finansial berpengaruh ter-
hadap Employee Engagement sehingga hipotesis 
pada penelitian ini adalah sebagai berikut.  
H1 = Kompensasi finansial memiliki pengaruh ter-

hadap employe engagement  
 
Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Em-
ployee Engagement  

Zahari, Supriyati, dan Santoso (2020) menjelas-
kan bahwa pengembangan karier penting untuk 
karyawan di perusahaan karena karyawan akan loy-
al pada perusahaan. Jika pengembangan karier kar-
yawan tidak baik, karyawan akan mencari kesem-
patan pada perusahaan lain untuk mengembangkan 
kariernya. Sehingga ketika karyawan diberikan kes-
empatan untuk mengembangkan kariernya, employ-
ee engagement akan meningkat pada perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Dayona dan 
Rinawati (2016) menyebutkan bahwa pengem-
bangan karier memiliki pengaruh siginifikan ter-
hadap terhadap employee engagement. Nurdin dan 
Soeling (2014) juga berpendapat sama bahwa ter-
dapat pengaruh antara pengembangan karier ter-
hadap employee engagement. Wulandari dan 
Yuniawan (2017) juga menyebutkan bahwa 
pengembangan karier dengan employee engage-
ment menunjukkan hasil positif dan signifikan. 
Dari beberapa penelitian terdahulu dapat disimpul-
kan bahwa Pengembangan Karier berpengaruh ter-
hadap Employee Engagement sehingga hipotesis 
pada penelitian ini adalah sebagai berikut.   

 
H2 = Pengembangan karier memiliki pengaruh ter-

hadap employee engagement  
 

Adawiyah dan Ahmad (2018) menjelaskan bahwa 
employee engagement merupakan keadaan dimana 
karyawan merasa positif dan puas tetapi bukan 
merupakan sebuah perasaan sesaat terhadap 
keadaan tertentu.  

Gallup (2017) menjelaskan 12 elemen penting 
dalam mengukur tingkat employee engagement 
yang terbagi ke dalam empat dimensi, yaitu se-
bagai berikut: 
1. Kebutuhan dasar; indikatornya adalah menge-

tahui apa yang diharapkan dari karyawan oleh 
perusahaan dalam bekerja, dan memiliki bahan 
dan peralatan yang dibutuhkan karyawan untuk 
melakukan pekerjaannya dengan baik. 

2. Kebutuhan individu; indikatornya adalah mem-
iliki kesempatan untuk melakukan yang terbaik 
setiap hari dalam bekerja, menerima pengakuan 
atau pujian dalam bekerja, dan merasa di-
pedulikan oleh atasan dan rekan kerja. 

3. Kebutuhan kerja tim; indikatornya adalah pen-
dapat karyawan yang diperhitungkan, misi atau 
tujuan perusahaan membuat karyawan merasa 
pekerjaannya penting, rekan kerja karyawan 
berkomitmen untuk melakukan pekerjaan yang 
baik, dan memiliki teman baik di tempat kerja. 

4. Kebutuhan berkembang; indikatornya adalah 
seseorang di kantor berbicara kepada karyawan 
tentang kemajuan karyawan, dan memiliki pelu-
ang untuk belajar dan berkembang di perus-
ahaan.  

 
Turnover Intentions  

Menurut Armstrong (2014) bahwa turnover kar-
yawan (kadang-kadang dikenal sebagai 'pergantian 
tenaga kerja', 'pemborosan' atau 'gesekan') adalah 
tingkat di mana orang meninggalkan organisasi. 
Robbins dan Coulter (2012) menjelaskan bahwa 
turnover adalah penarikan permanen sukarela dan 
tidak sukarela dari suatu organisasi. Dessler (2013) 
mengatakan bahwa tingkat turnover di mana kar-
yawan meninggalkan perusahaan sangat bervariasi 
di antara industri. Turnover (baik sukarela dan tid-
ak sukarela) sering mulai dengan keputusan seleksi 
yang buruk, ditambah dengan pelatihan yang tidak 
memadai, penilaian yang tidak sensitif, dan upah 
yang tidak adil. Menurut Nurfadilah, Aima, dan 
Havidz (2018), turnover intentions terjadi karena 
beberapa alasan yang terkait dengan organisasi. 
Sadana dan Vany (2014) juga mengatakan turno-
ver intentions adalah proses pengambilan kepu-
tusan yang dilakukan sebagai tindak lanjut dari 
suatu pengalaman mengecewakan yang dialami 
individu dalam suatu organisasi.  

Menurut Arta dan Surya (2017) ada beberapa 
indikator dalam turnover intentions yaitu keingi-
nan untuk keluar dari perusahaan, pikiran untuk 
bekerja di tempat lain, dan keinginan untuk 
meninggalkan perusahaan dalam beberapa bulan 
mendatang  
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Pengaruh Employee Engagement Terhadap 
Turnover Intentions  

Zahari, Supriyati, dan Santoso (2020) menga-
takan bahwa employee engagement memiliki 
pengaruh negative langsung terhadap turnover 
rintentions. Hal ini sama dengan penelitian yang 
dilakukan Fauziridwan, Adawiyah, dan Ahmad 
(2018) bahwa employee engagement memiliki 
pengaruh negatif pada turnover intentions. Islamy 
(2018) juga menjelaskan bahwa employee engage-
ment berpengaruh negatif signifikan terhadap turn-
over intentions. Laksono, dan Wardoyo (2019) 
menambahkan bahwa employee engagement ber-
pengaruh negatif terhadap turnover intentions. 
Rachman dan Dewanto (2016) juga berpendapat 
sama bahwa employee engagement memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap turnover inten-
tions. Menurut Wibawa dan Soedarsono (2016) 
bahwa employee engagement berpengaruh signif-
ikan terhadap turnover intentions. Penelitian yang 
dilakukan Salahudin, et. al. (2019) juga menyebut-
kan employee engagement berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intentions. Dari beberapa 
penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa Em-
ployee Engagement berpengaruh terhadap Turnover 
Intentions sehingga hipotesis pada penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
H5 = Employee engagement memiliki pengaruh 

terhadap turnover intentions   
 

Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap 
Turnover Intentions Melalui Employee Engage-
ment  

Zahari, Supriyati, dan Santoso (2020) menjelas-
kan bahwa untuk mempertahankan aset yang paling 
berharga, sumber daya manusia (SDM), setiap pe-
rusahaan harus mampu untuk memberikan 
kompensasi yang tepat dan membina karyawan. 
Kompensasi adalah bentuk mengembalikan keu-
angan dan non keuangan yang diterima oleh karya-
wan sebagai pengganti kontribusi mereka kepada 
perusahaan yang bertujuan mempertahankan dan 
menarik sumber daya manusia yang berkualitas. 
Jika kompensasi perusahaan baik dan dapat 
memuaskan karyawan, kompensasi akan mening-
katkan employee engagement dengan perusahaan 
dan dapat mengurangi turnover intentions karya-
wan. Pada penelitian yang dilakukan Zahari, Su-
priyati, dan Santoso (2020) menyebutkan bahwa 
kompensasi memiliki pengaruh negatif tidak lang-
sung pada turnover intentions melalui employee 
engagement. Maka dapat disimpulkan bahwa 
Kompensasi finansial berpengaruh terhadap Turno-
ver Intentions melalui Employee Engagement se-
hingga hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai 
berikut  
H6 = Kompensasi finansial memiliki pengaruh ter-

hadap turnover intentions melalui employee 
engagement   

Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap 
Turnover Intentions  

Zahari, Supriyati, dan Santoso (2020) menjelas-
kan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif 
langsung terhadap turnover intentions. Ini dapat 
diartikan bahwa kompensasi yang lebih baik 
sebaiknya disediakan oleh perusahaan untuk men-
gurangi terjadinya niat berpindah dari karyawan. 
Ayuningtyas dan Nugraha (2018) menambahkan 
bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang kuat 
serta arah hubungan yang negatif terhadap turno-
ver intentions. Hal ini sependapat dengan Chalyana 
dan Rahardjo (2018) bahwa kompensasi memliki 
pengaruh yang signifikan terhadap turnover inten-
tions. Dijelaskan pula oleh Erwansyah dan Sari 
(2018) bahwa kompensasi secara simultan ber-
pengaruh terhadap turnover intentions. Hafni dan 
Sari (2019) menjelaskan juga bahwa ada pengaruh 
dan signifikan antara kompensasi terhadap turno-
ver intentions. Menurut Rahman dan Syahrizal 
(2018) menambahkan bahwa kompensasi memiliki 
pengaruh negatif dan siginifikan pada turnover in-
tentions. Penelitian lain dari Prasetio, Azis, dan 
Anggadwita (2019) mengemukakan bahwa 
kompensasi memiliki efek langsung turnover in-
tentions. Dari beberapa penelitian terdahulu dapat 
disimpulkan bahwa Kompensasi finansial ber-
pengaruh terhadap Turnover Intentions sehingga 
hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai beri-
kut.  
H3 = Kompensasi finansial memiliki pengaruh ter-

hadap turnover intentions  
 

Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap 
Turnover Intentions  

Penelitian yang dilakukan Biswakarma (2016) 
menjelaskan bahwa pengembangan karier secara 
negatif berhubungan dengan turnover intentions. 
Garcia-Martinez dan Diala (2014) berpendapat sa-
ma bahwa pengembangan karier berpengaruh ter-
hadap turnover intentions. Hal ini dijelaskan pula 
oleh Yasar dan Nugraheni (2017) bahwa pengem-
bangan karier memiliki pengaruh negatif dan sig-
nifikan pada turnover intentions. Menurut 
Panggabean, Zuklkarnain, dan Ginting (2017) juga 
menyebutkan bahwa pengembangan karier ber-
pengaruh terhadap turnover intentions. Menurut 
Rahman dan Syahrizal (2018) juga pengembangan 
karier memiliki pengaruh negatif dan siginifikan 
pada turnover intentions. Zagoto (2020) menyebut-
kan pengembangan karier berpengaruh signifikan 
pada turnover intentions. Dari beberapa penelitian 
terdahulu dapat disimpulkan bahwa Pengem-
bangan Karier berpengaruh terhadap Turnover In-
tentions sehingga hipotesis pada penelitian ini ada-
lah sebagai berikut.  
H4 = Pengembangan karier memiliki pengaruh 

terhadap turnover intentions  
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frastruktur dan logisitik serta properti.  
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh kar-

yawan tetap milenial Grup XYZ, dimana besaran 
sampel sebanyak 180 responden dihitung 
menggunakan rumus Hair (2014) yaitu ukuran sam-
pel tergantung pada jumlah indikator dikali 5 sam-
pai 10.  

Penelitian ini menggunakan metode Structural 
Equation Modeling atau SEM untuk melakukan 
pengolahan data. Menurut Santoso (2012) bahwa 
metode SEM adalah gabungan dari analisis faktor 
dan regresi yang dapat menjelaskan hubungan dian-
tara variabel-variabel. Aplikasi pendukung SEM 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah IBM 
SPSS AMOS 26 dan IBM SPSS Statistics 22  

 
4. Hasil Penelitian 

Identifikasi Model  
Berdasarkan tabel 2, menunjukkan bahwa De-

gree of Freedom atau DF > 0 sehingga data terse-
but termasuk ke dalam kategori over-identified dan 
positif. Hal ini berarti peneliti dapat melanjutkan 
pengujian ke tahap selanjutnya yaitu uji model pen-
gukuran  

 
Uji Model Pengukuran  

Berdasarkan data yang diolah oleh penulis IBM 
SPSS AMOS 26, menunjukkan bahwa terdapat 1 
indikator yang dinyatakan tidak valid dan kese-
luruhan variabel dinyatakan reliabel. Indikator yang 
dinyatakan tidak valid terdapat pada Employee En-
gagement (EE10), dimana indikator ini memiliki 
nilai 0,411 ≤ 0,5. Berdasarkan hasil ini akan dil-
akukan pengujian ulang dengan menghapus indi-
kator yang dianggap tidak valid. Berikut adalah 
hasil pengujian ulang setelah penghapusan menun-
jukkan bahwa semua indikator memiliki nilai Fac-
tor Loading ≥ 0,5 juga keseluruhan variabel mem-
iliki nilai CR ≥ 0,7 dan AVE ≥ 0,5. Hal ini mem-
perlihatkan bahwa model penelitian dinyatakan te-
lah valid dan reliabel  

 
Uji Kecocokan Keseluruhan Model  

Uji kecocokan kesuluruhan model berfungsi un-
tuk mengevaluasi secara umum derajat kecocokan 

Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap 
Turnover Intentions Melalui Employee Engage-
ment  

Zahari, Supriyati, dan Santoso (2020) menjelas-
kan bahwa pengembangan karier sangat penting 
bagi karyawan di perusahaan, sehingga karyawan 
setia kepada perusahaan. Jika karier karyawan be-
lum berkembang, karyawan akan mencoba men-
cari peluang di perusahaan lain untuk mengem-
bangkan kariernya. Selain itu, ketika karyawan 
diberi kesempatan untuk mengembangkan karier 
mereka, itu akan meningkatkan keterlibatan karya-
wan dengan perusahaan. Melibatkan karyawan da-
lam menentukan target bisnis dan sasaran perus-
ahaan sangat  penting karena akan ada keterlibatan 
antara karyawan dan perusahaan. Dengan 
demikian, semakin tinggi keterlibatan karyawan 
dapat menyebabkan semakin rendah pergantian 
karyawan. Zahari, Supriyati, dan Santoso (2020) 
juga menyebutkan bahwa pengembangan karier 
memiliki pengaruh negatif tidak langsung pada 
turnover intentions melalui employee engagement. 
Maka dapat disimpulkan bahwa Pengembangan 
Karier berpengaruh terhadap Turnover Intentions 
sehingga hipotesis pada penelitian ini adalah se-
bagai berikut: 
H7= Pengembangan karier memiliki pengaruh sig-

nifikan terhadap turnover intentions melalui 
employee engagement   

 
3. Metode Penelitian 

Objek dalam penelitian ini adalah adalah karya-
wan tetap milenial Grup XYZ. Grup XYZ adalah 
holding company yang merupakan perusahaan 
konglomerasi dimana memiliki tujuh lini bisnis 
diantaranya otomotif, jasa keuangan, alat berat dan 
pertambangan, agribisnis, teknologi informasi, in-

Tabel 2. Hasil Computation of Degrees of Freedom  

Number of distinct sample moments 561 

Number of distinct parameters to be estimated 71 

Degrees of freedom 490 

Sumber: Data diolah oleh penulis IBM SPSS AMOS 26  

Tabel 3. Hasil Penelitian Goodness of Fit  

Goodness of Fit Cut of Value Hasil Analisis Evaluasi Model 

CMIND/DF CMIN/DF ≤ 5 (Good Fit) 3,2 Good Fit 

CFI 

CFI > 0,9 (Good Fit) 
0,8 ≤ CFI ≤ 0,9 (Marginal Fit) 

CFI < 0,8 (Poor Fit) 
0,8 Marginal Fit 

RMSEA 

RMSEA < 0,08 (Good Fit) 
0,08 ≤ RMSEA ≤ 0,1 (Marginal Fit) 

RMSEA > 0,1 (Poor Fit) 
0,1 Marginal Fit 

Sumber: Data diolah oleh penulis IBM SPSS AMOS 26  
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dan α=0,05) dan Standardized Regression 
Weights -0,291 bernilai negatif. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Kompensasi Finansial ber-
pengaruh negatif signifikan terhadap Turnover 
Intentions.  

4. Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai p *** 
dimana nilai tersebut lebih kecil dari p < 0,05, 
nilai C.R. -4,844 ≥ 2,026 (t-tabel, dengan df=37 
dan α=0,05) dan Standardized Regression 
Weights -0,562 bernilai negatif. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Pengembangan Karier ber-
pengaruh positif signifikan terhadap Turnover 
Intentions.  

5. Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai p 0,039 
dimana nilai tersebut lebih kecil dari p < 0,05, 
nilai C.R. 2,064 ≥ 2,026 (t-tabel, dengan df=37 
dan α=0,05) dan Standardized Regression 
Weights 0,250 bernilai positif. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Employee Engagement ber-
pengaruh positif signifikan terhadap Turnover 
Intentions.  
 
Adapun hasil pengujian hipotesis untuk 

pengaruh tidak langsung pada penelitian ini dapat 
dilihat pada table 5.  

 
 

atau Goodness of Fit antara data dengan model. 
Hasil analisis dari beberapa indeks penilaian 
Goodness of Fit pada model penelitian ini dapat 
dilihat pada table 3. 

 
Hasil Pengujian Hipotesis  

Pada tabel 4. di atas, dapat disimpulkan analisa 
dari masing-masing hipotesis adalah sebagai beri-
kut: 
1. Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai p *** 

dimana nilai tersebut lebih kecil dari p < 0,05, 
nilai C.R. 5,170 ≥ 2,026 (t-tabel, dengan df=37 
dan α=0,05) dan Standardized Regression 
Weights 0,399 bernilai positif. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Kompensasi Finansial ber-
pengaruh positif signifikan terhadap Employee 
Engagement.  

2. Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai p *** 
dimana nilai tersebut lebih kecil dari p < 0,05, 
nilai C.R. 6,188 ≥ 2,026 (t-tabel, dengan df=37 
dan α=0,05) dan Standardized Regression 
Weights 0,628 bernilai positif. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa Pengembangan Karier ber-
pengaruh positif signifikan terhadap Employee 
Engagement.  

3. Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai p 0,001 
dimana nilai tersebut lebih kecil dari p < 0,05, 
nilai C.R. -3,180 ≥ 2,026 (t-tabel, dengan df=37 

Tabel 4. Hasil Uji Regression Weights  

Hipotesis Standardized Regression Weights C.R. p Kesimpulan 

KF —> EE 0,399 5,170 *** Signifikan 

PK —> EE 0,628 6,188 *** Signifikan 

KF —> TI -0,291 -3,180 0,001 Signifikan 

PK —> TI -0,562 -4,844 *** Signifikan 

EE —> TI 0,250 2,064 0,039 Signifikan 

Sumber: Data diolah oleh penulis IBM SPSS AMOS 26  

Tabel 5. Standardized Indirect Effects  

  Direct Hipotesis Indirect Kesimpulan 

KF—>EE x EE—>TI 

0,399 x 0,250 
0,099 KF—>EE—>TI 0,100 Signifikan 

PK—>EE x EE—>TI 

0,628 x 0,250 
0,157 PK—>EE—>TI 0,157 Signifikan 

Sumber: Data diolah oleh penulis IBM SPSS AMOS 26  
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menambahkan bahwa kompensasi dapat membantu 
manajemen untuk membuat karyawan menjadi en-
gaged. Selain itu juga didukung penelitian lainnya 
menurut Indriyani dan Heruwasto (2017) serta Af-
fini dan Surip (2018) yang menjelaskan bahwa 
kompensasi berpengaruh secara langsung dan sig-
nifikan terhadap employee engagement.  

 
Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Em-
ployee Engagement  

Perusahaan dengan pengelolaan yang baik dan 
memberikan dukungan kepada karyawannya menu-
at karyawan akan engaged, dimana salah satu ben-
tuk dukungan dari perusahaan tersebut adalah me-
lalui pengembangan karier (Wulandari dan 
Yuniawan, 2017). Hasil analisa data pada tabel 4.7 
membuktikan bahwa pengembangan karier mem-
iliki pengaruh positif signifikan terhadap employee 
engagement, dimana semakin baik pengembangan 
karier karyawan maka akan semakin engaged pula 
karyawannya terhadap perusahaan. Hal tersebut 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Zaha-
ri, Supriyati, dan Santoso (2020) bahwa jika karya-
wan diberikan kesempatan untuk mengembangkan 
kariernya maka employee engagement akan 
meningkat pada perusahaan. Dayona dan Rinawati 
(2016), Nurdin dan Soeling (2014), serta Wulandari 
dan Yuniawan (2017) menjelaskan hal yang sama 
bahwa terdapat pengaruh pengembangan karier ter-
hadap employee engagement dimana menunjukkan 
hasil positif dan signfikan.  

 
Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap 
Turnover Intentions  

Turnover intentions dapat disebabkan oleh be-
berapa faktor, salah satunya adalah faktor kompen-
sasi yang diterima karyawan tidak sesuai dengan 
apa yang diharapkan (Ayuningtyas dan Nugraha, 
2018).  Hal ini didukung oleh pendapat Zahari, Su-
priyati, dan Santoso (2020) jika kompensasi perus-
ahaan baik maka dapat mengurangi keinginan kar-
yawan untuk keluar dari perusahaan. Berdasarkan 
hasil analisa data pada tabel 4.7 membuktikan bah-
wa kompensasi memiliki pengaruh negatif signif-
ikan terhadap turnover intentions. Hal ini menan-
dakan bahwa kompensasi finansial yang baik akan 
mengurangi niat karyawan untuk keluar dari perus-
ahaan. Pernyataan ini juga sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Chalyana dan Rahardjo 
(2018), Erwansyah dan Sari (2018), Hafni dan Sari 
(2019), Rahman dan Syahrizal (2018), serta Praset-
io, Azis, dan Anggadwita (2019) yang menemukan 
hasil bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif 
dan signifikan terhadap turnover intentions.  

 
Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap 
Turnover Intentions  

Karyawan akan mencari peluang di perusahaan 
lain jika kariernya tidak dikembangkan oleh perus-
ahaan (Zahari, Supriyati, dan Santoso (2020). Se-

Berdasarkan data pada table 5 maka dapat kita 
lihat pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung 
adalah sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil analisis pada table 5 dapat di-

hitung bahwa pengaruh langsung Kompensasi 
Finansial terhadap Employee Engagement sebe-
sar 0,399 dan pengaruh langsung Employee En-
gagement terhadap Turnover Intentions sebesar 
0,250 sehingga dapat dihitung 0,399 x 0,250 = 
0,099≈0,100. Sedangkan pengaruh tidak lang-
sung Kompensasi Finansial terhadap Turnover 
Intentions memiliki nilai 0,100 dimana hasil di-
rect dan indirect sama-sama memiliki nilai 0,100 
yang dapat diartikan bahwa Employee Engage-
ment memiliki pengaruh sebagai variabel inter-
vening dan didukung oleh data. Maka dapat 
disimpulkan bahwa Kompensasi Finansial 
secara tidak langsung memiliki pengaruh signif-
ikan terhadap Turnover Intentions melalui Em-
ployee Engagement.  

2. Berdasarkan hasil analisis pada table 5 dapat di-
hitung bahwa pengaruh langsung Pengembangan 
Karier terhadap Employee Engagement sebesar 
0,628 dan pengaruh langsung Employee Engage-
ment terhadap Turnover Intentions sebesar 0,250 
sehingga dapat dihitung 0,628 x 0,250 = 0,157. 
Sedangkan pengaruh tidak langsung Pengem-
bangan Karier terhadap Turnover Intentions 
memiliki nilai 0,157 dimana hasil direct dan in-
direct sama-sama memiliki nilai 0,157 yang 
dapat diartikan bahwa Employee Engagement 
memiliki pengaruh sebagai variabel intervening 
dan didukung oleh data. Maka dapat disimpul-
kan bahwa Pengembangan Karier secara tidak 
langsung memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Turnover Intentions melalui Employee Engage-
ment.  
 

Pembahasan  

Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Em-
ployee Engagement 

Kompensasi finansial merupakan penghargaan 
yang diberikan perusahaan kepada karyawan se-
bagai balas jasa dimana hal ini dapat meningkatkan 
tingkat engagement karyawan. Semakin baik 
kompensasi finansial yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan maka karyawan akan semakin 
engaged dengan perusahaan. Hasil analisa data pa-
da tabel 4 membuktikan bahwa kompensasi finan-
sial memiliki pengaruh positif siginifikan terhadap 
employee engagement. Berdasarkan analisa terse-
but dapat dibuktikan bahwa fenomena kompensasi 
finansial yang diterapkan oleh perusahaan ber-
pengaruh terhadap employee engagement. Hal ter-
sebut sesuai dengan penelitian dari Zahari, Su-
priyati, dan Santoso (2020) bahwa kompensasi pe-
rusahaan baik dan dapat memuaskan karyawan, 
kompensasi akan meningkatkan employee engage-
ment dengan perusahaan. Inayat (2018) juga 
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da tabel 4.8 dapat dijelaskan bahwa terdapat 
pengaruh kompensasi finansial terhadap turnover 
intentions melalui employee engagement. Dalam 
hal ini dapat diartikan bahwa kompensasi finansial 
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turn-
over intentions melalui employee engagement. Na-
mun hasil ini tidak sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Zahari, Supriyati, dan Santoso 
(2020) yang menemukan hasil bahwa kompensasi 
finansial memiliki pengaruh negatif signifikan ter-
hadap turnover intentions melalui employee en-
gagement.  

 
Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap 
Turnover Intentions Melalui Employee Engage-
ment  

Pengembangan karier adalah proses berkelanju-
tan seorang individu untuk melalui serangkaian 
tingkaran yang didesain secara formal oleh perus-
ahaan dengan focus mengembangkan karyawan 
untuk kebutuhan organisasi (Dayona dan Rinawati, 
2016), dimana karyawan akan engaged dengan 
diberi dukungan system pengembangan karier oleh 
perusahaan (Wulandari dan Yuniawan, 2017), serta 
mengurangi keinginan karyawan untuk berpindah 
perusahaan (Yasar dan Nugraheni, 2017). Ber-
dasarkan hasil analisa data pada tabel 4.8 dapat di-
jelaskan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan 
pengembangan karier terhadap turnover intentions 
melalui employee engagement. Dalam hal ini dapat 
diartikan pengembangan karier memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap turnover intentions me-
lalui employee engagement. Namun hasil ini tidak 
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Zaha-
ri, Supriyati, dan Santoso (2020) yang menemukan 
hasil pengembangan karier memiliki pengaruh 
negatif signifikan terhadap turnover intentions me-
lalui employee engagement.  

 
5. Kesimpulan dan Saran 
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian maka didapatkan 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kompensasi finansial memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap employee engagement 
2. Pengembangan karier memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap employee engagement 
3. Kompensasi finansial memiliki pengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intentions 
4. Pengembangan karier memiliki pengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intentions 
5. Employee engagement memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intentions 
6. Kompensasi finansial memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intentions melalui 
employee engagement 

7. Pengembangan karier memiliki pengaruh positif 
signifikan terhadap turnover intentions melalui 
employee engagement  

 

hingga perusahaan harus memberikan perhatian 
terhadap karyawan dalam memberikan kesempatan 
setiap karyawan untuk mengembangkan kariernya 
agar dapat mengurangi keinginan karyawan untuk 
keluar perusahaan Yasar dan Nugraheni (2017). 
Hal ini menandakan bahwa adanya pengaruh 
pengembangan karier terhadap turnover intentions. 
Berdasarkan hasil analisa data pada tabel 4.7 
menunjukkan bahwa pengembangan karier mem-
iliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover 
intentions. Sejalan dengan penelitian dari 
Biswakarma (2016); Garcia-Martinez dan Diala 
(2014); Panggabean, Zulkarnain, dan Ginting 
(2017); serta Zagoto (2020) yang menyatakan bah-
wa pengembangan karier berpengaruh negatif sig-
nifikan terhadap turnover intentions.  
 
Pengaruh Employee Engagement  Terhadap 
Turnover Intentions  

Employee engagement adalah ikatan sikap kar-
yawan dalam bekerja di perusahaan yang mampu 
mendorong individu secara optimal kinerja untuk 
membuat perusahaan mampu mencapai tujuannya, 
dan keunggulannya dalam kompetisi (Zahari, Su-
priyati, dan Santoso, 2020). Hasil analisa data pada 
tabel 4.7 menunjukkan bahwa employee engage-
ment berpengaruh positif signifikan terhadap turn-
over intentions. Hasil ini berbeda dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Fauziridwan, Ad-
awiyah, dan Ahmad  (2018); Islamy (2018); Lak-
sono dan Wardoyo (2019); Rachman dan Dewanto 
(2016); Wibawa dan Soedarsono (2016); serta 
Salahudi, et. al. (2019) mengemukakan bahwa em-
ployee engagement memiliki pengaruh negatif sig-
nifikan terhadap turnover intentions, dimana se-
makin baik employee engagement dalam perus-
ahaan makan kenginan untuk keluar dari perus-
ahaan akan berkurang. Hasil penelitian ini mem-
perlihatkan bahwa terdapat pengaruh negatif lain 
yang berdampak pada turnover intentions. Haqqy 
dan Susanti (2018) menjelaskan bahwa turnover 
yang terjadi dikarenakan perusahaan kurang dalam 
pengelolaan karyawan dan dalam hal ini berarti 
selain dari employee engagement. Adapun faktor 
lain yang dapat menjadi dampak dari turnover in-
tentions, menurut IDN Research Institute (2019), 
yaitu lingkungan kerja, waktu kerja, tidak sesuai 
passion, waktu libur, jenis pekerjaan, lokasi peker-
jaan, brand perusahaan, bosan, dan resiko peker-
jaan.  

 
Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap 
Turnover Intentions Melalui Employee Engage-
ment  

Kompensasi finansial adalah bentuk mengem-
balikan keuangan yang diterima karyawan sebagai 
pengganti kontribusi kepada perusahaan dengan 
tujuan mempertahankan dan menarik sumber daya 
manusia yang berkualitas (Zahari, Supriyati, dan 
Santoso, 2020). Berdasarkan hasil analisa data pa-
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Saran 
Bagi Grup XYZ sebaiknya memperhatikan 

kompensasi yang diberikan kepada karyawannya 
sesuai dengan jabatan dan masa kerja serta 
melakukan review dan meng-update secara berkala 
terkait sistem kompensasi finansial yang dimiliki 
dengan yang berkembang dan yang diterapkan di 
Indonesia pada umumnya dan di sektor industri 
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dan memasukkan penjelasan karier dalam coach-
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peningkatan dalam pengembangan karier.  
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dunia kerja atau seluruh karyawan pada suatu pe-
rusahaan yang diteliti. Menambah variabel lain 
yang mempengaruhi turnover intentions di Grup 
XYZ selain kompensasi finansial, pengembangan 
karier, dan employee engagement. Mem[erluas 
lingkup penelitian atau populasi yaitu dikese-
luruhan perusahaan di Grup XYZ.  
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