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This study analyzes the effects of career development, communication, and burnout on turnover
intention among employees of PT Valbury Asia Futures, Solo Branch, both partially and
simultaneously. The study employed a quantitative approach using primary data collected from 78
employees through a Likert-scale questionnaire. The data were analyzed using multiple linear
regression supported by classical assumption tests, t-test, F-test, and the coefficient of
determination. The results indicate that career development has a negative and significant effect on
turnover intention, with a regression coefficient of -0.478, while communication has a negative and
significant effect with a coefficient of -0.262. In contrast, burnout has a positive and significant
effect on turnover intention, with a coefficient of 0.758. Simultaneously, career development,
communication, and burnout significantly affect turnover intention. The adjusted R Square value of
0.725 indicates that the three independent variables explain 72.5% of the variance in turnover
intention, while the remaining 27.5% is explained by other factors outside the research model.

Keywords: Burnout, Career Development, Communication, Turnover Intention, Valbury Asia
Futures.

Akbstrak
Penelitian ini menganalisis pengaruh pengembangan karir, komunikasi, dan burnout terhadap
turnover intention pada karyawan PT Valbury Asia Futures Cabang Solo, baik secara parsial
maupun simultan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data primer yang
diperoleh dari 78 karyawan melalui kuesioner berskala Likert. Data dianalisis menggunakan regresi
linier berganda yang didukung uji asumsi klasik, uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention dengan koefisien regresi sebesar -0,478, sedangkan komunikasi berpengaruh
negatif dan signifikan dengan koefisien sebesar -0,262. Sebaliknya, burnout berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention dengan koefisien sebesar 0,758. Secara simultan,
pengembangan karir, komunikasi, dan burnout berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.
Nilai adjusted R Square sebesar 0,725 menunjukkan bahwa ketiga variabel independen menjelaskan
72,5% variasi turnover intention, sedangkan 27,5% dijelaskan faktor lain di luar model penelitian.

Kata Kunci: Burnout, Komunikasi, Pengembangan Karir, Turnover Intention, Valbury Asia
Futures.
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PENDAHULUAN

Era globalisasi yang semakin kompetitif, dinamis, dan penuh ketidakpastian menempatkan
perusahaan pada tantangan besar untuk mengoptimalkan seluruh aktivitas organisasinya. Manusia
merupakan sumber daya strategis utama dalam keberlangsungan bisnis karena kualitas pengelolaannya
berhubungan dengan kemampuan organisasi mempertahankan kinerja, produktivitas, serta
keberlanjutan operasional dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis (Dessler, 2013).
Pengelolaan tenaga kerja menjadi semakin krusial ketika organisasi tidak hanya dituntut memperoleh
karyawan yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, tetapi juga menciptakan kondisi yang
memungkinkan karyawan berkembang, berkomunikasi secara efektif, dan mempertahankan kapasitas
psikologisnya dalam menghadapi tuntutan pekerjaan (Nurdin et al., 2024). Perusahaan juga dituntut
untuk dapat mempertahankan sumber daya manusia potensial agar terhindar dari permasalahan
perpindahan karyawan karena kehilangan tenaga kerja dapat mengganggu kesinambungan pekerjaan
dan menimbulkan konsekuensi organisasional yang berkaitan dengan proses penggantian karyawan
(Ardan & Jaelani, 2021). Salah satu indikator awal yang menjadi sinyal terjadinya perpindahan
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karyawan aktual adalah turnover intention, yaitu kecenderungan atau niat sukarela karyawan untuk
mengundurkan diri dan berhenti bekerja berdasarkan keputusan pribadi sebelum keputusan tersebut
diwujudkan dalam perilaku keluar yang sebenarnya (Thamrin, 2023). Persoalan tersebut menempatkan
turnover intention bukan sekadar sebagai sikap individual, melainkan sebagai gejala organisasi yang
perlu dipahami melalui pengalaman kerja dan kondisi yang membentuk keputusan karyawan untuk
bertahan atau mencari alternatif pekerjaan.

Turnover intention merupakan kecenderungan psikologis karyawan untuk mempertimbangkan
atau merencanakan meninggalkan organisasi dan menjadi salah satu indikator penting untuk membaca
kemungkinan terjadinya actual turnover pada masa berikutnya. Menurut Putranti (2022), pembentukan
niat keluar dapat berkaitan dengan faktor individu, kelompok, maupun organisasi, termasuk peluang
pengembangan karir, komunikasi dalam kelompok kerja, serta tekanan pekerjaan yang berpotensi
memunculkan burnout. Perspektif perilaku organisasi menempatkan niat berpindah sebagai hasil
evaluasi karyawan terhadap pengalaman kerjanya, sehingga keputusan untuk keluar tidak semata-mata
ditentukan oleh satu kondisi pekerjaan, tetapi dapat berkembang melalui interaksi berbagai aspek
organisasi (Wahyuni et al., 2022). Temuan pada karyawan perusahaan futures menunjukkan bahwa
person-organization fit, person-job fit, dan work engagement memiliki hubungan dengan turnover
intention, yang mengindikasikan bahwa karakteristik pekerjaan dan kualitas keterikatan karyawan
menjadi relevan dalam konteks industri perdagangan berjangka (Hanifa & Santoso, 2024). Pada sisi
lain, tingginya furnover intention dapat berkaitan dengan produktivitas kerja karena kecenderungan
untuk meninggalkan organisasi dapat muncul bersamaan dengan melemahnya keterikatan terhadap
pekerjaan dan organisasi (Narpati et al., 2020). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa upaya memahami
turnover intention memerlukan perhatian terhadap faktor yang memengaruhi persepsi karyawan
mengenai masa depan karir, kualitas hubungan kerja, serta kemampuan psikologis dalam menghadapi
tuntutan pekerjaan.

Fenomena turnover karyawan terjadi baik pada tingkat global maupun nasional, sedangkan
tingginya mobilitas tenaga kerja dapat menjadi persoalan manajerial ketika organisasi mengalami
kesulitan mempertahankan karyawan dalam periode kerja yang memadai. Dalam konteks tersebut,
pengembangan karir menjadi salah satu aspek strategis karena kesempatan untuk memperoleh
peningkatan kompetensi, tanggung jawab, dan posisi dapat membentuk persepsi karyawan mengenai
prospek masa depan mereka di dalam organisasi. Literatur mengenai perkembangan karir menunjukkan
bahwa karir tidak hanya berkaitan dengan kenaikan jabatan, tetapi juga proses pengembangan kapasitas
individu dan penciptaan arah profesional yang dapat memengaruhi hubungan karyawan dengan
organisasi (Wakhinuddin, 2020). Penelitian empiris di Indonesia menunjukkan bahwa pengembangan
karir bersama komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan stres kerja berkaitan dengan turnover intention,
meskipun kekuatan hubungan antarvariabel dapat berbeda berdasarkan karakteristik organisasi dan
tenaga kerja (Yani et al., 2024). Studi lain memperlihatkan bahwa pengembangan karir merupakan salah
satu faktor yang perlu diperhatikan ketika turnover intention dianalisis bersama organizational justice
dan job insecurity, karena ketidakjelasan masa depan pekerjaan dapat memperkuat kecenderungan
karyawan mempertimbangkan perpindahan (Safitri & Wahyudi, 2025). Penelitian pada generasi
milenial juga memperlihatkan keterkaitan antara pengembangan karir, work-life balance, kompensasi,
dan turnover intention, yang memperlihatkan bahwa keputusan untuk bertahan dapat dibentuk oleh
kombinasi faktor perkembangan profesional dan kondisi pekerjaan (Prajitno et al., 2025). Rangkaian
temuan tersebut menunjukkan bahwa persoalan retensi tenaga kerja tidak cukup dipahami dari sisi
imbalan ekonomi, tetapi juga perlu melihat apakah organisasi menyediakan prospek perkembangan
yang dapat dipersepsikan karyawan sebagai alasan untuk mempertahankan hubungan kerja.

Kondisi makro tersebut terefleksi pada lingkup lokal di PT Valbury Asia Futures Cabang Solo
yang bergerak dalam bidang perdagangan berjangka dengan lingkungan kerja yang berkaitan dengan
pencapaian target, dinamika pasar, pelayanan nasabah, serta koordinasi antarbagian. Sebagai
perusahaan pialang berjangka, stabilitas SDM menjadi penting karena pengalaman, pengetahuan, dan
kemampuan karyawan memiliki keterkaitan dengan kesinambungan aktivitas operasional dan
hubungan perusahaan dengan nasabah. Namun, hasil pra-penelitian dan wawancara dengan HRD
menunjukkan adanya gejala turnover intention yang ditandai oleh penurunan komitmen kerja, keluhan
mengenai beban psikologis, serta rata-rata masa kerja karyawan baru yang hanya mencapai sekitar enam
bulan. Kondisi tersebut menjadi semakin relevan karena komunikasi organisasi berperan dalam
penyampaian instruksi, koordinasi pekerjaan, pembentukan pemahaman bersama, dan pengelolaan
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hubungan interpersonal yang dapat memengaruhi pengalaman karyawan dalam organisasi (Prasetyo et
al., 2024). Dalam lingkungan kerja yang menghadapi tuntutan target, burnout juga menjadi faktor yang
perlu diperhatikan karena tekanan pekerjaan yang berlangsung terus-menerus dapat berkaitan dengan
kelelahan emosional, penurunan kapasitas psikologis, dan kecenderungan untuk meninggalkan
organisasi (Jirman & Wibowo, 2025). Penelitian pada karyawan generasi Z di Kota Samarinda
menunjukkan adanya pengaruh burnout terhadap turnover intention, memperlihatkan bahwa kondisi
psikologis akibat tuntutan pekerjaan memiliki relevansi empiris dalam menjelaskan kecenderungan
berpindah (Kirani et al., 2025). Kombinasi gejala tersebut memperlihatkan bahwa kondisi di PT
Valbury Asia Futures Cabang Solo perlu dianalisis melalui faktor pengembangan karir, komunikasi,
dan burnout agar sumber persoalan turnover intention dapat dipahami secara lebih komprehensif.

Pada tahun 2025, data internal HRD PT Valbury Asia Futures Cabang Solo mencatat bahwa
dari rata-rata jumlah karyawan terdapat akumulasi 58 orang karyawan keluar dan 106 orang karyawan
baru masuk, sehingga menghasilkan angka turnover rate tahunan sebesar 107,4%. Tingkat tersebut
menunjukkan intensitas pergerakan tenaga kerja yang sangat tinggi dan memberikan indikasi bahwa
persoalan retensi karyawan memiliki konsekuensi organisasional yang perlu ditelaah secara lebih
mendalam. Penelitian mengenai pengembangan karir dan burnout pada karyawan PT Progress Group
Tangerang Selatan menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut relevan untuk dianalisis dalam kaitannya
dengan furnover intention (Oktavia & Arif, 2026). Temuan lain mengenai karyawan PT Bank Syariah
Indonesia menunjukkan bahwa burnout, work-family conflict, dan lingkungan kerja dapat dikaji secara
bersamaan dalam menjelaskan turnover intention, yang memperkuat pandangan bahwa keputusan
keluar berkaitan dengan kombinasi tuntutan pekerjaan dan pengalaman psikologis karyawan
(Mardiansyah & Arianto, 2025). Penelitian yang memasukkan beban kerja, kompensasi, dan
komunikasi juga menunjukkan bahwa motivasi dapat berperan dalam hubungan antara kondisi
pekerjaan dan furnover intention, sehingga hubungan langsung antarvariabel belum tentu
menggambarkan keseluruhan mekanisme yang terjadi (Widagdo et al., 2025). Di sisi lain, penelitian
yang menguji kompensasi, lingkungan kerja, pengembangan karir, stres kerja, dan burnout
menunjukkan bahwa turnover intention merupakan fenomena multidimensional yang dipengaruhi oleh
berbagai karakteristik pekerjaan dan pengalaman psikologis (Misbakhudin, 2023). Literatur terbaru
mengenai generasi Z di Indonesia juga menunjukkan bahwa pengembangan karir dan kompensasi
memiliki keterkaitan dengan turnover intention, sehingga penelitian pada konteks organisasi yang
berbeda tetap diperlukan untuk menguji konsistensi hubungan tersebut (Wulansari, 2025). Perbedaan
konteks, kombinasi variabel, serta karakteristik responden dalam penelitian terdahulu membuka ruang
untuk menguji secara simultan pengembangan karir, komunikasi, dan burnout dalam menjelaskan
turnover intention pada karyawan PT Valbury Asia Futures Cabang Solo.

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh pengembangan karir, komunikasi, dan burnout
terhadap furnover intention pada karyawan PT Valbury Asia Futures Cabang Solo. Fokus penelitian
diarahkan pada tiga dimensi yang merepresentasikan prospek perkembangan profesional, kualitas
proses interaksi dalam lingkungan kerja, dan kondisi psikologis karyawan ketika menghadapi tuntutan
pekerjaan. Pengembangan karir ditempatkan sebagai faktor yang berkaitan dengan persepsi mengenai
kesempatan pertumbuhan dan masa depan profesional di dalam organisasi, sedangkan komunikasi
merepresentasikan kualitas pertukaran informasi dan koordinasi yang menopang pelaksanaan
pekerjaan. Burnout diposisikan sebagai kondisi psikologis yang dapat muncul ketika tuntutan pekerjaan
berlangsung secara intensif dan berkelanjutan, sementara turnover intention menjadi keluaran perilaku
yang mencerminkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Secara teoretis,
penelitian ini diharapkan memperluas kajian mengenai turnover intention dengan mengintegrasikan
aspek struktural, interaksional, dan psikologis dalam satu model pada konteks industri perdagangan
berjangka. Secara praktis, hasil penelitian diharapkan memberikan dasar bagi manajemen untuk
mengidentifikasi aspek internal yang perlu diperbaiki dalam strategi retensi, khususnya melalui
penguatan jalur pengembangan karir, peningkatan efektivitas komunikasi, dan pengelolaan kondisi
kerja yang berpotensi memicu burnout. Secara metodologis, penelitian ini memberikan pengujian
kuantitatif yang sistematis terhadap hubungan ketiga variabel independen tersebut dengan turnover
intention pada konteks organisasi yang menghadapi tingkat pergerakan tenaga kerja yang tinggi.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini bersifat empiris dengan pendekatan kuantitatif kausal untuk menganalisis
pengaruh pengembangan karir, komunikasi, dan burnout terhadap turnover intention berdasarkan data
yang diperoleh langsung dari responden. Pendekatan kuantitatif digunakan karena penelitian
mengandalkan pengukuran variabel secara terstruktur dan pengujian hubungan antarvariabel melalui
prosedur statistik yang sistematis (Sugiyono, 2023). Penelitian dilaksanakan pada PT Valbury Asia
Futures Cabang Solo dengan populasi seluruh karyawan aktif sebanyak 78 orang, sedangkan teknik
pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh (total sampling) sehingga seluruh anggota populasi
ditetapkan sebagai responden penelitian. Data primer dikumpulkan melalui kuesioner digital
menggunakan Google Form dengan skala Likert lima poin untuk mengukur tingkat persetujuan
responden terhadap setiap pernyataan penelitian (Umar, 2019). Variabel pengembangan karir
dioperasionalisasikan melalui indikator yang merefleksikan kesempatan dan proses perkembangan
profesional karyawan, sedangkan komunikasi mencakup kualitas penyampaian informasi, koordinasi,
dan pemahaman dalam hubungan kerja (Wakhinuddin, 2020). Variabel burnout dioperasionalisasikan
melalui kondisi kelelahan psikologis yang berkaitan dengan tuntutan pekerjaan, sedangkan turnover
intention merepresentasikan kecenderungan karyawan untuk mempertimbangkan atau merencanakan
meninggalkan organisasi (Wardani & Amalia, 2021).

Kualitas instrumen terlebih dahulu diuji melalui uji validitas menggunakan Pearson
Correlation dan uji reliabilitas menggunakan Cronbach's Alpha untuk memastikan bahwa setiap
indikator mampu mengukur konstruk secara konsisten (Ghozali, 2018). Data kemudian dianalisis
menggunakan perangkat lunak SPSS melalui statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik
responden serta distribusi jawaban pada masing-masing variabel penelitian. Sebelum regresi dilakukan,
model diuji melalui uji asumsi klasik yang meliputi normalitas Kolmogorov-Smirnov,
multikolinearitas, autokorelasi menggunakan Runs Test, dan heteroskedastisitas menggunakan metode
Glejser (Ghozali, 2018). Analisis inferensial menggunakan regresi linear berganda karena penelitian
melibatkan tiga variabel independen yang diuji secara simultan terhadap satu variabel dependen,
sehingga kontribusi masing-masing prediktor dapat diestimasi dalam satu model analitis (Miles, 2012).
Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji ¢ untuk mengetahui pengaruh parsial setiap variabel
independen dan uji F untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir, komunikasi, dan burnout secara
simultan terhadap turnover intention. Kemampuan model dalam menjelaskan variasi turnover intention
dievaluasi melalui nilai Adjusted R Square, sedangkan keputusan penerimaan atau penolakan hipotesis
didasarkan pada tingkat signifikansi statistik yang telah ditetapkan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen Penelitian

Pengujian instrumen dilakukan untuk memastikan bahwa alat ukur yang digunakan mampu
menghasilkan data yang sesuai dengan konstruk pengembangan karir, komunikasi, burnout, dan
Turnover Intention. Instrumen yang baik perlu memenuhi aspek validitas dan reliabilitas sebelum
digunakan untuk menguji hubungan antarvariabel dalam model penelitian (Sugiyono, 2023). Uji
validitas dalam penelitian ini menggunakan korelasi Pearson dengan melihat nilai signifikansi setiap
item pada tingkat alpha 0,05. Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel
pengembangan karir memiliki p-value sebesar 0,000, yang lebih kecil daripada alpha 0,05. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki hubungan yang signifikan dengan konstruk
pengembangan karir. Hasil pengujian validitas pengembangan karir ditampilkan pada Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Pengembangan Karir (X1)

Item p-value Alpha Keterangan
X1.1 0.000 0.05 Valid
X1.2 0.000 0.05 Valid
X1.3 0.000 0.05 Valid
X1.4 0.000 0.05 Valid
X1.5 0.000 0.05 Valid
X1.6 0.000 0.05 Valid
X1.7 0.000 0.05 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2026
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Tabel 1 memperlihatkan bahwa tujuh indikator pengembangan karir, mulai dari X1.1 hingga
X1.7, memperoleh p-value 0,000 sehingga seluruh indikator dinyatakan wvalid. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa setiap item mampu merepresentasikan konstruk pengembangan karir yang
digunakan dalam penelitian. Pengembangan karir mencakup proses dan kesempatan yang
memungkinkan karyawan mengembangkan kapasitas serta mencapai perkembangan profesional dalam
organisasi (Wakhinuddin, 2020). Ketersediaan indikator yang valid diperlukan karena persepsi
mengenai peluang pengembangan karir dapat menjadi bagian penting dalam membentuk sikap
karyawan terhadap keberlanjutan hubungan kerja. Pengujian selanjutnya dilakukan terhadap variabel
komunikasi untuk memastikan bahwa seluruh indikator yang digunakan juga memenuhi kriteria
validitas. Hasil pengujian validitas komunikasi disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Komunikasi (X2)

Item p-value Alpha Keterangan
X2.1 0.000 0.05 Valid
X2.2 0.000 0.05 Valid
X2.3 0.000 0.05 Valid
X2.4 0.000 0.05 Valid
X2.5 0.000 0.05 Valid
X2.6 0.000 0.05 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 2, seluruh enam indikator komunikasi, yaitu X2.1 sampai X2.6, memiliki p-
value sebesar 0,000 pada alpha 0,05. Nilai tersebut menunjukkan bahwa seluruh item memenuhi kriteria
validitas dan dapat digunakan dalam pengukuran variabel komunikasi. Komunikasi dalam organisasi
berperan dalam penyampaian informasi, koordinasi pekerjaan, serta pembentukan pemahaman bersama
antara anggota organisasi (Wahyuni et al., 2022). Ketepatan pengukuran komunikasi menjadi penting
karena kualitas interaksi dan penyampaian informasi dapat memengaruhi pengalaman karyawan dalam
menjalankan pekerjaan serta berhubungan dengan sikap mereka terhadap organisasi. Selanjutnya,
validitas instrumen diuji pada variabel burnout yang terdiri atas lima indikator. Hasil pengujian tersebut
disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Burnout (X3)

Item p-value Alpha Keterangan
X3.1 0.000 0.05 Valid
X3.2 0.000 0.05 Valid
X33 0.000 0.05 Valid
X34 0.000 0.05 Valid
X3.5 0.000 0.05 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2026

Hasil pada Tabel 3 menunjukkan bahwa indikator X3.1 sampai X3.5 memperoleh p-value
sebesar 0,000 sehingga seluruh item burnout dinyatakan valid. Temuan tersebut memperlihatkan bahwa
kelima indikator dapat digunakan untuk mengukur konstruk burnout dalam penelitian. Burnout
berkaitan dengan kondisi kelelahan yang berkembang akibat tuntutan pekerjaan dan dapat
memengaruhi pengalaman psikologis serta perilaku karyawan dalam organisasi (Wardani & Amalia,
2021). Penggunaan indikator yang valid memungkinkan kondisi burnout diposisikan secara lebih tepat
ketika dianalisis bersama pengembangan karir dan komunikasi dalam kaitannya dengan Turnover
Intention. Pengujian validitas terakhir diarahkan pada variabel Turnover Intention sebagai variabel
dependen penelitian. Hasil pengujiannya disajikan pada Tabel 4.
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Tabel 4. Hasil Uji Validitas Turnover Intention (Y)

Item p-value Alpha Keterangan
Y.1 0.000 0.05 Valid
Y.2 0.000 0.05 Valid
Y3 0.000 0.05 Valid
Y.4 0.000 0.05 Valid
Y.5 0.000 0.05 Valid
Y.6 0.000 0.05 Valid

Sumber: Data Primer diolah, 2026

Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh enam indikator Turnover Intention memperoleh p-value
sebesar 0,000, sehingga semua item dinyatakan valid pada alpha 0,05. Hasil tersebut memastikan bahwa
indikator Y.1 sampai Y.6 dapat digunakan untuk merepresentasikan konstruk Turnover Intention dalam
penelitian. Turnover Intention menggambarkan kecenderungan atau niat karyawan untuk meninggalkan
organisasi dan perlu dibedakan dari turnover aktual yang merupakan tindakan perpindahan kerja
(Putranti, 2022). Validitas indikator pada variabel dependen menjadi penting karena ketepatan
pengukuran Turnover Intention akan menentukan kualitas analisis mengenai faktor-faktor yang
berkaitan dengan kecenderungan tersebut. Setelah seluruh indikator pada keempat variabel memenuhi
kriteria validitas, tahap berikutnya adalah menguji konsistensi internal instrumen melalui uji reliabilitas.
Hasil uji reliabilitas disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Standar Keterangan
Pengembangan Karir 0.947 >0.60 Reliable
Komunikasi 0.946 >0.60 Reliable
Burnout 0.952 >0.60 Reliable
Turnover Intention 0.958 > (.60 Reliable

Sumber: Data Primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 5, nilai Cronbach’s Alpha untuk pengembangan karir sebesar 0,947,
komunikasi sebesar 0,946, burnout sebesar 0,952, dan Turnover Intention sebesar 0,958. Seluruh nilai
tersebut lebih besar daripada standar 0,60 sehingga seluruh variabel dinyatakan reliable. Nilai alpha
yang tinggi menunjukkan bahwa item-item dalam setiap konstruk memiliki konsistensi internal yang
kuat untuk digunakan sebagai alat ukur penelitian. Konsistensi tersebut memperkuat hasil uji validitas
karena instrumen tidak hanya mampu mengukur konstruk yang dituju, tetapi juga memberikan
keteraturan antaritem dalam konstruk yang sama (Ghozali, 2018). Hasil validitas dan reliabilitas
tersebut menunjukkan bahwa tidak terdapat indikator yang perlu dikeluarkan dari instrumen penelitian
sebelum analisis berikutnya dilakukan. Instrumen yang telah memenuhi kedua kriteria tersebut
selanjutnya dapat digunakan untuk pengujian asumsi klasik dan analisis regresi linear berganda.

Uji Asumsi Klasik dan Kelayakan Analisis

Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan bahwa model regresi yang digunakan memenuhi
persyaratan statistik sehingga estimasi hubungan antara pengembangan karir, komunikasi, burnout, dan
Turnover Intention dapat diinterpretasikan secara memadai. Pengujian dalam penelitian ini meliputi
multikolinearitas, autokorelasi, heteroskedastisitas, dan normalitas residual. Pemeriksaan tersebut
diperlukan karena pelanggaran asumsi dapat memengaruhi ketepatan estimasi koefisien serta pengujian
statistik dalam regresi linear berganda (Ghozali, 2018). Uji multikolinearitas digunakan untuk
mengetahui ada atau tidaknya hubungan linear yang terlalu kuat antarvariabel independen dalam model.
Kriteria yang digunakan adalah nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor
(VIF) lebih kecil dari 10. Hasil pengujian multikolinearitas disajikan pada Tabel 6.
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Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas

Model Tolerance  VIF B Std. Error Beta t Sig.
Constant 15.258 1.872 8.152 .000
Pengembangan Karir 0.986 1.014 -0.478 .059 -490  -8.132 .000
Komunikasi 0.997 1.003  -0.262 .065 -243  -4.063 .000
Burnout 0.990 1.010 758 .065 702 11.684  .000

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 6, nilai tolerance pengembangan karir sebesar 0,986, komunikasi sebesar
0,997, dan burnout sebesar 0,990. Ketiga nilai tersebut berada di atas batas 0,10, sedangkan nilai VIF
masing-masing sebesar 1,014, 1,003, dan 1,010 yang seluruhnya berada di bawah 10. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antarvariabel independen dalam model
penelitian. Artinya, pengembangan karir, komunikasi, dan burnout tidak menunjukkan tumpang tindih
linear yang berlebihan sehingga masing-masing variabel masih dapat dipertahankan sebagai prediktor
dalam analisis regresi. Kondisi ini memberikan dasar statistik yang memadai untuk melanjutkan
pemeriksaan terhadap pola residual melalui uji autokorelasi. Uji autokorelasi dilakukan menggunakan
Runs Test untuk melihat apakah residual tersusun secara acak atau menunjukkan pola tertentu.

Tabel 7. Hasil Uji Autokorelasi

Test Cases <Test Cases >= Total  Number Asymp. Sig.
Value Value Test Value Cases of Runs (2-tailed)
-0.15859 39 39 78 40 .000 1.000

Sumber: Data primer diolah, 2026.

Tabel 7 menunjukkan nilai Test Value sebesar -0,15859 dengan jumlah kasus di bawah nilai
tersebut sebanyak 39 dan kasus yang berada pada atau di atas nilai tersebut sebanyak 39. Jumlah
keseluruhan observasi mencapai 78 dengan Number of Runs sebesar 40 dan nilai Z sebesar 0,000. Nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 1,000 lebih besar daripada 0,05 sehingga tidak terdapat indikasi
autokorelasi dalam residual model. Hasil tersebut menunjukkan bahwa residual tidak memperlihatkan
pola sistematis yang mengindikasikan keterkaitan antarurutan pengamatan. Pemeriksaan selanjutnya
diarahkan pada heteroskedastisitas untuk memastikan bahwa residual memiliki varians yang relatif
konsisten pada berbagai tingkat variabel independen. Uji heteroskedastisitas dilakukan menggunakan
metode Glejser dengan melihat nilai signifikansi masing-masing variabel independen.

Tabel 8. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Model Sig.
Constant .051
Pengembangan Karir 765
Komunikasi 744
Burnout .559

Sumber: Data primer diolah, 2026

Hasil pada Tabel 8 menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,765 untuk pengembangan karir,
0,744 untuk komunikasi, dan 0,559 untuk burnout. Seluruh nilai signifikansi tersebut lebih besar
daripada 0,05 sehingga tidak ditemukan indikasi heteroskedastisitas pada model regresi. Artinya, variasi
residual tidak menunjukkan perubahan yang sistematis berdasarkan tingkat variabel independen yang
digunakan. Pemenuhan asumsi tersebut penting karena model regresi dengan varians residual yang
tidak konstan dapat menghasilkan estimasi standard error yang kurang tepat dan memengaruhi
pengujian hipotesis (Ghozali, 2018). Hasil uji heteroskedastisitas tersebut memperkuat kelayakan
model untuk dilanjutkan pada pemeriksaan distribusi residual. Pemeriksaan terakhir dilakukan melalui
uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov.
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Tabel 9. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test Unstandardized Residual
N 78
Mean .0000000
Std. Deviation 2.56753460
Absolute .056
Positive .056
Negative -.050
Test Statistic .056
Asymp. Sig. (2-tailed) .200

Sumber: Data primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 9, jumlah observasi yang dianalisis sebanyak 78 dengan nilai mean residual
sebesar 0,0000000 dan standar deviasi sebesar 2,56753460. Nilai Test Statistic sebesar 0,056 dan
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 menunjukkan bahwa nilai signifikansi berada di atas batas 0,05.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa residual model memenuhi asumsi normalitas. Jika dikaitkan dengan
hasil pengujian sebelumnya, model juga tidak menunjukkan gejala multikolinearitas, autokorelasi,
maupun heteroskedastisitas. Rangkaian hasil tersebut menunjukkan bahwa data memenuhi asumsi dasar
yang diperlukan sebelum analisis regresi linear berganda dilakukan, sebagaimana pendekatan pengujian
model regresi yang digunakan dalam analisis multivariat (Ghozali, 2018). Kelayakan tersebut
memungkinkan pengujian berikutnya diarahkan pada hubungan parsial dan simultan antara
pengembangan karir, komunikasi, burnout, dan Turnover Intention.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Turnover Intention

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengidentifikasi arah dan besaran hubungan
antara pengembangan karir, komunikasi, dan burnout dengan Turnover Intention secara simultan dalam
satu model estimasi. Model ini memungkinkan pengaruh masing-masing variabel independen diamati
setelah mempertimbangkan keberadaan variabel independen lainnya. Hasil estimasi menghasilkan
persamaan regresi

Y = 15.258 — 0.478X, — 0.262X, + 0.758X; + e

Dengan Turnover Intention sebagai variabel dependen. Nilai konstanta sebesar 15.258
menggambarkan nilai Turnover Intention ketika pengembangan karir, komunikasi, dan burnout berada
pada nilai nol dalam kerangka matematis model. Koefisien pengembangan karir sebesar -0.478
mengindikasikan arah hubungan negatif, sedangkan komunikasi memiliki koefisien -0.262 dan burnout
memiliki koefisien positif sebesar 0.758. Hasil estimasi lengkap mengenai arah, besaran, dan
signifikansi masing-masing koefisien disajikan pada Tabel 10.

Tabel 10. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients .
t Sig.
B Std. Beta

Model Error
1 Constant 15.258 1.872 8.152 .000
Pengembangan Karir -0.478 .059 -.490 -8.132 .000
Komunikasi -0.262 .065 -.243 -4.063 .000
Burnout 758 .065 .702 11.684 .000

a. Dependent Variable: Turnover Intention
Sumber: Data primer diolah, 2026
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Koefisien pada Tabel 10 memperlihatkan bahwa pengembangan karir memiliki koefisien beta
terstandar sebesar -0.490, komunikasi sebesar -0.243, dan burnout sebesar 0.702. Nilai tersebut
memperlihatkan bahwa ketiga variabel memiliki arah hubungan yang berbeda terhadap Turnover
Intention, dengan pengembangan karir dan komunikasi bergerak negatif sedangkan burnout bergerak
positif. Secara substantif, peningkatan kualitas pengembangan karir dalam model berkaitan dengan
penurunan Turnover Intention sebesar 0.478 satuan ketika variabel lain dikendalikan. Komunikasi juga
memiliki arah negatif, sehingga peningkatan kualitas komunikasi berkaitan dengan penurunan Turnover
Intention sebesar 0.262 satuan pada kondisi variabel lainnya tetap. Sebaliknya, koefisien burnout
sebesar 0.758 menunjukkan bahwa peningkatan burnout berkaitan dengan peningkatan Turnover
Intention dalam model yang sama. Pola tersebut konsisten dengan pandangan manajemen sumber daya
manusia yang menempatkan peluang perkembangan, kualitas interaksi organisasi, dan kondisi
psikologis kerja sebagai aspek yang berkaitan dengan keputusan karyawan untuk bertahan atau
meninggalkan organisasi (Nurdin et al., 2024). Untuk memastikan apakah masing-masing koefisien
tersebut signifikan secara statistik, pengujian parsial dilakukan melalui uji t sebagaimana ditampilkan
pada Tabel 11.

Tabel 11. Hasil Uji t

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients .
t Sig.
B Std. Beta
Model Error
1 Constant 15.258 1.872 8.152 .000
Pengembangan Karir -0.478 .059 -.490 -8.132 .000
Komunikasi -0.262 .065 -.243 -4.063 .000
Burnout 758 .065 702 11.684 .000
a. Dependent Variable: Turnover Intention
Sumber: Data primer diolah, 2026
Hasil uji t memperlihatkan bahwa pengembangan karir memperoleh nilai ¢ = —8.132dengan
signifikansi 0.000, sehingga pengaruh parsialnya terhadap Turnover Intention signifikan pada tingkat 5
persen. Komunikasi memperoleh nilai t = —4.063dengan signifikansi 0.000, yang juga menunjukkan

adanya pengaruh parsial yang signifikan terhadap Turnover Intention. Burnout menghasilkan nilai t =
11.684dengan signifikansi 0.000, sehingga variabel tersebut memiliki pengaruh parsial yang signifikan
dengan arah positif. Ketiga nilai signifikansi berada di bawah 0.05, sehingga hubungan yang
diidentifikasi oleh model tidak hanya berasal dari variasi koefisien yang bersifat acak dalam sampel.
Temuan mengenai burnout sejalan dengan Jirman dan Wibowo (2025) serta Kirani et al. (2025), yang
sama-sama melaporkan keterkaitan burnout dengan Turnover Intention pada konteks tenaga kerja yang
berbeda. Sementara itu, arah negatif pengembangan karir memiliki kesesuaian dengan temuan Safitri
dan Wahyudi (2025) serta Wulansari (2025) mengenai keterkaitan pengembangan karir dengan
Turnover Intention. Secara keseluruhan, hasil uji parsial memberikan dasar empiris untuk membaca
ketiga variabel independen sebagai prediktor yang memiliki kontribusi tersendiri terhadap Turnover
Intention.

Pengujian selanjutnya diarahkan pada kemampuan ketiga variabel independen untuk
menjelaskan Turnover Intention secara bersama-sama melalui uji F. Nilai Sum of Squares Regression
sebesar 1410.193 dibandingkan dengan Residual sebesar 507.602 memperlihatkan bahwa bagian
variasi yang dapat diterangkan oleh model lebih besar daripada variasi yang tersisa pada residual.
Dengan derajat bebas 3 untuk regresi dan 74 untuk residual, model menghasilkan Mean Square sebesar
470.064 pada regresi dan 6.859 pada residual. Rasio kedua nilai tersebut menghasilkan F = 68.528,
sedangkan nilai signifikansi sebesar 0.000 berada di bawah batas 0.05. Rincian pengujian model secara
simultan disajikan pada Tabel 12.
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Tabel 12. Hasil Uji F
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1410.193 3 470.064 68.528 .000°
Residual 507.602 74 6.859
Total 1917.795 77

a. Dependen Variabel: Turnover Intention
b. Predictors: (constant), Burnout, Komunikasi, Pengembangan Karir
Sumber: Data primer diolah, 2026

Nilai F = 68.528dengan signifikansi 0.000 menunjukkan bahwa pengembangan Xkarir,
komunikasi, dan burnout secara simultan memiliki hubungan yang signifikan dengan Turnover
Intention. Hasil tersebut berarti model yang memasukkan ketiga variabel independen memberikan
penjelasan yang bermakna terhadap variasi Turnover Intention dibandingkan model tanpa prediktor
tersebut. Secara teoritis, temuan ini memperlihatkan bahwa Turnover Intention tidak hanya berkaitan
dengan satu dimensi pengalaman kerja, tetapi dapat terbentuk melalui interaksi antara peluang
perkembangan, proses komunikasi, dan kondisi kelelahan kerja. Perspektif perilaku organisasi
menempatkan keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi dalam konteks yang
dipengaruhi oleh berbagai kondisi individual dan organisasional secara bersamaan (Wahyuni et al.,
2022). Hasil simultan ini juga relevan dengan penelitian Yani et al. (2024) yang menguji beberapa
faktor organisasi dan pekerjaan secara bersama-sama dalam menjelaskan Turnover Intention.
Kelayakan model tersebut selanjutnya dapat dilihat dari besarnya proporsi variasi Turnover Intention
yang mampu dijelaskan oleh ketiga variabel independen melalui koefisien determinasi.

Koefisien determinasi menunjukkan seberapa besar variasi Turnover Intention yang dapat
diterangkan oleh kombinasi pengembangan karir, komunikasi, dan burnout dalam model regresi. Nilai
Rsebesar 0.858 menunjukkan adanya keterkaitan model yang kuat antara variabel independen secara
bersama-sama dengan Turnover Intention. Nilai R?sebesar 0.735 berarti 73.5 persen variasi Turnover
Intention dalam sampel dapat dijelaskan oleh ketiga variabel yang dimasukkan ke dalam model. Setelah
mempertimbangkan jumlah prediktor dan ukuran sampel, nilai Adjusted R?sebesar 0.725 menunjukkan
bahwa 72.5 persen variasi Turnover Intention tetap dapat diterangkan oleh model setelah dilakukan
penyesuaian. Sementara itu, sebesar 27.5 persen variasi lainnya berada di luar cakupan model dan dapat
berkaitan dengan faktor lain yang tidak dianalisis, seperti kompensasi, kepuasan kerja, kepemimpinan,
komitmen organisasi, lingkungan kerja, atau job insecurity. Nilai koefisien determinasi tersebut
disajikan pada Tabel 13.

Tabel 13. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .858° 735 725 2.61906
a. Predictors: (constant), Burnout, Komunikasi, Pengembangan Karir
b. Dependen Variabel: Turnover Intention
Sumber: Data primer diolah, 2026.

Besarnya Adjusted R?sebesar 0.725 menempatkan model pada tingkat kemampuan penjelasan
yang substansial terhadap variasi Turnover Intention dalam data penelitian. Angka tersebut tidak berarti
bahwa seluruh perubahan Turnover Intention ditentukan oleh ketiga variabel tersebut, karena masih
terdapat 27.5 persen variasi yang berkaitan dengan faktor lain di luar model. Temuan ini juga
memperlihatkan bahwa burnout memiliki koefisien beta terstandar paling besar, yaitu 0.702, sedangkan
pengembangan karir sebesar -0.490 dan komunikasi sebesar -0.243, sehingga kontribusi relatif masing-
masing prediktor dalam model dapat dibaca melalui besaran koefisien terstandarnya tanpa mengabaikan
konteks variabel lain. Literatur mengenai Turnover Intention juga memperlihatkan bahwa faktor
pekerjaan, organisasi, dan kondisi psikologis dapat memiliki keterkaitan yang berbeda sesuai dengan
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karakteristik populasi dan lingkungan kerja yang diteliti (Putranti, 2022). Pada konteks PT Valbury
Asia Futures Cabang Solo, kombinasi ketiga prediktor tersebut memberikan model yang secara statistik
signifikan dan mampu menjelaskan sebagian besar variasi Turnover Intention pada 78 responden.
Rangkaian hasil regresi, uji parsial, uji simultan, dan koefisien determinasi tersebut menjadi dasar untuk
menginterpretasikan secara lebih mendalam hubungan pengembangan karir, komunikasi, dan burnout
dengan Turnover Intention pada bagian pembahasan berikutnya.

Pengaruh Komunikasi dan Burnout terhadap Turnover Intention

Komunikasi dan burnout memperlihatkan arah hubungan yang berbeda terhadap furnover
intention berdasarkan hasil regresi yang telah disajikan pada Tabel 10. Variabel komunikasi memiliki
koefisien regresi sebesar -0.262 dengan nilai Beta -0.243, sedangkan burnout memiliki koefisien
sebesar 0.758 dengan Beta 0.702. Arah negatif pada komunikasi menunjukkan bahwa peningkatan
kualitas komunikasi berkaitan dengan kecenderungan turnover intention yang lebih rendah ketika
pengembangan karir dan burnout diperhitungkan secara bersamaan. Sebaliknya, arah positif pada
burnout menunjukkan bahwa peningkatan burnout berkaitan dengan meningkatnya turnover intention.
Perbedaan arah tersebut menggambarkan bahwa kualitas interaksi organisasi dan kondisi kelelahan
kerja memiliki konsekuensi yang berbeda dalam kaitannya dengan kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan organisasi. Komunikasi dalam organisasi tidak hanya berkaitan dengan penyampaian
informasi, tetapi juga mencakup koordinasi, kejelasan pekerjaan, dan pembentukan hubungan kerja
yang mendukung aktivitas karyawan (Wahyuni et al., 2022).

Pengaruh komunikasi secara parsial dapat dilihat kembali pada Tabel 11 yang menunjukkan
nilai t = —4.063dengan signifikansi 0.000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0.05, sehingga
komunikasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Koefisien negatif sebesar
-0.262 menunjukkan bahwa peningkatan komunikasi sebesar satu satuan berkaitan dengan penurunan
turnover intention sebesar 0.262 satuan dengan asumsi pengembangan karir dan burnout berada dalam
kondisi tetap. Hubungan tersebut menunjukkan bahwa komunikasi yang lebih efektif dapat berkaitan
dengan kondisi kerja yang lebih mampu mempertahankan karyawan. Hia dan Adam (2024) menemukan
bahwa komunikasi berpengaruh terhadap turnover intention, sedangkan Prasetyo et al. (2024)
menunjukkan bahwa komunikasi organisasi menjadi salah satu faktor yang berkaitan dengan furnover
intention ketika dianalisis bersama stres kerja dan gaya kepemimpinan. Hasil tersebut memberikan
konteks empiris bahwa komunikasi merupakan salah satu aspek organisasi yang relevan dalam
memahami kecenderungan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya.

Kualitas komunikasi dapat memengaruhi pengalaman kerja melalui kejelasan instruksi,
kelancaran koordinasi, keterbukaan informasi, dan kesempatan bagi karyawan untuk menyampaikan
kendala pekerjaan. Ketika informasi mengenai tugas, target, prosedur, dan perubahan pekerjaan dapat
diterima secara jelas, ketidakpastian yang berpotensi menimbulkan tekanan kerja dapat diminimalkan.
Komunikasi dua arah juga dapat menciptakan ruang interaksi yang memungkinkan persoalan pekerjaan
ditangani sebelum berkembang menjadi konflik atau ketidakpuasan. Widagdo et al. (2025)
menunjukkan bahwa komunikasi dapat berhubungan dengan turnover intention melalui motivasi,
sehingga hubungan komunikasi dengan kecenderungan turnover dapat berlangsung melalui mekanisme
organisasi yang lebih kompleks. Putra et al. (2025) juga menempatkan komunikasi sebagai bagian dari
pengelolaan sumber daya manusia yang mendukung hubungan kerja dan pencapaian tujuan organisasi.
Dalam konteks hasil penelitian ini, koefisien negatif komunikasi menunjukkan bahwa kualitas proses
komunikasi memiliki keterkaitan nyata dengan rendahnya fturnover intention setelah pengaruh
pengembangan karir dan burnout dikendalikan.

Berbeda dari komunikasi, burnout menunjukkan hubungan positif terhadap turnover intention
berdasarkan hasil pada Tabel 10. Koefisien regresi sebesar 0.758 dengan Beta 0.702 menunjukkan
bahwa burnout memiliki arah hubungan positif sekaligus koefisien terstandar yang relatif paling besar
dibandingkan variabel independen lainnya. Hasil uji t pada Tabel 11 memperlihatkan nilai t =
11.684dengan signifikansi 0.000, sehingga pengaruh burnout terhadap turnover intention dinyatakan
signifikan. Koefisien positif tersebut berarti bahwa peningkatan satu satuan burnout berkaitan dengan
peningkatan turnover intention sebesar 0.758 satuan ketika pengembangan karir dan komunikasi
dianggap konstan. Kondisi tersebut memperlihatkan bahwa semakin tinggi kelelahan kerja yang dialami
karyawan, semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk mempertimbangkan meninggalkan
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organisasi. Wardani dan Amalia (2021) menjelaskan burnout sebagai kondisi kelelahan yang berkaitan
dengan tekanan pekerjaan dan sumber daya psikologis individu dalam menghadapi tuntutan kerja.

Hubungan positif tersebut memperoleh dukungan dari sejumlah penelitian empiris yang
membahas burnout dan turnover intention. Jirman dan Wibowo (2025) menemukan bahwa burnout
berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan CV. Media Karya Semarang, sedangkan Kirani
et al. (2025) menemukan pengaruh burnout terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z di
Kota Samarinda. Mardiansyah dan Arianto (2025) juga memasukkan burnout bersama work-family
conflict dan lingkungan kerja dalam menjelaskan turnover intention karyawan. Kesamaan temuan
tersebut menunjukkan bahwa kelelahan kerja merupakan kondisi yang relevan dalam memahami
kecenderungan perpindahan karyawan pada konteks pekerjaan yang berbeda. Dalam penelitian ini, nilai
Beta sebesar 0.702 menunjukkan kontribusi relatif burnout yang lebih besar dibandingkan komunikasi
maupun pengembangan karir dalam model regresi. Besaran Beta tersebut menunjukkan kekuatan relatif
koefisien dalam model dan tidak dapat diperlakukan sebagai bukti bahwa burnout merupakan satu-
satunya penyebab turnover intention. Posisi komunikasi dan burnout dalam model dapat diringkas
melalui sintesis konseptual berikut.

Tabel 14. Sintesis Pengaruh Komunikasi dan Burnout terhadap Turnover Intention

Variabel Arah Hubungan Interpretasi

Komunikasi (X2) Negatif Peningkatan kualitas komunikasi berkaitan
dengan penurunan furnover intention, terutama
melalui kejelasan informasi, koordinasi, dan
kualitas interaksi kerja.

Burnout (X3) Positif Peningkatan  burnout berkaitan dengan
peningkatan  turnover intention  seiring
bertambahnya kelelahan dalam menghadapi
tuntutan pekerjaan.

Tabel 14 memperlihatkan bahwa komunikasi dan burnout memiliki arah hubungan yang
berlawanan terhadap turnover intention, meskipun keduanya sama-sama menunjukkan pengaruh yang
signifikan. Komunikasi merepresentasikan aspek interaksional dalam lingkungan kerja, sedangkan
burnout merepresentasikan kondisi kelelahan yang berkaitan dengan tuntutan pekerjaan. Hubungan
negatif komunikasi menunjukkan bahwa kualitas interaksi organisasi berkaitan dengan kecenderungan
turnover intention yang lebih rendah, sedangkan hubungan positif burnout menunjukkan pola yang
berlawanan. Misbakhudin (2023) memperlihatkan bahwa turnover intention dapat dikaji melalui
kombinasi berbagai faktor pekerjaan, termasuk pengembangan karir, lingkungan kerja, stres kerja,
kompensasi, dan burnout. Perspektif tersebut mendukung pemahaman bahwa kecenderungan turnover
terbentuk dalam lingkungan organisasi yang memiliki banyak determinan, bukan hanya melalui satu
kondisi individual. Ardan dan Jaelani (2021) juga menempatkan turnover intention sebagai persoalan
manajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan keberlangsungan tenaga kerja dan kualitas
kinerja organisasi.

Kedua variabel tersebut selanjutnya perlu ditempatkan dalam struktur model yang lebih luas
sebagaimana terlihat pada Tabel 12 dan Tabel 13. Tabel 12 menunjukkan nilai F = 68.528dengan
signifikansi 0.000, sehingga pengembangan karir, komunikasi, dan burnout secara simultan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Tabel 13 menunjukkan nilai R? = 0.735dan
Adjusted R? = 0.725, sehingga 72.5 persen variasi turnover intention dapat dijelaskan oleh ketiga
variabel dalam model setelah dilakukan penyesuaian. Hasil tersebut menempatkan komunikasi dan
burnout sebagai bagian dari kombinasi faktor yang secara bersama-sama memberikan penjelasan
terhadap variasi turnover intention. Yani et al. (2024) menunjukkan bahwa turnover intention dapat
dianalisis melalui beberapa kondisi pekerjaan dan organisasi secara simultan, sementara Prajitno et al.
(2025) memperlihatkan relevansi pengembangan karir bersama faktor pekerjaan lainnya dalam
menjelaskan turnover intention. Sebesar 27.5 persen variasi yang belum dijelaskan oleh model
menunjukkan adanya ruang bagi faktor lain seperti kompensasi, kepuasan kerja, kepemimpinan,
komitmen organisasi, atau job insecurity untuk dipertimbangkan dalam penelitian lanjutan (Wahyudi,
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2024). Secara keseluruhan, hasil pada Tabel 10—13 memperlihatkan bahwa komunikasi dan burnout
memiliki hubungan signifikan dengan furnover intention dengan arah yang berlawanan, sementara
model secara keseluruhan mampu menjelaskan proporsi variasi yang cukup besar pada data penelitian.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap furnover intention karyawan PT Valbury Asia Futures Cabang Solo, dengan nilai koefisien
regresi sebesar -0,478 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Arah negatif tersebut menunjukkan bahwa semakin
baik pengembangan karir yang diterima karyawan, semakin rendah kecenderungan karyawan untuk
memiliki keinginan meninggalkan perusahaan. Kondisi ini menunjukkan bahwa kesempatan untuk
memperoleh perkembangan karir, peningkatan kapasitas, dan prospek pekerjaan yang lebih baik
berkaitan dengan kecenderungan karyawan untuk mempertahankan keberadaannya dalam organisasi.
Komunikasi juga terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, dengan nilai
koefisien regresi sebesar -0,262 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
semakin efektif komunikasi yang berlangsung di dalam perusahaan, semakin rendah kecenderungan
karyawan untuk memiliki turnover intention. Komunikasi yang jelas, terbuka, dan mendukung
koordinasi pekerjaan menjadi bagian dari kondisi organisasi yang berkaitan dengan keberlangsungan
hubungan kerja karyawan. Temuan ini mengonfirmasi bahwa pengembangan karir dan komunikasi
memiliki arah hubungan yang berlawanan dengan turnover intention, sehingga peningkatan kedua
aspek tersebut berkaitan dengan kecenderungan turnover yang lebih rendah.

Sementara itu, burnout terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan PT Valbury Asia Futures Cabang Solo, dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,758 dan
signifikansi 0,000 < 0,05. Arah positif tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat burnout
yang dialami karyawan, semakin tinggi pula kecenderungan karyawan untuk memiliki furnover
intention. Kondisi tersebut menegaskan bahwa kelelahan yang muncul akibat tuntutan pekerjaan dapat
berkaitan dengan meningkatnya keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Hasil uji simultan
juga menunjukkan bahwa pengembangan karir, komunikasi, dan burnout secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai F =
68,528dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Model penelitian memiliki nilai Adjusted R%sebesar 0,725,
yang berarti pengembangan karir, komunikasi, dan burnout mampu menjelaskan 72,5% variasi turnover
intention, sedangkan 27,5% sisanya berkaitan dengan faktor lain di luar model penelitian. Secara
substantif, hasil tersebut memperlihatkan bahwa upaya memahami turnover intention karyawan perlu
memperhatikan peluang perkembangan karir, kualitas komunikasi organisasi, serta kondisi kelelahan
kerja secara bersamaan. Ketiga temuan tersebut memberikan gambaran empiris bahwa penguatan
pengembangan karir dan komunikasi serta pengelolaan burnout merupakan aspek yang berkaitan
dengan kecenderungan turnover intention pada karyawan PT Valbury Asia Futures Cabang Solo.
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