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ABSTRACT 
Employees as company assets must be managed well so that problems of high employee turnover do not 
arise. This research aims to determine the influence of salary satisfaction, workload and career 
development on turnover intention. This research method is quantitative and primary data was obtained 
using a questionnaire. The population of this research are employees of PT. XXXand a sample of 45 
employees were selected using Yount's percentage theory. Data analysis uses research instrument tests, 
classical assumption tests, multiple regression analysis, and hypothesis testing. The analytical tool used 
in this research is SPSS 23. The results of the research show that the variables of pay satisfaction and 
career development have a negative and significant effect on the turnover intention of employees PT. 
XXX. Meanwhile, the workload variable has a positive and insignificant effect on the turnover intention 
of employees PT. XXX 
Keywords: Pay Satisfaction, Career Development, Workload, Turnover Intention 
 
ABSTRAK 
Karyawan sebagai aset perusahaan harus dikelola dengan baik agar tidak muncul permasalahan 
perputaran karyawan yang tinggi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan gaji, 
beban kerja dan pengembangan karir terhadap turnover intention. Metode penelitian ini adalah 
kuantitatif dan data primer diperoleh menggunakan kuesioner. Populasi penelitian ini adalah karyawan 
PT. XXXdan sample berjumlah 45 karyawan yang dipilih menggunakan teori presentase Yount. Analisis 
data menggunakan uji instrumen penelitian, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, dan uji 
hipotesis. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah SPSS 23.. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel kepuasan gaji dan pengembangan karir berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention karyawan PT. XXX. Sedangkan variabel beban kerja berpengaruh positif dan 
tidak signifikan terhadap turnover intention karyawan PT. XXX 
Kata Kunci: Kepuasan Gaji, Beban Kerja, Pengembangan Karir, Turnover intention 

 
1. Pendahuluan 

Perusahaan merupakan salah satu bentuk organisasi bisnis yang berorientasi pada laba 
atau keuntungan. Suatu perusahaan akan berjalan dengan optimal apabila didukung oleh 
sumber daya yang mumpuni. Sumber daya yang dibutuhkan oleh perusahaan sangat beragam, 
salah satunya yaitu Sumber Daya Manusia. Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor 
yang sangat penting dan tidak dapat dipisahkan dari sebuah organisasi perusahaan. Faktor 
Sumber Daya Manusia menjadi elemen penting untuk mengembangkan dan memajukan 
perusahaan. Sumber daya manusia merupakan l unlsur pen ltin lg karen la sumber daya man lusia 
merupakanl aset utama dalam memberikanl tenlaga, potenlsi, kreativitas, danl usaha terhadap 
kemajuanl perusahaanl. 

Men ljaga sumber daya manlusia perusahaan l atau biasa disebut karyawanl bukanllah 
suatu hal yanlg mudah (Yasar & NLugrahen li, 2017). Hal inli dikaren lakanl terdapat berbagai 
macam karakter manlusia sehinlgga diperlukan l penlgelolaanl yanlg baik agar dapat men lcapai 
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tujuanl secara efektif danl mampu mempertahanlkan l sumber daya manlusia yanlg poten lsial 
sehin lgga tidak berdampak pada perpinldahan l karyawanl di perusahaanl. Karyawanl sebagai aset 
perusahaanl, memerlukan l treatmen lt unltuk kemajuanl perusahaan l (Aslamiyah et al., 2021). 
Apabila manlajemenl tidak dapat menlgelola denlganl baik maka akan l mun lcul permasalahanl 
perputaranl karyawan l yanlg tin lggi atau biasa disebut den lganl Turnlover inltenltion l. 

Turn lover inltenltion l adalah proses ketika karyawanl men lin lggalkanl suatu posisi pada 
organ lisasi dan l posisin lya harus diganltikan l oleh oran lg lain l (Usadha et al., 2021). Terjadin lya 
Turn lover inltenltion l merupakanl suatu hal yan lg tidak diinlgin lkan l perusahaanl karen la ban lyak 
kerugianl yan lg ditimbulkan l, baik dari segi biaya, waktu, maupun l sumber daya yanlg digun lakanl 
(Syamsul et al., 2022). Salah satu perusahaan l yanlg menlgalami Turnlover in ltenltion l adalah PT. 
XXX. Berdasarkanl data yan lg diperoleh dari divisi HRD, didapatkan l data menlgen lai jumlah 
karyawanl yanlg resignl danl yan lg direkrut. Berikut adalah data karyawanl yan lg keluar danl masuk 
pada periode tahunl 2021-2023. 

Tabel 1. Data Karyawanl Keluar danl Masuk Tahunl 2021-2023 

NLo Keteranlgan l 2021 2022 2023 

1. Penlambahanl Karyawan l 15 18 25 

2. Penlguran lganl Karyawan l 8 10 16 

       Sumber: PT. XXX (2024) 
Berdasarkanl tabel 1 dapat disimpulkanl bahwa selama kurunl waktu 3 tahunl terakhir 

jumlah karyawanl yan lg masuk danl keluar semakinl tin lggi. Pada tahunl 2021 jumlah karyawanl 
yanlg masuk ada 15 oran lg danl yanlg keluar ada 8. Kemudianl pada tahunl 2022 jumlah karyawanl 
yanlg masuk sebanlyak 18 oranlg danl yanlg keluar seban lyak 10 oran lg. Tahunl 2023 jumlah 
karyawanl yanlg keluar danl masuk semakinl ban lyak, yaitu 25 oranlg masuk danl 16 oranlg keluar. 
Fenlomen la Turnlover in ltenltion l yanlg terjadi pada PT. XXXperlu diselidiki agar dapat diketahui 
faktor apa saja yanlg mempenlgaruhinlya sehin lgga didapatkanl hasil un ltuk bahanl perbaikan l 
manlajemen l. 

 Salah satu faktor yan lg mempenlgaruhi Turnlover inlten ltion l adalah kepuasanl gaji. 
Kepuasanl gaji dapat diartikan l sebagai kepuasanl seseoranlg terhadap persepi gaji yanlg 
diharapkanl den lganl ken lyataanl yan lg diterimanlya (NLin lgrum et al., 2023). Apabila gaji yan lg 
didapatkanl tidak sesuai denlganl apa yanlg diterima maka akanl terjadi ketidakpuasan l gaji 
sehin lgga menlyebabkan l adanlya kein lgin lan l karyawanl un ltuk menlcari pekerjaan l lain l den lgan l 
tin lgkat gaji yanlg lebih tin lggi dari perusahaanl tempatnlya bekerja saat in li. Mun lculn lya 
ketidakpuasanl akanl gaji yan lg diterima in lilah yanlg harus diperhatikan l oleh perusahaanl. Apabila 
gaji tidak dikelola den lganl serius, maka akan l menlguranlgi tin lgkat kepuasanl kerja danl pada 
akhirn lya berdampak pada men lin lgkatnlya tinlgkat Turnlover inltenltion l (Sahputra & Dihanl, 2024).  

 Selainl kepuasanl gaji, bebanl kerja termasuk salah satu penlyumban lg tin lggin lya tin lgkat 
Turn lover inltenltion l pada perusahaanl. Beban l kerja merupakanl tugas-tugas yanlg diberikan l 
kepada karyawanl unltuk dapat diselesaikan l dalam waktu terten ltu denlganl men lggun lakan l 
keterampilanl danl potenlsi yan lg dimiliki oleh karyawanl (Dewi & Mitarian li, 2022). Apabila 
karyawanl dapat men lyesuaikanl diri dan l men lyelesaikanl tugas yan lg diberikan l sesuai den lganl 
waktu yanlg diten ltukan l maka hal tersebut bukanl suatu bebanl kerja. NLamunl jika karyawan l tidak 
mampu menlyesuaikanl diri dan l men lyelesaikan l tugas yanlg diberikan l, hal tersebut akanl men ljadi 
bebanl kerja.  

Penlgembanlgan l karir juga menljadi salah satu alasanl penlyebab Turn lover inltenltion l pada 
perusahaanl. Penlgemban lganl karir adalah kegiatanl-kegiatanl penlgembanlgan l diri yanlg dilakukan l 
oleh karyawan l unltuk mewujudkan l ren lcanla karir yan lg telah diranlcan lg (Meliawati et al., 2022). 
Ketika seoran lg karyawanl merasa bahwa karirn lya berkembanlg danl lan lcar sehin lgga tujuan l 
karirn lya tercapai dalam suatu perusahaanl, maka karyawanl tersebut memiliki semanlgat un ltuk 



 
An ldinli Dan l Aslamiyah, (2024)                                             MSEJ, 5(2) 2024: 7720-7730 

7722 
 
 

 

bekerja danl tidak berkein lgin lanl un ltuk keluar dari perusahaanl. Begitu pula sebaliknlya apabila 
penlgembanlgan l karir yanlg telah diren lcanlakan l tidak dapat tercapai pada perusahaan l, maka 
kein lgin lanl un ltuk menlcari perusahaan l lain l semakin l tin lggi. 

Berdasarkanl uraian l latar belakanlg di atas unltuk menlgetahui faktor yanlg 
mempenlgaruhi Turnlover inltenltion l pada PT. XXX, pen leliti tertarik un ltuk melakukanl penlelitian l 
yanlg berjudul “Penlgaruh Kepuasanl Gaji, Bebanl Kerja danl Penlgembanlganl Karir Terhadap 
Turnlover in lten ltionl di PT. XXX” 

 
Keranlgka Teoritis danl Hipotesis 
Manlajemenl Sumber Daya Man lusia 

Man lajemenl Sumber Daya Manlusia adalah suatu proses yanlg men lanlganli berbagai 
masalah pada linlgkup karyawanl, pegawai, buruh, manlager, dan l tenlaga kerja lain ln lya un ltuk 
men lunljan lg aktivitas sebuah organlisasi atau perusahaanl demi men lcapai tujuan l yanlg telah 
diren lcanlakanl. Man lajemen l sumber daya manlusia merupakan l perekrutanl, seleksi, 
penlgembanlgan l, pemeliharaan l dan l penlggunlaanl sumber daya manlusia unltuk menlcapai tujuan l 
in ldividu atau perusahaan l (Afanldi, 2021). 
 
Turnlover in lten ltionl 

Turn lover inltenltion l adalah kecenlderun lganl karyawanl unltuk men lcari pekerjaanl lain l 
pada perusahaan l berbeda yan lg in ldikasinlya n lampak pada penlurun lanl perilaku kerja misaln lya 
malas bekerja, tin lggin lya absenlsi, dan l ketidakdisiplin lan l (Lestari & Primadin leska, 2021). 
Men lurut (Firdaus & Rahmawati, 2023) inldikator dari turn lover inltenltion l adalah sebagai berikut: 
1) Thinlkin lg Of Quit 2) Job Search 3) Inltenltion l To Quit. 
 
Kepuasanl Gaji 

Kepuasanl gaji dapat diartikan l sebagai kepuasan l seseoranlg terhadap persepi gaji yan lg 
diharapkanl denlganl ken lyataan l yanlg diteriman lya (NLinlgrum et al., 2023). Menlurut (Rosnlan lia et 
al., 2021) kepuasanl gaji adalah ketika seseoran lg akanl terpuaskan l denlgan l gajinlya dimanla 
ketika persepsi terhadap gaji danl yanlg diperoleh oleh mereka sesuai denlganl apa yanlg 
diharapkanl. Men lurut (Zahra et al., 2023) terdapat empat in ldikator un ltuk men lgukur kepuasan l 
gaji, yaitu: 1) tin lgkat gaji 2) struktur atau penlgelolaanl gaji 3) penlin lgkatanl gaji 4) tunljan lgan l. 
 
Bebanl Kerja 

Men lurut (Lestari & Primadin leska, 2021) bebanl kerja yaitu tun ltutanl atau target 
pekerjaanl yanlg melebihi kapasitas karyawanl. Sedanlgkanl (NLursiti & Aditya, 2020) 
men ldefinlisikan l bebanl kerja sebagai proses yanlg dilakukanl karyawanl, kelompok jabatan l, un lit 
kerja un ltuk menlyelesaikan l pekerjaanl denlgan l waktu serta target yan lg sudah ditenltukanl. Rolos, 
et al (2018) menlyebutkanl faktor yan lg mempenlgaruhi bebanl kerja, yaitu: 1) faktor psikis 2) 
target yanlg harus dicapai 3) konldisi pekerjaan l 4) stanldart pekerjaan l. 
 
Penlgemban lganl Karir 

Men lurut (Ramli & Yudhistira, 2018) penlgembanlgan l karir adalah aktivitas kepegawaian l 
yanlg membanltu para karyawanl un ltuk meren lcanlakanl karir mereka di masa depanl pada 
perusahaanl dan l karyawanl yan lg bersanlgkutan l dalam menlcapai karir tersebut menlgemban lgan l 
diri secara maksimal. Tujuanl pen lgembanlgan l karir adalah memperoleh jabatanl yan lg lebih 
tin lggi denlganl men ldapatkanl hak yanlg lebih baik dari sebelumnlya. Adapunl in ldikator dalam 
variabel penlgembanlgan l karir (Mariska et al., 2023) adalah: 1) kejelasan l karir 2) pen lgemban lgan l 
diri 3) perbaikan l mutu kin lerja. 
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Penlgemban lganl Hipotesis 
Salah satu tujuan l dari penlggajian l adalah unltuk mempertahanlkanl karyawanl yanlg ada 

di perusahaanl. Kemampuanl perusahaanl un ltuk memberikan l gaji yanlg layak sehinlgga mampu 
men lcukupi kebutuhanl hidup karyawanl akan l membuat karyawanl men ljadi puas dan l berdampak 
pada men lin lgkatnlya keterikatanl karyawanl pada perusahaanl saat in li serta mampu menlurun lkan l 
turnlover inltenltion l. Dari uraian l diatas dapat disimpulkan l bahwa semakinl baik danl layak gaji 
yanlg diberikan l perusahaanl kepada karyawanln lya maka tinlgkat turnlover inltenltion l akanl 
men lurunl.  

 
H1: Kepuasanl gaji berpenlgaruh n legatif terhadap turnlover inltenltion l 

Bebanl kerja merupakan l tugas-tugas yanlg diberikan l kepada karyawanl unltuk dapat 
diselesaikanl dalam waktu tertenltu denlganl menlggunlakan l keterampilanl danl potenlsi yanlg 
dimiliki oleh karyawan l (Dewi & Mitarian li, 2022). Apabila karyawan l dapat menlyesuaikan l diri 
danl men lyelesaikanl tugas yanlg diberikan l sesuai den lganl waktu yanlg ditenltukanl maka hal 
tersebut bukanl suatu bebanl kerja. NLamunl jika karyawanl tidak mampu menlyesuaikanl diri danl 
men lyelesaikan l tugas yanlg diberikan l, hal tersebut akanl men ljadi bebanl kerja. Tugas yanlg 
banlyak danl melebihi kemampuanl karyawan l maka akanl membuat karyawanl berkein lgin lan l 
un ltuk berhenlti bekerja sehinlgga menlgakibatkanl terjadin lya turn lover inltenltion l. Dari uraian l 
diatas dapat disimpulkan l bahwa semakinl ban lyak bebanl kerja yanlg ditanlggunlg oleh karyawanl 
maka tinlgkat turnlover in ltenltion l akanl men lin lgkat. 
 
H2: Bebanl kerja berpen lgaruh positif terhadap turnlover in ltenltion l 

Penlgembanlgan l karir adalah kegiatanl-kegiatan l penlgembanlganl diri yanlg dilakukanl oleh 
karyawanl unltuk mewujudkanl ren lcanla karir yanlg telah diranlcanlg (Meliawati et al., 2022). 
Ketika seoran lg karyawanl merasa bahwa karirn lya berkembanlg danl lan lcar sehin lgga tujuan l 
karirn lya tercapai dalam suatu perusahaanl, maka karyawanl tersebut memiliki semanlgat un ltuk 
bekerja danl tidak berkein lgin lanl un ltuk keluar dari perusahaanl. Begitu pula sebaliknlya apabila 
penlgembanlgan l karir yanlg telah diren lcanlakan l tidak dapat tercapai pada perusahaan l, maka 
kein lgin lanl un ltuk menlcari perusahaanl lain l semakin l tinlggi. Dari uraian l diatas dapat disimpulkan l 
bahwa semakinl baik penlgembanlgan l karir soran lg karyawanl maka tin lgkat turnlover inltenltion l 
akanl men lurunl 
H3: Pen lgembanlganl karir berpen lgaruh nlegatif terhadap turnlover inltenltion l. 
 
2. Metode Penlelitianl 
Sampel dan l Prosedur 

Populasi penlelitian l in li adalah karyawanl PT. XXXden lganl jumlah 443 oranlg. Sample 
berjumlah 45 karyawan l yanlg dipilih men lggun lakanl teori presen ltase Younlt. 
 
Penlgukuranl 

Data primer diperoleh secara lanlgsun lg dari sumbernlya men lggunlakan l kuesion ler skala 
Likert 1-5. Kuesion ler disebarkanl melalui situs Google Form menlgen lai penlilaian l produk Ramli 
Collectionl yan lg ditinljau dari kepuasanl gaji, bebanl kerja danl pen lgembanlgan l karir. 
 
Prosedur Anlalisis Data 

An lalisis data men lggun lakanl uji in lstrumen l pen lelitian l, uji asumsi klasik, an lalisis regresi 
berganlda danl uji hipotesis. Alat an lalisis yanlg digun lakanl dalam penlelitian l in li adalah SPSS 23. 
 
3. Hasil danl Pembahasanl 
Hasil 
Karakteristik Responldenl 
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Kuesion ler penlelitian l disebar menlggunlakanl Google Form yanlg dilakukanl pada tan lggal 
25 April 2024 sampai tan lggal 25 Mei 2024 danl terkumpul total 45 respon ldenl. Tabel 2 
men lunljukkan l distribusi frekuenlsi karakteristik respon lden l yan lg berjumlah 45 oran lg. 
Responlden l terbanlyak berdomisili di Kecamatanl Kedamean l denlgan l jumlah 29 karyawan l atau 
64%. Mayoritas karyawanl berjen lis kelamin l laki-laki deganl jumlah 35 oran lg danl palin lg ban lyak 
berusia < 30 tahunl. Status pernlikahanl karyawanl palinlg tin lggi yaitu menlikah den lgan l 
presen ltase 71%. SMA menljadi tin lgkat palinlg tin lggi denlganl jumlah 33 oranlg. Jabatanl helper 
men lempati posisi tertin lggi denlgan l presenltase 29%. Masa kerja karyawanl palin lg banlyak yaitu  
< 2 tahunl yaitu 28 karyawanl. Mayoritas gaji karyawanl sebesar Rp 2.000.000 – Rp 3.500.000 
denlgan l frekuenlsi 38 oran lg atau 84%. 

Tabel 2. Respon ldenl penlelitian l 

 Jumlah Presen ltase 

Alamat   

Kec. Kedamean l 29 64% 

Luar Kec. Kedamean l 16 36% 

   

Jenlis Kelaminl   

Laki-Laki 35 78% 

Perempuanl 10 22% 

   

Usia   

< 30 tahunl 21 47% 

31-40 tahun l 7 15% 

41-50 tahun l 16 36% 

>50 tahunl 1 2% 

   

Status Pernlikahanl   

Men likah 32 71% 

Belum Menlikah 10 22% 

Cerai 3 7% 

   

Penldidikanl   

SD 0 0% 

SMP 8 18% 

SMA 33 73% 

S1 4 9% 

   

Jabatanl   

Helper 13 29% 

Operator 11 24% 

Foremanl 11 24% 

SPV 4 9% 

Staff 3 7% 

Kabag 3 7% 

   

Lama Bekerja   

< 2 tahunl 28 62% 

2-4 tahunl 9 20% 
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4-6 tahunl 5 11% 

> 6 tahunl 3 7% 

   

Gaji    

Rp 2.000.000 – Rp 3.500.000 38 84% 

Rp 3.500.000 – Rp 5.000.000 4 9% 

> Rp 5.000.000 3 7% 

 Sumber: Data primer yan lg diolah (2024) 
 
Uji Inlstrumenl Penlelitianl 

In lstrumenl penlelitian l diuji menlggun lakanl uji validitas danl uji reliabilitas menlggunlakan l 
SPSS 23. Berdasarkanl tabel 3 dapat diketahui bahwa semua semua butir pertanlyaanl pada 
penlelitian l in li men lgukur variabel-variabel yan lg digunlakanl memiliki r hitun lg lebih besar dari r 
tabel nl 45 = 0,2940. Sehin lgga semua butir pertan lyaan l pada penlelitian l inli terbukti valid. Suatu 
in lstrumen l dikatakanl reliable jika memberikan l n lilai cron lbach alpa > 0,60 (Ghozali, 2018). NLilai 
alpha dari semua variable lebih dari 0,60 yan lg dapat diartikanl bahwasanln lya keseluruhan l item 
pern lyataanl pen lelitian l reliabel sebagai alat ukur penlelitian l. 

Tabel 3. Uji Validitas danl Uji Reliabilitas 
Variabel      Item     r tabel     r hitunlg Ket. NLilai Cronlbach Alpa Ket. 

Kepuasanl Gaji (X1) 

X1.1 0,2940 0,862 Valid 

0,865 Reliabel 
X1.2 0,2940 0,864 Valid 

X1.3 0,2940 0,793 Valid 

X1.4 0,2940 0,879 Valid 

Bebanl Kerja (X2) 

X2.1 0,2940 0,885 Valid 

0,912 Reliabel 
X2.2 0,2940 0,839 Valid 

X2.3 0,2940 0,889 Valid 

X2.4 0,2940 0,950 Valid 

Penlgembanlganl Karir 
(X3) 

X3.1 0,2940 0,898 Valid 

0,864 Reliabel X3.2 0,2940 0,851 Valid 

X3.3 0,2940 0,912 Valid 

Turnlover inltenltionl 
(Y1) 

Y1.1 0,2940 0,882 Valid 

0,879 Reliabel Y1.2 0,2940 0,898 Valid 

Y1.3 0,2940 0,913 Valid 

Sumber: Data yan lg diolah SPSS 23 (2024) 
 
Uji Asumsi Klasik 

Berdasarkanl hasil tabel 4 dapat disimpulkan l bahwa nlilai sign lifikan lsi Asymp. Sig dari 
data residual 0,109 > 0,05, maka keputusan l tersebut sampel berasal dari populasi yanlg 
berdistribusi n lormal. Sedanlgkanl uji multikolin learitas didapatkan l hasil bahwa VIF seluruh 
variabel < 10 serta memiliki n lilai toleran lce > 0,1. Jadi, seluruh variabel pada penlelitian l inli 
dapat dikatakanl terbebas dari gejala multikolin lier. Hasil pen lgujian l heteroskedastisitas dapat 
dilihat pada kolom Uji Glejser, dapat disimpulkanl sign lifikan lsi dari masin lg-masin lg variabel > 
0,05. Maka dapat dikatakanl pada penlgujian l tersebut, variabel bebas terhinldar atau tidak 
terjadi heteroskedastisitas 

Tabel 4. Hasil Uji Asumsi Klasik 

Variabel Toleran lce VIF Uji Glejser (Sig.) 

Kepuasanl Gaji 0,635 1,576 0,128 

Bebanl Kerja 0,964 1,037 0,848 

Penlgembanlgan l Karir 0,653 1,531 0,852 

    



 
An ldinli Dan l Aslamiyah, (2024)                                             MSEJ, 5(2) 2024: 7720-7730 

7726 
 
 

 

Kolmogorov Smirn lov (Asymp. Sig. 2-tailed) 0,109 

Sumber: Data yan lg diolah SPSS 23 (2024) 
 
Anlalisis Regresi Berganlda 

Dari tabel 5, uji regresi lin lier berganlda secara keseluruhanl hasil perhitunlganl diatas 
dapat disimpulkanl sebagai berikut: 

Y= 14,237 - 0,360X1 + 0,200 X2 - 0,382X3 

NLilai konlstan lta sebesar 14,237, artinlya apabila kepuasanl gaji (X1), bebanl kerja (X2), 
danl pen lgembanlganl karir (X3) memiliki n lilai 0, maka pen lin lgkatanl turnlover in ltenltion l (Y) sebesar 
14,237. NLilai koefisienl kepuasanl gaji sebesar -0,360 denlgan l nlilai n legatif.  Hal inli berarti bahwa 
setiap pen lin lgkatan l kepuasanl gaji sebesar 1 kali maka turnlover inltenltion l akanl men lurun l 
sebesar 0,360 den lganl asumsi variabel yanlg lain l konlstan l. NLilai koefisienl bebanl kerja sebesar 
0,200 denlganl n lilai positif. Hal inli berarti bahwa setiap penlin lgkatanl bebanl kerja sebesar 1 kali 
maka turnlover inltenltion l akanl menlin lgkat sebesar 0,200 denlgan l asumsi variabel yanlg lain l 
kon lstanl. NLilai koefisien l penlgembanlganl karir sebesar -0,382 denlgan l nlilai n legatif. Hal inli berarti 
bahwa setiap penlin lgkatanl pen lgembanlgan l karir sebesar 1 kali maka turnlover in ltenltion l akan l 
men lurunl sebesar 0,382 denlganl asumsi variabel yanlg lain l kon lstanl. 

Tabel 5. Uji Anlalisis Berganlda danl Uji t 

Variabel Koef. SE t-value Sig. 

(Con lstanlt) 14,237 1,857 7,665 0,000 

Kepuasanl Gaji -0,360 0,146 -2,468 0,018 

Bebanl Kerja 0,200 0,106 1,889 0,066 

Penlgembanlgan l Karir -0,382 0,167 -2,293 0,027 

Sumber: Data yan lg diolah SPSS 23 (2024) 
 
Uji t 

Hasil pen lgujianl pada tabel 5 men lunljukkan l hasil bahwa variabel kepuasanl gaji 
memperoleh nlilai sign lifikan lsi sebesar 0,018 < 0,050. Denlgan l nlilai sign lifikan lsi dibawah 0,050 
tersebut menlun ljukkan l bahwa kepuasanl gaji memiliki penlgaruh yan lg signlifikanl terhadap 
turnlover inltenltion l karyawanl PT. XXX. Hasil pen lgujianl un ltuk variabel bebanl kerja men lunljukkanl 
n lilai sign lifikan lsi sebesar 0,066 > 0,050. Denlgan l n lilai sign lifikan lsi diatas 0,050 tersebut 
men lunljukkan l bahwa bebanl kerja tidak memiliki pen lgaruh yanlg sign lifikan l terhadap turnlover 
in ltenltion l karyawanl PT. XXX. Hasil penlgujian l un ltuk variabel penlgembanlgan l karir menlunljukkan l 
n lilai sign lifikan lsi sebesar 0,027 < 0,050. Den lganl n lilai sign lifikan lsi dibawah 0,050 tersebut 
men lunljukkan l bahwa penlgembanlganl karir memiliki penlgaruh yanlg signlifikan l terhadap 
turnlover inltenltion l karyawanl PT. XXX. 
 
Pembahasanl 
Penlgaruh Kepuasanl Gaji Terhadap Turnlover inltenltionl 

Berdasarkanl anlalisis yan lg dilakukanl, kepuasan l gaji memiliki nlilai persamaanl regresi 
lin lear berganlda b1 = -0,360, yanlg menlun ljukkanl bahwa variabel kepuasanl gaji mempun lyai 
penlgaruh n legatif terhadap turnlover in ltenltion l karyawanl PT. XXX. Semakinl baik kepuasanl gaji 
maka turnlover in ltenltion l akan l menlurun l. Pemberian l gaji yanlg layak merupakanl salah satu cara 
mempertahanlkan l karyawanl pada sebuah perusahaanl (Zahra et al., 2023). Sedanlgkan l jika 
dilihat dari nlilai uji t variabel diperoleh nlilai signlifikan lsi 0,018 atau dibawah 0,050 (0,018 < 
0,050) sehinlgga H1 diterima, maka terdapat penlgaruh yanlg sign lifikanl terkait kepuasan l gaji 
terhadap turnlover in ltenltion l karyawanl PT. XXX. Hal in li men lun ljukkan l bahwa gaji yanlg diterima 
oleh responlden l jauh dari jumlah yan lg mereka harapkanl sehin lgga kepuasanl gaji mereka 
ren ldah dan l mempenlgaruhi terjadin lya turnlover inltenltion l pada PT. XXX. 
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Hasil in li sejalanl denlgan l penlelitian l (NLinlgrum et al., 2023) bahwa variabel kepuasanl gaji 
berpenlgaruh n legatif danl sign lifikan l terhadap turnlover in ltenltion l, karen la kuran lgnlya tin lgkat 
ken laikanl gaji yanlg diberikan l oleh karyawan l. Pada hasil kuesionler yanlg disebarkanl kepada 
respon ldenl, item pern lyataan l “Gaji yanlg saya peroleh menlgalami kenlaikan l setiap tahunl” 
memperoleh skor rata-rata 2,36. Hal inli mmbuktikanl bahwa mayoritas respon ldenl tidak setuju 
denlgan l pernlyataanl tersebut, responlden l merasa bahwa gaji yanlg mereka terima tidak 
men lgalami kenlaikanl setiap tahun l atau terjadi ken laikanl yan lg sedikit. Sebanlyak 84% respon ldenl 
memperoleh gaji Rp 2.000.000 – Rp 3.500.000, jumlah tersebut cukup jauh dibawah UMR 
Kabupatenl Gresik. Gaji yanlg diperoleh seseoranlg dapat memen luhi kebutuhan l hidupnlya 
(Prakoso & Inldartonlo, 2016). Denlgan l gaji yan lg diperoleh danl kebutuhanl hidup di Kabupatenl 
Gresik yan lg tidak seimbanlg membuat karyawanl merasa tidak puas denlganl gaji yanlg diperoleh 
danl membuat mereka in lgin l segera resignl dan l menlcari altern latif pekerjaan l lain ln lya.  

Karyawanl yanlg sudah men likah memiliki tanlggunlg jawab unltuk memenluhi kebutuhan l 
keluarga secara materil dan l moral (Akbarianldhin li & Prakoso, 2020). Kebutuhanl materil dapat 
berupa uanlg, pakaian l danl rumah sedanlgkan l kebutuhan l moral seperti kasih sayanlg dan l 
penldidikan l karakter. Sebanlyak 78% responldenl berjen lis kelamin l laki-laki dan l 71% men likah, 
sehin lgga mereka mempunlyai tan lggunlg jawab un ltuk memenluhi kebutuhanl hidup keluargan lya. 
Gaji yanlg diperoleh oleh mayoritas karyawanl PT. XXX kuranlg apabila digun lakanl un ltuk 
memenluhi kebutuhanl hidup yanlg layak di Kabupatenl Gresik. Hal tersebut juga yanlg men ljadi 
alasanl karyawanl PT. XXXun ltuk menlcari pekerjaan l lain l denlganl gaji yanlg layak unltuk memen luhi 
kebutuhanl hidup keluarganlya. 

 
Penlgaruh Bebanl Kerja Terhadap Turnlover inltenltionl 

Berdasarkanl an lalisis yanlg dilakukan l, beban l kerja memiliki n lilai persamaanl regresi 
lin lear berganlda b2 = 0,200, yanlg menlun ljukkan l bahwa variabel beban l gaji mempunlyai 
penlgaruh positif terhadap turnlover in ltenltion l karyawan l PT. XXX. Semakinl tinlggi beban l kerja 
maka turnlover in ltenltion l akanl men lin lgkat. Bebanl kerja berlebihanl bisa menlgakibatkanl tekan lan l 
pada diri pekerja sehin lgga memun lculkanl stress (Pariakan l et al., 2023). Sedanlgkan l jika dilihat 
dari n lilai uji t variabel diperoleh n lilai sign lifikan lsi 0,066 atau diatas 0,050 (0,066 > 0,050) 
sehin lgga H1 ditolak, maka tidak terdapat penlgaruh yanlg sign lifikan l terkait bebanl kerja 
terhadap turnlover inlten ltion l karyawanl PT. XXX. Hal in li menlun ljukkan l bahwa beban l kerja bukanl 
men ljadi alasanl karyawan l PT. XXXun ltuk resign l. 

Hasil in li sejalanl den lganl pen lelitian l (Farida & Melin lda, 2019) bahwa bebanl kerja 
berpenlgaruh positif dan l tidak sign lifikanl terhadap turnlover in ltenltion l, karen la terdapat faktor 
lain l yan lg mempenlgaruhin lya seperti lin lgkunlganl, kompen lsasi, kesempatanl berkarir dan l faktor 
lain ln lya. Sebanlyak 47% respon ldenl berusia > 30 tahun l, yanlg man la pada usia tersebut banlyak 
dari mereka yanlg hanlya bekerja unltuk memperoleh penlgalamanl kerja sehin lgga memperoleh 
ilmu di suatu perusahaanl un ltuk bekal di perusahaanl selanljutn lya. Selainl itu kompenlsasi atau 
gaji yanlg diterima oleh mayoritas karyawanl tidak sesuai denlgan l harapanl mereka. Beberapa hal 
tersebut membuktikan l bahwa alasanl karyawanl men lgunldurkan l diri bukan l karen la target kerja 
atau bebanl kerja yanlg dirasakanl oleh karyawan l nlamun l karenla ada faktor lainln lya. 

Banlyak karyawanl yanlg berlomba unltuk memberikan l yanlg terbaik un ltuk perusahaan l 
karen la sulitn lya menlcari kerja (Bogar et al., 2021). Berdasarkanl data BPS Februari 2024 an lgka 
penlgan lgguranl den lganl tin lgkat penldidikan l terakhir SMA/SMK sebesar 11,06%. Sebanlyak 73% 
respon ldenl memiliki tin lgkat penldidikanl terakhir SMA/SMK. Hasil kuesion ler terdapat satu item 
yanlg memiliki rata-rata tertinlggi denlganl skor rata-rata 4,30 yaknli pern lyataanl “Saya merasa 
tidak semanlgat bekerja karen la terlalu banlyak tugas yanlg saya kerjakanl”, hal in li men lun ljukkan l 
bahwa para karyawanl merasa tidak semanlgat dalam menljalan lkan l pekerjaanln lya di PT. XXX 
n lamunl bukanl berarti mereka tidak mampu menlyelesaikanl target yan lg telah ditetapkan l. 
Berdasarkanl uraian l diatas maka dapat disimpulkanl bahwa meskipun l mereka tidak men lyukai 
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pekerjaanln lya, n lamunl mereka memilih bertahanl karenla pada saat inli unltuk memperoleh 
pekerjaanl baru bukanl hal yanlg mudah, hal tersebut dapat dibuktikan l denlganl tin lggin lya tin lgkat 
penlgan lgguranl denlgan l tin lgkat penldidikan l terakhir SMA/SMK.  

 
Penlgaruh Penlgembanlganl Karir Terhadap Turnlover inltenltionl 

Berdasarkanl anlalisis yanlg dilakukanl, penlgembanlganl karir memiliki n lilai persamaan l 
regresi lin lear bergan lda b3 = -0,382, yanlg men lunljukkan l bahwa variabel pen lgembanlgan l karir 
mempunlyai penlgaruh n legatif terhadap turn lover inltenltion l karyawanl PT. XXX. Semakin l baik 
penlgembanlgan l karir maka turnlover in ltenltion l akan l menlurun l. Pen lgembanlganl karir yan lg baik di 
perusahaanl akan l meran lgsanlg para karyawanl un ltuk lebih setia terhadap perusahaan l 
(Yun liasih., 2022). Sedan lgkanl jika dilihat dari n lilai uji t variabel diperoleh n lilai sign lifikan lsi 0,027 
atau dibawah 0,050 (0,027 < 0,050) sehinlgga H1 diterima, maka terdapat penlgaruh yanlg 
sign lifikan l terkait penlgembanlganl karir terhadap turnlover inltenltion l karyawanl PT. XXX. Hal inli 
men lunljukkan l bahwa penlgembanlgan l karir pada PT. XXX stagnlanl atau jaranlg terjadi kecuali 
terdapat kon ldisi terten ltu. 

Hasil penlelitian l in li sejalan l denlgan l penlelitian l (Meiliawati et al., 2022) bahwa 
penlgembanlgan l karir berpenlgaruh nlegatif dan l signlifikan l terhadap turnlover karyawan l, karen la 
tidak ada kesempatan l penlgembanlgan l karir yanlg merata terhadap seluruh karyawanl. 
Berdasarkanl wawanlcara sin lgkat denlganl beberapa karywanl didapatkanl hasil bahwa 
penlgembanlgam karir pada PT. XXX dapat dikatakanl renldah, hal in li dikaren lakan l un ltuk 
men ldapatkanl jabatanl yanlg lebih tin lggi dari jabatanl sebelumnlya harus men lunlggu kekoson lganl 
jabatanl. Pemilihanl pen lgisi jabatanl dipilih oleh SPV dan l Kabag atas perminltaanl HRD. Jadi 
apabila seoranlg karyawanl kin lerjan lya bagus n lamunl jabatanl yanlg satu tinlgkat diatasn lya masih 
terisi maka karyawan l tersebut tidak akan l nlaik jabatanl. Konldisi tersebut memunlculkanl 
kein lgin lanl karyawanl un ltuk keluar dari PT. XXX. Hal itu didukunlg den lganl masa kerja mayoritas 
respon ldenl hanlya < 2 tahunl. 

Pelatihanl bermanlfaat un ltuk menlin lgkatkanl kemampuanl sehin lgga dapat menlin lgkatkan l 
jen ljan lg karir karyawan l (Ban ltulu et al., 2023). Hasil kuesion ler variabel pen lgembanlgan l karir 
terdapat skor terenldah den lganl n lilai rata-rata 1,82 yaitu pada pernlyataanl “PT. XXX 
memberikanl pelatihanl kepada karyawan l”. Hal tersebut dapat disimpulkanl bahwa PT. XXX tidak 
memberikanl pelatihanl kepada karyawanl, padahal pelatihanl dapat menlin lgkatkanl kin lerja atau 
kemampuanl karyawan l. Karyawan l yanlg tidak diberikanl pelatihan l menljadi tidak berkemban lg 
danl kemampuanln lya tidak men lin lgkat. Konldisi tersebut membuat banlyak karyawanl yanlg inlgin l 
keluar dari PT. XXX unltuk memperoleh perusahaanl yanlg lebih baik dalam hal pelatihanl un ltuk 
men lunljan lg karir di masa depanl 
 
Batasanl 

Berdasarkanl simpulanl serta pembahasanl pada penlelitian l in li makaa penleliti memiliki 
batasanl sebagai berikut: 1) Pen lelitian l in li han lya berfokus pada variabel kepuasanl gaji, beban l 
kerja dan l penlgembanlganl karir sehin lgga perlu dikembanlgkan l pen lelitian l lebih lan ljut un ltuk 
men leliti faktor lainl yanlg dapat mempenlgaruhi turnlover inlten ltion l karyawanl. 2) Jumlah 
respon ldenl pada penlelitian l in li han lya pada PT. XXX. 3) Pen lelitian l in li han lya terbatas pada satu 
tempat yaknli PT. XXX. 
 
5. Penlutup 
Kesimpulanl 

Penlelitian l in li men lyimpulkanl bahwa regresi lin lier bergan lda merupakanl alat yanlg 
bergunla un ltuk menlgetahui bagaimanla variabel kepuasanl gaji, beban l kerja danl penlgemban lgan l 
karir mempenlgaruhi turnlover inltenltion l karyawanl PT. XXX. Variabel kepuasanl gaji berpenlgaruh 
n legatif danl signlifikan l terhadap turnlover in ltenltion l karyawanl PT. XXX. Variabel beban l kerja 
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berpenlgaruh positif danl tidak signlifikanl terhadap turnlover inltenltion l karyawanl PT. XXX. 
Variabel penlgembanlgan l karir berpenlgaruh n legatif danl sign lifikanl terhadap turnlover in ltenltion l 
karyawanl PT. XXX. 
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