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Abstrak

Penelitian ini dilakukan di PT XYZ untuk mengidentifikasi hubungan antara career development, self-efficacy, organizational commitment, dan
turnover intention. Turnover yang terjadi pada periode april 2024 - maret 2025 dapat mengganggu performa perusahaan. Tujuan dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui faktor utama penyebab turnover. Data dianalisis menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan teknik Structural
Equality Model (SEM) melalui software SmartPLS 4.1.1.1 untuk mengevaluasi validitas, reliabilitas, dan hubungan antar variabel. Sampel yang
digunakan sebanyak 98 karyawan dari total130 karyawan, rumus solvin digunakan untuk menentukan besar sampel dengan tingkat toleransi
kesalahan 5%. Hasil penelitian ditemukan Career development berpengaruh terhadap organization commitment dan turnover intention dengan
nilai P masing-masing 0,000 dan 0,023, self-efficacy berpengaruh terhadap organization commitment yang dan turnover intention dengan nilai P
masing-masing 0,000 dan 0,001, dan career development berpengaruh terhadap turnover intention melalui organization commitment dengan nilai
P sebesar 0,007, self-efficacy berpengaruh terhadap turnover intention melalui organization commitmen dengan nilai P sebesar 0,000. Hasil
temuan dapat dikatakan bahwa Organizational Commitment dapat memediasi hubungan Career Development, Self-Efficacy dan Turnover
Intention di PT XYZ, dimana peusahaan perlu meningkatkan komitmen karyawan dengan melakukan pelatihan yang lebih intensif dan membuat
forum komunikasi antara organisasi dan karyawan.

Kata Kunci: Career Development; Organizational Commitment; Self-Efficacy; Tumover Intention.

Abstract

This study was conducted at PT XYZ to identify the relationship between career development, self-efficacy, organizational commitment, and
turnover intention. Turnover that occurred in the period April 2024 - March 2025 can disrupt the company's performance. The purpose of this study
is to determine the main factors causing turnover. Data were analyzed using Partial Least Square (PLS) with the Structural Equality Model (SEM)
technique through SmartPLS 4.1.1.1 software to evaluate validity, reliability, and relationships between variables. The sample was 98 employees
from 130 employees at PT XYZ, and the Solvin formula was used to determine the sample size with a 5% error tolerance level or 0.05. The results
of the study found that Career development influences organizational commitment and turnover intention with P values of 0.000 and 0.023, self-
efficacy influences organizational commitment and turnover intention with P values of 0.000 and 0.001, and career development influences
turnover intention through organizational commitment with P value of 0.007, and self-efficacy influences tumover intention through organizational
commitment with P value of 0.000. The findings show that Organizational Commitment can mediate the relationship between Career
Development, Self-Efficacy and Turnover Intention at PT XYZ, companies need to increase employee commitment by conducting more intensive
training and creating a communication forum between the organization and employees.

Keyword: Career Development; Organizational Commitment; Self-Efficacy; Turnover Intention.
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1. Pendahuluan

Saat ini, berkat globalisasi, bisnis menghadapi persaingan yang ketat. Perusahaan harus siap
menghadapi fenomena ini karena setiap perusahaan harus kompetitif agar dapat bertahan di pasar yang
penuh persaingan ini. Perencanaan sumber daya manusia yang strategis merupakan salah satu
pendekatan untuk bersaing dalam skala global. Karyawan harus siap untuk berpikir di luar kebiasaan dan
menyesuaikan diri dengan keadaan yang berubah. Agar keadaan tetap stabil dan siap menghadapi masa
depan, perusahaan harus mempertahankan karyawan yang telah memiliki keterampilan tersebut. Ada
sejumlah produsen kabel serat optik di Indonesia yang bersaing dengan PT XYZ, sebuah perusahaan
yang bergerak di bidang kabel serat optik. Agar tetap bertahan dalam iklim bisnis yang ketat ini, PT XYZ
harus berinvestasi dalam pengembangan profesional karyawannya dan mempertahankan mereka yang
terbukti sangat baik dalam perannya. Pergantian karyawan yang disengaja (turnover intention) dapat
merugikan bisnis karena membuat tenaga kerja mereka menjadi kacau, yang pada gilirannya menurunkan
produktivitas dan meningkatkan biaya SDM (Syahronica et al., 2015). Ada kekhawatiran bahwa
perusahaan akan kehilangan karyawan yang paling berharga jika tingkat pergantian karyawan tinggi, yang
mungkin berdampak pada stabilitas dan produksi. Banyak karyawan PT XYZ yang memilih untuk keluar
dari perusahaan pada tahun lalu. Berikut adalah rincian pergantian karyawan di PT XYZ dari April 2024

hingga Maret 2025:
Tabel 1. Data Turnover Karyawan di PT XYZ periode April 2024 — Maret 2025

Bulan Jumlah Karyawan Jumlah Karyawan Keluar Turnover Rate
April-24 130 1 0.77%
may-24 130 2 1.54%
jun-24 130 2 1.54%
jul-24 130 2 1.54%
aug-24 130 3 2.31%
sep-24 130 2 1.54%
oct-24 130 1 0.77%
nov-24 130 1 0.77%
dec-24 130 3 2.31%
jan-25 130 0 0.00%
feb-25 130 2 1.54%
mar-25 130 4 3.08%

Seperti yang terlihat pada bagan di atas, sejumlah besar karyawan memilih untuk keluar dari
perusahaan hampir setiap bulan. Jumlah tertinggi keluar terjadi pada Maret 2025, dengan 4 orang keluar.
Jumlah keseluruhan karyawan yang keluar dari perusahaan adalah 19 orang. Turnover intention
merupakan kecenderungan terhadap keinginan dari seorang karyawan untuk berhenti bekerja secara
tanpa paksaan sesuai dengan pilihannya sendiri (Yuda et al., 2017). Ada berbagai faktor yang dapat
memengaruhi pilihan karyawan untuk keluar dari perusahaan, termasuk tetapi tidak terbatas pada:
lingkungan kerja yang tidak menyenangkan, manajemen yang tidak efektif, gaji yang rendah dibandingkan
dengan kinerja, dan tidak adanya peluang kemajuan karier. Turnover intention dapat disebabkan oleh
beberapa hal, salah satunya adalah karena career development. Menurut penelitian (Ratri Meiliawati et
al., 2022), turnover karyawan dipengaruhi oleh kesempatan pengembangan karier. Penelitian tersebut
menunjukkan bahwa ketika kesempatan pengembangan karier lebih mudah diakses di dalam perusahaan,
maka tingkat turnover lebih rendah, dan begitu pula sebaliknya. (Balgis et al., 2022) sampai pada
kesimpulan yang sama, yang menunjukkan bahwa pengembangan karier memang memengaruhi turnover
karyawan. Namun, (Sopia et al., 2024) sampai pada kesimpulan yang berlawanan, yang menyatakan
bahwa pengembangan karier tidak berdampak pada turnover karyawan. (Putri et al., 2024) sampai pula
pada kesimpulan yang sama yang menyatakan bahwa career development tidak berpengaruh terhadap

2027 JEMSI (Jurnal Ekonomi, Manajemen, dan Akuntansi) Vol. 12No. 2, Aprl 2026)


https://www.openaccess.nl/en/what-is-open-access
https://journal.lembagakita.org/index.php/jemsi/ais
https://journal.lembagakita.org/index.php/jemsi/ais
https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/

. . . E-ISSN: 2579-5635 P-ISSN: 2460-5891
JEMSI (Jurnal Ekonomi, Manajemen, dan Akuntansi) Volume 12 (2) April 2026 PP 2026-2037

Available at: https://journal.lembagakita.org/index.php/jemsi https://doi.org/10.35870/jemsi.v12i2.6731

turnover intention karyawan. Kesempatan untuk peningkatan karir dan keyakinan terhadap self-efficacy
sendiri berkontribusi terhadap turnover karyawan. Penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa self-
efficacy memiliki peran besar dalam menentukan tingkat turnover karyawan (Dinar Cahyaningstyas
Hastuti & Sutarto Wijono, 2023). Penemuan serupa bahwa self-efficacy dapat mengubah turnover
karyawan ditemukan oleh (Mukuan et al., 2025), yang memperkuat kesimpulan ini. Namun, penelii
(Mukuan et al., 2025) sampai pada kesimpulan yang berbeda, dan menyimpulkan bahwa self-efficacy
tidak berdampak pada turnover karyawan. Mendukung kesimpulan ini adalah penelitian yang
menunjukkan bahwa self-efficacy tidak memengaruhi turnover karyawan (Monika & Nurmaya, 2021).
Berdasarkan uraian penelitian terdahulu di atas mendorong peneliti untuk berupaya mengungkap keadaan
yang sedang terjadi di PT XYZ terkait pengembangan karier dan self-efficacy. Hasil pra survey tentang
career development dan self-efficacy terkait dengan niat untuk turnover intention di PT XYZ adalah
sebagai berikut:

Tabel 2. Data pra survey
No Item Pertanyaan Hasil Persentase
Ya Tidak Ya Tidak
1 Saya merasa perusahaan dalam menyediakan wadah untuk berinovasi 9 6 60% 40%
masih kurang cukup sehingga saya berkeinginan untuk pindah tempat
kerja.
2 Saya memiliki keinginan untuk berpindah tempat kerja karena jenjang 8 7  953% 47%
karir di perusahaan saat ini tidak meyakinkan.
3 Saya merasa perusahaan tidak mempedulikan perkembangan individu 8 7 53% 47%
karyawan sehingga saya ingin pindah tempat kerja.

4  saya merasa dengan kemampuan saya sekarang layak untuk 10 5 67% 33%
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik di perusahaan lain.
5  saya yakin ada perusahaan lain yang sedang mencari kemampuan 8 7 53% 47%

seperti yang saya miliki saat ini, sehingga sambil bekerja saya mencari
refferensi pekerjaan di tempat lain.

6  saya merasa mampu untuk beradaptasi dengan lingkungan pekerjaan 11 4  73% 27%
yang baru

Jumlah skor rata-rata 9 6 60% 40%

Menurut tabel pra-survei, yang mencakup 15 karyawan, 60%, atau 9 orang, merasa bahwa peluang
pengembangan Kkarier perusahaan masih belum memadai, yang menyebabkan banyak orang
mempertimbangkan untuk pindah ke tempat yang lebih baik. Selain itu, banyak dari orang-orang ini
percaya bahwa mereka berhak mendapatkan peluang kerja yang lebih baik di tempat perusahaan lain.
Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengisi kesenjangan yang ditinggalkan oleh penelitian
sebelumnya tentang hubungan antara pengembangan karier dan self-efficacy serta keinginan untuk
turnover intention karyawan. Variabel tambahan harus disertakan untuk memediasi hubungan ini. Karena
korelasinya yang kuat dengan self-efficacy dan career development, peneliti menetapkan organizational
commitment sebagai variabel mediasi. Sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
career development dalam suatu organisasi dapat memengaruhi tingkat komitmen karyawan terhadap
perusahaan, (N. Hamid et al., 2021) dan (Anggreni et al., 2023) juga menemukan bahwa career
development dapat memengaruhi tingkat organizational commitment karyawan. Sebaliknya, penelitian
telah menunjukkan bahwa self-efficacy dapat memengaruhi tingkat commitment organizational individu
(Naufal et al., 2025). Penelitian lain yang mengungkapkan pengaruh self-efficacy terhadap commitment
organizational (Law KimHong et al., 2024) menguatkan temuan penelitian ini. Penelitian (Wonowijoyo &
Tanoto, 2018) dan (Uktutias et al., 2021) menunjukkan bahwa commitment organizational memengaruhi
turnover intention, yang berarti bahwa organizational commitment merupakan penyebab potensial
turnover intention. Oleh karena itu, tujuan penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi peran mediasi
commitment organizational dalam hubungan antara career development, self-efficacy, dan tumover
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intention di PT XYZ. Harapannya, perusahaan dapat mempertahankan karyawan muda yang paling
berbakat dan mengembangkan keterampilan mereka lebih jauh sehingga dapat tetap kompetitif dan
berkembang di dunia bisnis.

2. Tinjauan Pustaka

2.1 Turnover Intention

Turnover intention adalah respon yang diberikan oleh karyawan yang menghadapi kondisi suatu
organisasi tertentu yang merangsang mereka untuk bersikap sukarela untuk meninggalkan organisasi
serta mendapatkan pekerjaan lain yang lebih baik (Ahmad, 2018). Keinginan karyawan untuk pindah kerja
secara sukarela dan tanpa campur tangan orang lain disebut turnover intention (Yuda et al., 2017).
Menurut (Saklit, 2017), karyawan yang mempertimbangkan untuk pindah kerja menunjukkan gejala-gejala
seperti penurunan kehadiran, kurangnya inisiatif, ketidakpatuhan terhadap atasan, dan ketidakmampuan
secara keseluruhan untuk bertanggung jawab atas pekerjaan mereka. Turnover intention didefinisikan
sebagai perkiraan yang subjektif seseorang tentang kemungkinannya untuk meninggalkan
organisasi(Kashyap & Rangnekar, 2014). Faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention dari
organisasi antara lain: kompetensi karyawan, kepuasan dan persepsi kerja, motivasi kerja, kepuasan gaji,
iklim organisasi, stres kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja (Idam Wahyudi et al., 2024). Ada
enam tanda turnover intention, sebagaimana yang dikemukakan oleh (Waskito & Putri, 2022) diantaranya:
1) Tingkat absensi semakin tinggi; 2) Pekerjaan yang mulai dirasa jenuh; 3) Meningkatnya kesalahan dan
pelanggaran dalam bekerja; 4) Selalu protes kepada pimpinan; 5) Memiliki sikap yang berbeda; 6) Mulai
mencari alternative pekerjaan.

2.2 Career Development

Career Development seseorang diartikan sebagai proses pencapaian kemajuan menuju tujuan
profesionalnya (Handoko, 2012). Menurut (Ammons, 2020), career development memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk tumbuh secara profesional dengan membangun pengetahuan, pengalaman, dan
kemampuan yang dimilikinya, yang pada gilirannya dapat meningkatkan daya tarik jabatan tersebut.
Sementara itu, pengembangan karier diartikan sebagai upaya bersama suatu organisasi atau karyawan
untuk menginspirasi dirinya sendiri agar dapat bekerja sebaik mungkin dan memperoleh atau mengasah
pengetahuan serta kemampuan yang diperlukan untuk melaksanakan tugasnya dengan baik (Busro,
2018). Layanan yang berdedikasi kepada perusahaan, pengakuan dari atasan dan rekan kerja, Peluang
untuk kemajuan, serta kualitas pribadi dan Pengunduran diri merupakan elemen yang dapat mendorong
career development seseorang untuk maju (Marnis & Priyono, 2008). Beberapa indikator career
development telah diidentifikasi oleh Veithzal Rivai dkk. (2009) dalam (Ratri Meiliawati et al., 2022),
seperti diantaranya: 1) Latar belakang Pendidikan; 2) Pengalaman kerja; 3) Prestasi kerja; 4) Kesempatan
untuk berkembang.

2.3 Self-Efficacy

Self-efficacy seseorang dapat didefinisikan sebagai keyakinan mereka terhadap kemampuan mereka
sendiri untuk menangani tugas-tugas masa depan dan mencapai tujuan mereka. Pada tahun 1997,
Bandura mengusulkan istilah "Self-efficacy" untuk menggambarkan keyakinan individu terhadap
kemampuannya sendiri untuk melakukan suatu tugas. Sehingga Self-efficacy seseorang dapat
didefinisikan sebagai keyakinan mereka terhadap kapasitas mereka sendiri untuk menangani tantangan
masa depan dengan memanfaatkan keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang ada. Self-efficacy
adalah keyakinan seseorang mengenai peluangnya untuk berhasil mencapai tugas tertentu. Rasa Self-
efficacy Self-efficacy merupakan sebuah faktor dari individu yang membedakan dalam penyelesaian tugas
dan tujuan pada setiap karyawan dan perubahan self-efficacy dapat menyebabkan terjadinya perubahan
perilaku karyawan (Engko 2008:3) dalam (Amelia et al., 2022) .
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Faktor-faktor seperti keadaan emosional, keyakinan, dan pengalaman hidup memengaruhi rasa efikasi
diri seseorang. Hal ini menunjukkan bahwa elemen internal dan eksternal seseorang dapat memengaruhi
efikasi dirinya, sebagaimana dinyatakan oleh (Mukti & Tentama, 2019).Pengaruh internal dan eksternal
dapat memengaruhi self-efficacy dalam berbagai tingkatan. Minat, ketekunan, ketahanan, karakter, dan
motivasi belajar merupakan elemen internal yang memengaruhi efikasi diri. Gaya kelekatan, kehangatan,
orientasi tujuan, pembelajaran berdasarkan pengalaman, persuasi verbal (seperti dukungan sosial), dan
pembelajaran berdasarkan pengalaman merupakan elemen eksternal yang memengaruhi efikasi diri.
Melihat tiga karakteristik efikasi diri magnitudo, Strength, dan Generality kita dapat mengidentifikasi
banyak indikasi efikasi diri, sebagaimana dinyatakan oleh (Greta Mahawati, 2021) diantaranya: 1)
Keyakinan akan kemampuan diri; 2) Optimis; 3) Obyektif, 4) Bertanggung jawab; 5) Rasional dan
Realistis.

2.4 Commitment Organizational

mengenali dan terlibat dengan orang-orang di dalam suatu organisasi. Banyak faktor, termasuk
identifikasi organisasi, loyalitas terhadap pekerjaan seseorang, kenikmatan terhadap pekerjaan
seseorang, dan tingkat keterlibatan dalam pekerjaan seseorang, membentuk komitmen organisasi,
sebagaimana dinyatakan oleh Scot, Corman dan Cheney dalam (Borchert & Zellmer-Bruhn, 2010).
Menurut sumber lain, komitmen organisasi adalah ketika seorang karyawan menunjukkan loyalitas yang
teguh kepada pemberi kerja mereka saat ini dengan tetap bertahan, berkontribusi pada keberhasilan
perusahaan, dan menunjukkan sedikit atau tidak ada minat untuk keluar dengan alasan apa pun (Yusuf &
Syarif, 2018). Menurut Meyer (1984) dalam (Robbins, 2012), terdapat sejumlah indikator commitment
organizational diantaranya: 1) Faktor Personal; 2) Karakteristik pekerjaan; 3) Karakteristik struktur; 4)
Pengalaman kerja. Berikut adalah kerangka berfikir dari penelitian ini:

Career Development
(x1)

Organizational
Commitment
@

Tumover
Intention

()

Gambar 1. Kerangka berpikir

Berikut adalah hipotesis yang dapat diuraika dari kerangka berfikir diatas:

1) H1: Diduga adanya pengaruh Career Development terhadap turnover intention di PT XYZ
Menurut penelitian (Ratri Meiliawati et al., 2022) dan (Balqis et al., 2022) career development memang
memengaruhi niat karyawan untuk turnover intention saat ini. (Dewi & Herianti, 2023) juga
menemukan bahwa career development memengaruhi keinginan turnover intention kerja.

2) H2: Diduga adanya pengaruh Career Development terhadap Organizational commitment di PT XYZ
Menurut penelitian (N. Hamid et al., 2021) dan (Anggreni et al., 2023), career development dapat
memengaruhi organizational commitment. Career development dapat memengaruhi organizational
commitment, menurut penelitian (Mufti, 2022).
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3) H3: Diduga adanya pengaruh Self Efficacy terhadap turnover intention di PT XYZ
Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Dinar Cahyaningstyas Hastuti & Sutarto Wijono, 2023),
ditemukan bahwa self-efficacy memengaruhi niat karyawan untuk turnover intention saat ini. Temuan
serupa dilakukan oleh (Mukuan et al., 2025), dan hasil penelitian (Hutabarat & Yuniawan,
2022)menguatkan temuan ini.

4) H4: Diduga adanya pengaruh Self Efficacy terhadap Organizational commitment di PT XYZ
Naufal et al. (2025) (Naufal et al., 2025) sampai pada kesimpulan serupa, yaitu bahwa self-efficacy
berpengaruh terhadap commitment organizational, sebanding dengan penelitian (Rivaldi et al., 2023)
yang menunjukkan adanya pengaruh. Penelitian oleh (Law KimHong et al., 2024) menguatkan temuan
penelitian ini dengan menunjukkan bahwa self-efficacy memengaruhi commitment organizational.

5) H5: Diduga adanya pengaruh Organizational Commitment terhadap turnover intention di PT XYZ
Penelitian demi penelitian telah menunjukkan bahwa Organizational Commitment berpengaruh
terhadap Organizational Commitment; misalnya, (Uktutias et al., 2021) dan (Wonowijoyo & Tanoto,
2018) sama-sama menemukan bahwa organizational commitment berpengaruh terhadap turnover
intention. Organizational commitment terbukti berpengaruh terhadap turnover intention dalam
penelitian oleh (Mufti, 2022).

6) H6: Diduga adanya pengaruh Career Development terhadap turnover intention dengan Organizational
Commitment sebagai variable mediasi di PT XYZ
Penelitian yang dilakukan oleh (Ratri Meiliawati et al., 2022) yang menemukan bahwa career
development memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan, penelitian serupa juga
dilakukan oleh (Balqis et al., 2022) yang menemukan bahwa adanya pengaruh career development
terhadap turnover intention. Penelitian yang dilakukan oleh (Uktutias et al., 2021) yang menemukan
adanya pengaruh dari Organizational Commitment terhadap turnover intention, hasil tersebut didukung
oleh penelitian yang dilakukan oleh (Wonowijoyo & Tanoto, 2018) sehingga diduga adanya pengaruh
dari career development terhadap turnover intention denga organizational commitment sebagai
variabel intervening.

7) H7: Diduga adanya pengaruh Self Efficacy terhadap turnover intention dengan Organizational
Commitment sebagai variable mediasi di PT XYZ
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa persepsi pekerja terhadap kemampuannya sendiri (self-
efficacy) memengaruhi intensi mereka untuk turnover intention saat ini (Dinar Cahyaningstyas Hastuti
& Sutarto Wijono, 2023). Hal ini didukung kuat oleh penemuan dari (Mukuan et al., 2025).
Organizational commitment memengaruhi keinginan untuk turnover intention dari perusahaan,
menurut penelitian (Mufti, 2022).

3. Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini dikenal sebagai penelitian kuantitatif, yang lebih
menekankan pada data angka atau data yang diperoleh secara numerik dalam proses pengumpulan
datanya (Yusri, 2020). Metode pengumpulan data meliputi penyebaran kuesioner, wawancara mendalam,
dan observasi. Survei dengan skala Likert 1-5 disebarkan. Rumus slovin digunakan untuk menentukan
sampel dalam pendekatan pengumpulan data penelitian ini, dengan ambang batas toleransi kesalahan
0,05 atau 5%. Dengan 130 karyawan yang menjadi populasi penelitian, rumusnya adalah sebagai berikut

n=N/(1+N*¢e?
n=130/(1+130* 0,052)
n=130/1,325

n =98 karyawan
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Sebanyak 98 karyawan dipilih untuk sampel setelah menghitung populasi menggunakan rumus solvin.
Penelitian ini menggunakan metode analisis struktural dengan pendekatan Partial Least Square (PLS)
dengan menggunakan teknik Structural Equation Model (SEM). Metode ini memiliki beberapa komponen,
yaitu: outer model dengan analisis validitas dan reliabilitas konvergen, average extracted (AVE),
cronbach's alpha, composite reliability, setya inner model dengan koefisien determinasi, predictive
relevance, effect size, path coefficient, dan uji hipotesis. Aplikasi SmartPLS versi 4.1.1.1 digunakan dalam
penelitian ini.

4. Hasil dan Pembahasan

4.1 Hasil
411  UjiValiditas

Berdasarkan hasil uji validitas yang melibatkan 109 partisipan dari PT XYZ, data dapat dikatakan
valid apabila nilai outer loading lebih dari 0,700 (R. Hamid & Anwar, 2019). Output perhitungan nilai outer
loading berbasis SmartPLS adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Outer Loading

Variable Indikator outer Loading Validity
X1.1 0.837 Valid
X1.2 0.833 Valid
Career Development (X1) X13 0.845 Valid
X1.4 0.802 Valid
X2.1 0.844 Valid
X2.2 0.832 Valid
Self-Efficacy (X2) X2.3 0.842 Valid
X2.4 0.888 Valid
X2.5 0.881 Valid
YA 0.849 Valid
Y.2 0.845 Valid
. Y.3 0.857 Valid
Turnover Intention (Y) 7 0.905 Valid
Y5 0.85 Valid
Y.6 0.846 Valid
Z.1 0.876 Valid
Organizational Commitment (Z) ég 0688969 xz::g
Z4 0.891 Valid

Gambar 2. Outer Loading
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Berdasarkan hasil perhitungan nilai outer loading, semua indikasi menunjukkan nilai lebih besar dari
0,700, yang berarti nilai tersebut memenuhi persyaratan yang ditetapkan. Data yang terkumpul dapat
dianggap valid berdasarkan temuan-temuan tersebut.

41.2  UjiReliabilitas

Uji reliabilitas melibatkan 98 partisipan dari PT XYZ. Menurut (R. Hamid & Anwar, 2019), skor
reliabilitas komposit lebih dari 0,700 menunjukkan bahwa penelitian tersebut dapat dianggap reliabel.
Hasil analisis reliabilitas komposit berbasis SmartPLS adalah sebagai berikut:

Tabel 4. Uji Reliability

Variable Cronbach's alpha composite Reliability (rho_c) Description
Career Development (X1) 0.849 0.898 Reliable
Self-Efficacy (X2) 0.91 0.933 Reliable
Turnover Intention (Y) 0.929 0.944 Reliable
Organizational Commitment (Z) 0.904 0.933 Reliable

Menurut hasil perhitungan composite reliability, semua indikasi mengarah pada nilai lebih besar dari
0,700, yang berarti nilai ini memenuhi persyaratan yang ditentukan. Dengan demikian, penelitian ini
kredibel, menurut temuan-temuan tersebut.

Tabel 5. Uji Hipotesis

Sampel  Rata-rata Standar T statistik Nilai P
asli (0) sampel deviasi (|O/ISTDEV|) (P
(M) (STDEV) values)
Career Development (X1) -> 0.144 0.145 0.063 2.274 0.023
Turnover Intention (Y)
Career Development (X1) -> 0.309 0.309 0.086 3.579 0.000
Organizational Commitment (Z)
Self-Efficacy (X2) -> Turnover 0.348 0.358 0.109 3.178 0.001
Intention (Y)
Self-Efficacy (X2) -> 0.641 0.642 0.084 7.625 0.000
Organizational Commitment (Z)
Organizational Commitment (Z) ->  0.502 0.49 0.096 5.244 0.000
Turnover Intention (Y)
Career Development (X1) -> 0.155 0.153 0.058 2.678 0.007

Organizational Commitment (Z) ->
Turnover Intention (Y)
Self-Efficacy (X2) -> 0.322 0.312 0.066 4.848 0.000
Organizational Commitment (Z) ->
Turnover Intention (Y)

4.2 Pembahasan

Pembahasan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh hipotesis yang diajukan diterima. Untuk
H1, nilai statistik T sebesar 2,274 dan nilai P sebesar 0,023 yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05
menunjukkan bahwa Career Development berpengaruh signifikan terhadap turnover intention di PT XYZ,
sehingga Ha diterima dan Ho ditolak. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya (Ratri
Meiliawati et al., 2022; Balqis et al., 2022). Pada H2, nilai T sebesar 3,579 dan P sebesar 0,000 yang lebih
kecil dari a = 0,05 membuktikan bahwa Career Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Commitment, sehingga Ha diterima (N. Hamid et al., 2021; Anggreni et al., 2023). Untuk
H3, hasil analisis menghasilkan nilai T sebesar 3,178 dan P sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05,
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sehingga Self Efficacy berpengaruh signifikan terhadap furnover intention dan Ha diterima (Mukuan et al.,
2025; Hutabarat & Yuniawan, 2022). Selanjutnya, H4 menunjukkan pengaruh yang sangat kuat antara
Self Efficacy terhadap Organizational Commitment dengan nilai T sebesar 7,625 dan P sebesar 0,000
yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05, sehingga Ha diterima (Rivaldi et al., 2023; Naufal et al., 2025).
Pada H), nilai T sebesar 5,244 dan P sebesar 0,000 membuktikan bahwa Organizational Commitment
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, sehingga Ha diterima (Uktutias et al., 2021; Mufti,
2022). Untuk hipotesis mediasi, H6 menunjukkan bahwa Career Development berpengaruh terhadap
turnover intention melalui Organizational Commitment sebagai variabel mediasi dengan nilai T sebesar
2,678 dan P sebesar 0,007 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga Ha diterima. Temuan ini konsisten dengan
penelitian (Ratri Meiliawati et al., 2022; Balqis et al., 2022) serta mendukung peran intervening
Organizational Commitment (Uktutias et al., 2021; Wonowijoyo & Tanoto, 2018). Sementara itu, H7 juga
terbukti signifikan dengan nilai T sebesar 4,848 dan P sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, yang
menunjukkan bahwa Self Efficacy berpengaruh terhadap turnover intention melalui Organizational
Commitment sebagai variabel mediasi, sehingga Ha diterima. Hasil ini memperkuat temuan sebelumnya
(Dinar Cahyaningstyas Hastuti & Sutarto Wijono, 2023; Mukuan et al., 2025) serta konsisten dengan
peran Organizational Commitment terhadap turnover intention (Mufti, 2022). Secara keseluruhan, hasil
penelitian ini membuktikan bahwa Career Development dan Self Efficacy tidak hanya berpengaruh
langsung terhadap turnover intention, tetapi juga berpengaruh tidak langsung melalui peningkatan
Organizational Commitment di PT XYZ.

5. Kesimpulan

Kesimpulan penelitian ini menyatakan bahwa Organizational Commitment memediasi hubungan
antara Career Development, Self-Efficacy, dan turnover intention di PT XYZ. Berdasarkan temuan dan
pembahasan yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa Career Development berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention di PT XYZ. Selain itu, Career Development juga berpengaruh terhadap
Organizational Commitment di PT XYZ. Self-Efficacy terbukti berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention di PT XYZ. Self-Efficacy juga berpengaruh terhadap Organizational Commitment di PT XYZ.
Selanjutnya, Organizational Commitment berpengaruh signifikan terhadap turnover intention di PT XYZ.
Penelitian ini juga menemukan bahwa Career Development berpengaruh terhadap turnover intention
dengan Organizational Commitment bertindak sebagai variabel mediasi di PT XYZ. Demikian pula, Self-
Efficacy berpengaruh terhadap furnover intention melalui Organizational Commitment sebagai variabel
mediasi di PT XYZ. Berdasarkan hasil penelitian, PT XYZ disarankan untuk membentuk forum dan
program pelatihan yang dapat membantu karyawan mengasah keterampilan mereka, serta meningkatkan
saluran komunikasi antara manajemen dan karyawan guna mengurangi turnover karyawan dan
mempertahankan talenta yang dimiliki. Selain itu, penelitian di masa mendatang disarankan untuk
memperluas kerangka kerja saat ini dengan memasukkan variabel lain yang lebih terkait langsung dengan
turnover intention, seperti kepuasan kerja, stres kerja, dan motivasi kerja.
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