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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komunikasi organisasi terhadap keterlibatan karyawan, 
upah terhadap keterlibatan karyawan, pengembangan karir terhadap karyawan, dan keterlibatan karyawan 
terhadap niat berpindah pada karyawan di Kawasan JABODETABEK. Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif dengan model Structural Equation Modeling (SEM) dan menggunakan software Smartpls. Teknik 
pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan sample yang diperoleh sebanyak 65. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan 
karyawan, Upah berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan, Pengembangan karir 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan, Keterlibatan karyawan berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap niat berpindah pada karyawan di Kawasan JABODETABEK. 
 
Kata kunci: Komunikasi organisasi, upah, pengembangan karir, niat berpindah, keterlibatan karyawan. 
 

Abstract 
This research aims to determine the influence of organizational communication on employee engagement, 
wages on employee engagement, career development on employees, and employee engagement on employee 
turnover intentions in the JABODETABEK Area. This study employs a quantitative method using Structural 
Equation Modeling (SEM) and the Smartpls software. Data collection techniques involved the use of a 
questionnaire with a sample of 65 participants. The results of this study indicate that organizational 
communication has a positive and significant impact on employee engagement, wages have a negative and 
significant effect on employee engagement, career development has a positive and significant influence on 
employee engagement, and employee engagement has a negative and significant effect on employee turnover 
intentions in the JABODETABEK Area. 
Keywords: Organizational communication, wages, career development, turnover intentions, employee 
engagement. 
 

PENDAHULUAN 
Perusahaan merupakan sebuah bentuk usaha yang melakukan suatu kegiatan jual beli 

yang dilakukan secara konstan dan terus-menerus untuk memperoleh keuntungan, baik secara 
perseorangan maupun badan usaha. Di dalam suatu  perusahaan pasti terdapat karyawan karena 
karyawan merupakan suatu aset penting bagi perusahaan. Karyawan juga merupakan  sumber 
daya yang tak ternilai bagi organisasi dan juga sebagai ujung tombak yang dapat mempengaruhi 
kelangsungan hidup organisasi (Srimindarti et al., 2017).  

Keterlibatan karyawan sangat penting untuk kesehatan dan produktivitas perusahaan 
karena keterlibatan karyawan merupakan sebuah keterikatan secara emosional, baik positif 
maupun negatif karyawan terhadap pekerjaan, kolega, dan organisasi mereka yang sangat 
berpengaruh terhadap kemauan mereka untuk belajar dan tampil di tempat kerja (S & M M, 2021). 
Keterlibatan karyawan juga memiliki kekuatan untuk meningkatkan komitmen, antusiasme, 
semangat, dll., yang dapat mengarah pada kinerja yang lebih baik (Saeed, 2020). Nafiudin 
mengkhawatirkan perilaku karyawan pada generasi Y, karyawan generasi Y sendiri merupakan 
karyawan yang berusia di bawah 30 tahun, menurut sebuah laporan cultur shock karyawan 
generasi Y di Inggris, hanya ada  57% karyawan yang memiliki niat untuk tetap bertahan di 
pekerjaan mereka saat ini, sementara di India terdapat 62% karyawan dan 75% karyawan di 
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Timur Tengah. Menurut laporan tersebut, karyawan di Malaysia yang paling setia, yaitu  87% 
orang karyawannya yang menyatakan akan tetap bertahan di tempat kerjanya. Berdasarkan 
laporan tersebut dapat dilihat bahwa Generasi Y perlu mendapatkan perhatian lebih serius, 
karena berdasarkan hasil survey bahwa 4 dari 10 (37%) karyawan generasi Y akan berniat pindah 
kerja atau berhenti dari organisasi apabila kebutuhan mereka tidak terpenuhi (Nafiudin, 2019). 

Niat berpindah adalah suatu sikap yang dialami oleh karyawan. Sikap tersebut cenderung 
atau berkeinginan untuk berhenti bekerja pada suatu pekerjaan/organisasi tanpa adanya 
paksaan, jadi karyawan pindah kerja sesuai dengan pilihannya sendiri. Niat berpindah juga bisa 
diartikan sebagai suatu keinginan karyawan untuk pindah pekerjaan yang timbul karena adanya 
alasan tertentu. Niat berpindah merupakan suatu risiko perusahaan dalam menangani sumber 
daya manusianya sebagai kekuatan dan mencapai tujuan (Nurmiyati & Astuti, 2021). Ketika 
sebuah perusahaan memasuki proses rekrutmen tenaga kerja, risiko jangka panjangnya adalah 
perusahaan harus memiliki kesiapan ketika tenaga kerja memiliki keinginan untuk meninggalkan 
perusahaan. Niat berpindah biasanya dijadikan pilihan terakhir bagi karyawan apabila kondisi 
kerja dan karirnya tidak sesuai dengan yang diharapkan. Berbagai hal dapat menyebabkan  
tingkat turnover intention yang tinggi. Diantaranya adalah faktor dari organisasi itu sendiri, yaitu 
kurangnya komunikasi yang baik dalam organisasi, upah yang tidak sesuai, dan karir yang tidak 
berkembang (Wibowo et al., 2021). 

Turnley dkk. (2003) berpendapat bahwa tingkat keterlibatan karyawan yang tinggi dapat 
menyebabkan tingkat turnover intention yang lebih rendah. Maka dari itu, setiap perusahaan 
harus menjalin komunikasi yang baik, upah yang sesuai dengan kinerja karyawan dan juga 
pengembangan karir yang baik untuk mengurangi turnover intention. Upah merupakan sebuah 
uang yang dibayarkan oleh perushaan atau pemilik usaha atas jasa atau tenaga pekerja yang 
dikeluarkan (Ansori, 2015). Upah yang dikeluarkan perusahaan harus sesuai dengan usaha 
mereka atas jasa atau tenaga karyawan, karena apabila upah yang diberikan tidak sesuai dapat 
menyebabkan timbulnya niat untuk pindah, meningkatkan tingkat kemiskinan, dan mengurangi 
standar hidup karyawan (El-Hamidi & Terrell, 2019). 

 Nabilah (2020) menunjukkan bahwa dengan adanya niat berpindah dapat menghilangkan 
bakat suatu organisasi, dan juga menghambat kelancaran organisasi. Tidak hanya itu, niat 
berpindah juga akan berdampak pada karyawan lainnya yang ada di perusahaan. Apabila 
karyawan yang keluar semakin banyak, maka akan membuat karyawan yang masih bertahan 
resah, tidak memiliki semangat, dan juga akan mendorong mereka untuk mencari pekerjaan yang 
lebih baik sehingga meningkatkan keinginan berpindah. Dengan menurunnya semangat dan 
motivasi kerja, maka dapat mempengaruhi produktivitas perusahaan sehingga menyulitkan 
perusahaan untuk menarik karyawan-karyawan yang berkompeten. Perusahaan juga akan 
kehilangan waktu yang seharusnya dapat di pakai untuk hal–hal yang produktif (Nabilah, 2020). 
Menurut Kruger (2018) menunjukkan bahwa dengan komunikasi organisasi yang baik dapat 
mencegah timbulnya niat berpindah. Kruger (2018) mendefinisikan bahwa komunikasi 
organisasi merupakan suatu transfer informasi antara organisasi kepada anggota dan antara 
anggota dengan anggota. Komunikasi organisasi dapat dikembangkan dengan memeriksa 
literatur kepemimpinan (Kelly, 2012). 

KAJIAN TEORITIS 

1. Turnover Intention 

Turnover Intention dapat didefinisikan sebagai suatu kemungkinan seorang karyawan 
memiliki niat yang disengaja untuk meninggalkan sebuah organisasi/perusahaan selamanya. 
‘Perputaran karyawan’ diacu dari seorang karyawan yang sedang mempertimbangkan untuk 
pindah atau berhenti. Kata ‘niat’ adalah faktor penentu utama berhenti sebenarnya dari perilaku 
pekerjaan. Turnover intention juga disebut sebagai kecenderungan seseorang untuk pergi. 
Perputaran diklasifikasikan dan dikategorikan menjadi sukarela atau tidak sukarela, serta 
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fungsional atau disfungsional, masing-masing akan memiliki berbagai tingkat dampak pada 
organisasi (Long et al., 2012). Turnover intention atau niat untuk berhenti atau pergi (seperti yang 
digunakan secara bergantian dalam literatur) adalah keinginan atau kemauan individu untuk 
berhenti atau meninggalkan organisasi pemberi kerja (Balogun & Olowodunoye, 2012). Turnover 
intention mungkin terjadi sebagai akibat dari kelelahan (Lu & Gursoy, 2016). 

2. Keterlibatan Karyawan  

Keterlibatan karyawan dapat didefinisikan sebagai peran karyawan yang terlibat dalam 
sebuah organisasi agar terciptanya kesuksesan suatu organisasi. Keterlibatan karyawan 
menyangkut keyakinan seorang karyawan terhadap perusahaan, kondisi kerja, dan pimpinannya. 
Keterlibatan karyawan mengangkut kepada emosional karyawan tentang perasaan mereka 
terhadap organisasi dan dapat terlihat dengan sikap positif atau negative mereka terhadap 
perusahaan dan pimpinannya. Kemudian juga derdapat aspek fisik karyawan terhadap 
perusahaannya, yaitu seperti energi yang diberikan karyawan yang diberikan untuk 
melaksanakan dan menyelesaikan peran mereka. Maka, keterlibatan karyawan menyangkut hal 
secara keyakinan, emosiaonal dan fisik ketika memiliki peran disebuah perusahaan (Hess et al., 
2008).  

Keterlibatan karyawan merupakan sebuah tingkat dimana komitmen dan keterlibatan 
seorang karyawan terhadap perusahaannya. Karyawan yang memiliki peran pada organisasi haru 
menyadari konteks dalam bisnis, dan memiliki koneksi antar karyawan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan dan organisasi. Peran tersebut merupakan sikap positif yang harus dimiliki 
karyawan dalam organisasi. Karyawan harus memiliki keterlibatan penuh dan antusias dengan 
pekerjaan mereka. Mereka peduli tentang masa depan perusahaan dan bersedia 
menginvestasikan upaya diskresi – melebihi panggilan tugas – untuk melihat bahwa organisasi 
berhasil. Mereka secara emosional terhubung dengan organisasi dan secara kognitif waspada 
(Mani, 2011). 

3. Komunikasi Organisasi 

Komunikasi organisasi dapat didefinisikan sebagai sebuah sistem dalam hal tujuan 
komunikasi organisasi, dan prosedur operasional. Tujuan dari komunikasi organisasi adalah 
untuk memperlancar pencapaian kinerja organisasi. Kemudian terdapat Prosedur operasional 
yang bertujuan untuk memanfaatkan jaringan komunikasi secara fungsional. Dan melakukan 
implementasi dari kebijakan tersebut melalui komunikasi yang baik dan sesuai (Greenbaum, 
1974). Komunikasi organisasi juga dapat didefinisikan sebagai suatu proses pertukaran informasi 
dan dipahami oleh dua anggota atau lebih. Hal tersebut bertujuan untuk memotivasi setiap 
anggota perusahaan (Kelly, 2000). Komunikasi organisasi juga merupakan penyampaian 
informasi tentang pekerjaan oleh perusahaan kepada anggotanya dan dengan sesame anggota 
(Kruger, 2018). 

4. Upah 

Upah dapat didefinisikan sebagai suatu hak karyawan yang diterima atas pekerjaannya 
dan dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan dari perusahaan atas pekerjaan mereka yang 
ditetapkan dan dibayarkan sesuai kesepakatan, termasuk juga berbagai tunjangan bagi karyawan 
atas suatu pekerjaan dan/atau jasa yang telah atau akan dilakukan. Teori upah efisiensi 
berargumen bahwa pemberi kerja yang membayar lebih kepada karyawan akan memotivasi 
karyawan di kemudian hari untuk meningkatkan produktivitas mereka. Ada beberapa alasan 
mengapa produktivitas atau usaha tenaga kerja bergantung pada upah. Jika karyawan menerima 
upah yang lebih tinggi, biaya kehilangan pekerjaan mereka menjadi lebih tinggi, dan ini bertindak 
sebagai insentif bagi karyawan untuk tidak melalaikan dan berisiko dipecat. Pertama, studi 
sebelumnya di Malaysia mengasumsikan hubungan positif linier monoton antara upah dan 
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produktivitas tenaga kerja. Oleh karena itu, produktivitas tenaga kerja meningkat. upah yang lebih 
tinggi dipandang oleh karyawan sebagai hadiah dari majikan, dan karyawan akan mengembalikan 
hadiah ini dalam bentuk upaya yang lebih tinggi (lebih produktif). Selain itu, jika karyawan 
dibayar dengan upah di bawah apa yang mereka anggap adil, mereka tidak akan mengerahkan 
upaya sebanyak yang mereka lakukan jika mereka mendapatkan upah yang “adil”. Oleh karena 
itu, teori upah efisiensi menunjukkan bahwa upah riil mendorong produktivitas tenaga kerja dari 
pada kebalikannya (Tang, 2012). 

Struktuk upah pada umumnya, tidak lekang oleh waktu. Penghasilan rata-rata dari 
berpendidikan lebih tinggi dari pada mereka yang kurang berpendidikan dan usia profil 
pendapatan rata-rata cekung. Antara 1963 dan 1989 lulusan perguruan tinggi menghasilkan 44 
persen lebih banyak per jam daripada yang tinggi lulusan sekolah, dan lulusan sekolah menengah 
memperoleh 35 persen lebih banyak daripada anak putus sekolah. Selama periode yang sama ini 
pria dengan 30 tahun pengalaman kerja menghasilkan 75 (lulusan perguruan tinggi) hingga 85 
(tinggi lulusan sekolah) persen lebih banyak daripada pria dalam lima tahun pertama mereka 
keluar dari sekolah diperoleh. Apabila dilihat struktur upah selama tiga dekade terakhir. Dimensi 
tetap atau rata-rata telah menjadi motivasi untuk teori modal manusia tentang pencapaian 
pendidikan dan siklus hidup (Economics, 2015). 

5. Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan sebuah proses yang dilakukan secara berkelanjutan dari 
tahap perencaan dan tindakan yang terarah menuju peran pekerjaan individu dan tujuan hidup 
karyawan. Pengembangan dapat juga dikatakan sebagai suatu pertumbuhan yang diperoleh 
secara berkelanjutan sebagai terhadap keterampilan dan kinerja seorang karyawan. 
Pengembangan karir juga merupakan hasil dari usaha yang sudah direncanakan oleh individu, 
dukungan lingkungan individu, dan peluang yang diberikan organisasi. Definisi ini mengakui 
bahwa pengembangan karir sedang berlangsung, yang melibatkan interaksi timbal balik antara 
karyawan dan majikan, dan bahwa pencapaian dan/atau peningkatan kemampuan individu tidak 
terbatas pada pekerjaan tertentu, jalur karir, atau organisasi. Definisi ini dan kerangka kerja 
berikut didasarkan pada beberapa asumsi penting (Mcdonald & Hite, 2005). 

Penggunaan istilah pengembangan karir sebagai deskriptif dari kedua faktor dan proses 
yang mempengaruhi perilaku karir individu dan sebagai sinonim dengan intervensi dalam 
perilaku. Seiring dengan berkembangnya kosa kata dari waktu ke waktu, demikian pula bentuk 
dan substansi dari intervensi karir dan orang-orang kepada siapa mereka diarahkan. 
Pengembangan karir menggambarkan baik konstelasi total psikologis, sosiologis, pendidikan, 
fisik, ekonomi, dan faktor kesempatan yang bergabung untuk membentuk perilaku karir individu 
selama rentang hidup. Pengembangan karir adalah dua set teori, atau kategori konseptual, satu 
yang menjelaskan pengembangan perilaku karir di seluruh rentang hidup dan yang lain yang 
menjelaskan bagaimana perilaku karir diubah oleh intervensi tertentu (Herr, 2001). 
6. Hubungan antar Variabel 

Penelitian yang dilakukan oleh Santhanam & Srinivas (2020) menunjukkan bahwa 
keterlibatan memiliki efek langsung dan merugikan yang signifikan terhadap keinginan 
berpindah di antara pekerja. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang lebih terlibat dalam 
pekerjaan dan organisasi mengalami penurunan niat untuk meninggalkan pekerjaan. Sejalan 
dengan (Saks, 2006), penemuan penelitian ini menekankan bahwa karyawan yang terlibat lebih 
cenderung memiliki hubungan kerja yang kuat dengan menunjukkan sikap dan niat tempat kerja 
yang positif. Temuan juga konsisten dengan (Reio & Ghosh, 2009) bahwa karyawan yang terlibat 
memiliki pemikiran yang lebih rendah untuk keluar dari organisasi daripada karyawan yang  
tidak terlibat. Berdasarkan hasil penelitian, terbukti bahwa keterlibatan karyawan akan 
menunjukkan hubungan negatif dengan niat berpindah (Santhanam & Srinivas, 2020).   

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian diatas maka dapat dibangun hipotesis seperti berikut : 
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H1: Keterlibatan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat berpindah 

  

 Pawar (2009) meninjau banyak anteseden keterlibatan karyawan dimana ia menganggap 
komunikasi sebagai yang paling penting. (McCorkindale, 2019) mengemukakan bahwa 
komunikasi organisasi adalah metode yang diadopsi oleh organisasi untuk embuat dan 
membentuk acara. Komunikasi organisasi membantu menyelaraskan harapan karyawan dengan 
harapan organisasi, menghubungkan karyawan dengan struktur organisasi dan untuk 
memanfaatkan tingkat keterlibatan mereka (Jiony et al., 2015). Penelitian industri telah mengakui 
komunikasi organisasi sebagai pengaruh mendasar dari keterlibatan karyawan. Didefinisikan 
sebagai keadaan pikiran yang positif, memuaskan, dan berhubungan dengan pekerjaan. Penelitian 
yang dilakukan (Karanges et al., 2014) menggunakan analisis regresi linier untuk menguji secara 
empiris hubungan antara komunikasi organisasi dan keterlibatan karyawan. Dalam regresi yang 
melibatkan komunikasi organisasi dan keterlibatan karyawan ditemukan hubungan yang 
signifikan dan positif antara kedua variabel.  

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian diatas maka dapat dibangun hipotesis seperti berikut : 

H2: Komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan 

Mutunga et al., (2009) Melakukan penelitian tentang beberapa faktor yang berpengaruh terhadap 
tingkat keterlibatan karyawan pada sebuah industry telekomunikasi di Kenya Di Rift Valley 
Bottlers Kenya. Dapat disimpulkan bahwa beberapa faktor berpengaruh terhadap keterlibatan 
karyawan tetapi, upah merupakan pengaruh terbesar. Upah kompetitif, kenaikan upah, dan upah 
yang besar merupakan bagian penting untuk menjaga keterlibatan karyawan. 
Maka upah memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan (Kimutai, 
2015).  

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian diatas maka dapat dibangun hipotesis seperti berikut : 

H3: Upah berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan 

Pengembangan karir adalah elemen dasar yang membuat seorang karyawan terlibat dalam 
pekerjaannya dan membuatnya produktif dalam organisasi. Jika karyawan ingin mencapai 
kemajuan dalam karirnya dan hal itu tidak dilakukan, dia mungkin hanyut. Pengembangan karir 
sangat penting bagi organisasi untuk melibatkan karyawan mereka dan mengurangi pergantian 
(Semwal, 2017). Berdasarkan hasil penelitian (Semwal, 2017), pengembangan karir berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan. Temuan penelitian ini 
menunjukkan pengembangan karir berpengaruh meningkatkan tingkat keterlibatan karyawan.  

Berdasarkan hasil penelitian-penelitian diatas maka dapat dibangun hipotesis seperti berikut : 

H4: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://doi.org/XX..XXXXX/J


Jurnal Ilmiah Manajemen Ekonomi Dan Akuntansi   Vol. 1, No. 2 Februari 2024, Hal. 33-47 
  DOI: https://doi.org/XX..XXXXX/Jimea 

 

JIMEA  
P-ISSN 3036-4383 | E-ISSN 3026-4375  38 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                              

\ 

` 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 

METODE  

1. Desain Penelitian 

Penelitian ini menganut paradigma positivistik. Paradigma positivistik hanya mengamati 
sebuah permukaan yang tampak tanpa memahami maknanya. Positivistik bertujuan untuk 
mencapai sebuah generalisasi yang faktanya berupa perilakun manusia yang tidak bisa di 
generalisasikan dan tetap ada unsur subjektivitasnya. Paradigma positivistik itu menegaskan 
bahwa sebuah peristiwa nyata dapat diamati secara empiris dan dijelaskan dengan analisis logis. 
Dan paradigma positivistik dapat dibuktikan dengan metode kuantitatif (Leong, 2014). Kuantitatif 
berkaitan dengan pengukuran kuantitas dengan penerapan pada fenomena tertentu, dan ini 
dinyatakan dalam kuantitas. Selanjutnya, penelitian kuantitatif sering digunakan untuk menguji 
teori-teori yang ada  (Alharahsheh & Pius, 2020). 

2. Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi merupakan keseluruhan/sekumpulan dari sekelompok orang, peristiwa, atau 
bisa juga hal-hal menarik yang dianalisis peneliti. Sampel merupakan sebagian orang peristiwa 
atau hal-hal lain dari populasi. Dengan mempelajari sampel, peneliti dapat menarik sebuah 
kesimpulan dari populasi yang diinginkan. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah 
karyawan yang bekerja di wilayah JABODETABEK. Dan sampel yang diambil dalam penelitian ini 
sebanyak 65. 

3. Teknik Sampling 

Teknik sampling merupakan sebuah proses pemilihan suatu objek, individu, atau sebuah 
peristiwa yang tepat untuk penelitian yang akan diteliti secara rinci. Proses tersebut dapat 
dilakukan dengan cara survei yang digunakan untuk menemukan jawaban dengan sebuah 

Upah 
Niat 

Berpindah 
Keterlibatan 

Karyawan  

Pengembangan 

Karir 

Komunikasi 

Organisasi 

https://doi.org/XX..XXXXX/J


Jurnal Ilmiah Manajemen Ekonomi Dan Akuntansi   Vol. 1, No. 2 Februari 2024, Hal. 33-47 
  DOI: https://doi.org/XX..XXXXX/Jimea 

 

JIMEA  
P-ISSN 3036-4383 | E-ISSN 3026-4375  39 

pertanyaan penelitian yang menggunakan pengumpulan data. Tetapi, data harus dikumpulkan 
dari objek, individu, atau peristiwa secara tepat sasaran, karena apabila tidak tepat, maka survei 
akan dilakukan secara sia-sia Chapter 11 (Hair, 2007). Teknik sampling yang akan digunakan 
dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling dikarenakan jumlah populasinya tidak 
diketahui, yaitu seluruh karyawan yang berada di wilayah JABODETABEK sehingga setiap 
karyawan memiliki peluang yang berbeda-beda untuk dijadikan sampel. 

4. Teknik Analisis 

Teknik analisis yang digunakan adalah Structural Equations Model (SEM). SEM adalah 
suatu perkembangan metode statistic untuk pemodelan hubungan antara variable. Meskipun data 
di mana hubungan ini dimodelkan dan diestimasi diamati, model tersebut mungkin mengandung 
variabel yang tidak teramati atau laten. Untuk alasan ini, SEM dikenal sebagai pemodelan variabel 
laten. Data utama untuk sebagian besar aplikasi SEM adalah kovarians. Ini menjelaskan mengapa 
SEM juga dikenal sebagai pemodelan struktur kovarians. Juga, tujuan dari banyak penggunaan 
SEM adalah untuk memperkirakan efek kausal antara variabel. Ini menjelaskan mengapa SEM 
terkadang disebut pemodelan kausal. Dalam pengolahan data software yang digunakan adalah 
SMARTPLS 4.0 dengan beberapa tahapan evaluasi sebagai berikut :  

1. Evaluasi Outer Model  
2. Evaluasi Inner Model 

5. Analisis Data 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah daftar pertanyaan yang berupa 
kuesioner. Jumlah pernyataan untuk keseluruhan 15 butir, dimana variabel bebas X1 yaitu 
Komunikasi Organisasi berjumlah 3 butir, X2 yaitu upah berjumlah 3 butir, X3 yaitu 
Pengembangan Karir berjumlah 3 butir, X4 yaitu Keterlibatan Karyawan  berjumlah 3 butir, dan 
Variabel terikat Y yaitu Niat Berpindah yang berjumlah 3 butir. Untuk responden dalam penelitian 
ini adalah karyawan di Kawasan JABODETABEK. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Karakteristik Responden 

Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner dan 
dibagikan kepada reponden penelitian, serta menggunakan fenomena yang terjadi yang dijadikan 
sebagai latar belakang masalah penelitian PENGARUH KOMUNIKASI ORGANISASI, UPAH, DAN 
PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP NIAT BERPINDAH DIMEDIASI KETERLIBATAN 
KARYAWAN. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan di Kawasan JABODETABEK 
sebanyak 65 responden terpilih berdasarkan populasinya. Karateristik responden dideskripsikan 
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Diagram Pie 1 Jenis Kelamin 

Sumber : Hasil Olah Data 
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Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner tersebut mayoritas jumlah responden di jenis 
kelamin di dominasi oleh laki-laki sebanyak 54,7% 
 

b. Karakterisitik Responden Berdasarkan Usia 
Diagram Pie 2 Usia 

Sumber : Hasil Olah Data 
 

 
Berdasarkan hasil data yang diperoleh diatas, Gambar 4.2 menunjukan usia 18-22 tahun 

sebesar 36%. Kemudian 23-27 tahun sebesar 22,7%, 28-32 tahun sebesar 14,7%, 33-35 tahun 
sebesar 12%, > 36 tahun sebesar 14,7%. Data tersebut menunjukan bahwa sebagian besar 
populasi karyawan berusia 18-22 Tahun. 

 
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Diagram Pie 3 Pendidikan Terakhir 
Sumber: Hasil Olah Data 

 

 
Berdasarkan hasil data yang diperoleh diatas, dapat disimpulkan bahwa karyawan yang 

berpendidikan Sarjana (S1/S2/S3) sebanyak 76% (57 responden), karyawan yang berpendidikan 
Diploma (D1/D2/D3) sebanyak 4% (3 responden),  dan karyawan yang berpendidikan SMA 
berkisar 20% (15 responden). 

 
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Diagram Pie 4 Lama Bekerja 
Sumber: Hasil Olah Data 
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Berdasarkan hasil data yang diperoleh diatas, dapat disimpulkan bahwa lama bekerja 
karyawan 1-5 tahun sebanyak 66,7% (50 responden), lama bekerja karyawan 6-10 tahun 
sebanyak 24% (18 responden), lama bekerja karyawan 11-15 tahun sebanyak 5,3% (4 
responden), lama bekerja karyawan  >16 tahun sebanyak 4% (3 responden). 

 
2. Evaluasi Outer Model 

a. Outer Loading 

Nilai faktor dapat dikatakan memenuhi kriteria apabila lebih dari 0,7, namun 0,6 masih 
dapat diterima. Dari hasil pengujian data, ada beberapa indikator yang nilainya masih rendah. 
Maka, dilakukan pengujian kembali dengan menghilangkan indikator-indikator pada variable 
yang memiliki nilai paling rendah. 

Tabel 1. Outer Loading 

Item Nilai Faktor 

KK2 0.806 

KK3 0.798 

KO1 0.785 

KO2 0.854 

KO3 0.619 

NB1 0.875 

NB2 0.875 

NB3 0.736 

PK1 0.868 

PK2 0.914 

PK3 0.775 

U1 1.000 
 
Setelah dilakukan pengujian kembali, hasil pada table 1 menyatakan bahwa seluruh 

indikator memenuhi kriteria karena nilai lebih dari 0,6. 
 
b. Construct Validity 

Tabel 2. Average variance extracted (AVE) 

Variable 
Average variance 
extracted (AVE) 

Keterlibatan Karyawan 0.643 
Komunikasi Organisasi 0.576 
Niat Berpindah 0.692 
Pengembangan Karir 0.730 

 
Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa tiap variable telah memiliki discriminant 

validity yang baik. Hasil pada table 2 menyatakan bahwa data telah memenuhi kriteria karena 
lebih dari 0,5 dengan nilai AVE Keterlibatan karyawan 0,643, Komunikasi organisasi 0,576. Niat 
berpindah 0,692, dan Pengembangan karir 0,730. 
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c. Validitas Diskriminan (Cross Loading) 

Tabel 3. Validitas Diskriminan 

 
Keterlibatan 

Karyawan 
Komunikasi 
Organisasi 

Niat 
Berpindah 

Pengembangan 
Karir Upah 

KK2 0.806 0.547 0.218 0.532 -0.067 

KK3 0.798 0.429 0.260 0.462 0.290 

KO1 0.425 0.785 -0.074 0.475 -0.075 

KO2 0.569 0.854 0.064 0.427 -0.150 

KO3 0.361 0.619 0.007 0.311 0.258 

NB1 0.256 -0.051 0.875 0.074 0.154 

NB2 0.227 -0.021 0.875 0.125 0.006 

NB3 0.254 0.089 0.736 0.244 -0.198 

PK1 0.433 0.306 0.035 0.868 0.012 

PK2 0.707 0.608 0.292 0.914 -0.007 

PK3 0.301 0.359 0.011 0.775 -0.070 

U1 0.137 -0.023 -0.015 -0.017 1.000 
 
Nilai validitas diskriminan cross loading dapat dikatakan emenuhi kriteria apabila nilai-

nilai pada variable bersangkutan lebih besar dari variable-variable yang lain. Dari hasil pengujian 
data pada table 3, seluruh indikator telah memenuhi kriteria karena nilai pada variable yang 
bersangkutan lebih besar dari variable-variable lain. 

 
d. Reliabilitas 

Tabel 4. Composite Reliability 

Variable Composite reliability (rho_c) 

Keterlibatan Karyawan 0.783 

Komunikasi Organisasi 0.801 

Niat Berpindah 0.870 

Pengembangan Karir 0.890 
  
Dari hasil pengujian data pada table 4, variable keterlibatan karyawan, komunikasi 

organisasi, niat berpindah, dan pengembangan karir dinyatakan memenuhi kriteria karena 
memiliki hasil di atas 0,60 yaitu keterlibatan karyawan 0,783, komunikasi organisasi 0,801, niat 
berpindah 0,870, dan pengembangan karir 0,890. 

 
3. Evaluasi Inner Model 

a. R-Squere (Determinant Coefficient) 

Tabel 5. Determinant Coefficient 

               R-square R-square adjusted 

Keterlibatan Karyawan 0.515 0.492 

Niat Berpindah 0.089 0.074 
 
Berdasarkan tabel 5, dapat diketahui nilai R-squere keterlibatan karyawan sebesar 0,492 

artinya, keterlibatan karyawan sebesar 49,2% di pengaruhi oleh komunikasi organisasi, upah dan 
pengembangan karir, sedangkan 50,8% dipengaruhi oleh faktor lain diluar variable yang diteliti. 

Nilai R-squere niat berpindah sebesar 0,074 artinya, niat berpindah sebesar 7,4% 
dipengaruhi oleh keterlibatan karyawan, sedangkan 92,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar 
variable yang diteliti. 
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b. Patch Coefficient 

Tabel 6. Patch Coefficient 

 

Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T-statistics 
(|O/STDEV|) 

P
value

s 
Keterlibatan Karyawan -
> Niat Berpindah 0.298 0.316 0.147 2.030 

0
.042 

Komunikasi Organisasi -> 
Keterlibatan Karyawan 0.391 0.417 0.138 2.836 

0
.005 

Pengembangan Karir -> 
Keterlibatan Karyawan 0.413 0.399 0.144 2.875 

0
.004 

Upah -> Keterlibatan 
Karyawan 0.153 0.155 0.123 1.249 

0
.212 

 
Antar variable dapat dikatakan berpengaruh dan signifikan jika nilai yang dihasilkan T 

statistic lebih dari 1,96 dan nilai P values kurang dari 0,05. Dari hasil pengujian data pada tabel 6 
dapat dinyatakan bahwa :  

a. H1 atau hipotesis pertama diterima, karena keterlibatan karyawan memiliki pengaruh 
negatif dan signifikan terhadap niat berpindah dengan nilai T statistics 2,030 yang di mana 
lebih dari 1,96 dan nilai P Values 0,042 yang di mana kurang dari 0,05.  

b. H2 atau hipotesis keazdua diterima, karena komunikasi organisasi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan dengan nilai T statistics 2,836 yang 
di mana lebih dari 1,96 dan nilai P Values 0,005 yang di mana kurang dari 0,05.  

c. H3 atau hipotesis ketiga ditolak, karena upah memiliki pengaruh negatif dan signifikan 
terhadap keterlibatan karyawan dengan nilai T statistics 1,249 yang di mana kurang dari 
1,96 dan nilai P Values 0,212 yang di mana lebih dari 0,05  

d. H4 atau hipotesis keempat diterima, karena pengembangan karir memiliki pengaruh 
positif dan signifikan dengan nilai T statistics 2,875 yang di mana lebih dari 1,96 dan nilai 
P Values 0,004 yang di mana kurang dari 0,05  
 
c. Q2 Predict (Predictive Relevan) 

Tabel 7. Q2 Predict (Predictive Relevan) 
 Q2 Predict 

KK2 0.232 

KK3 0.211 

NB1 -0.069 

NB2 -0.062 

NB3 -0.009 

 
Nilai Q2 dapat dikatakan menunjukan predictive relevance apabila nilai yang dihasilkan 

lebih dari 0, apabila nilai yang dihasilkan kurang dari 0, menunjukan bahwa model tersebut 
kurang memiliki predictive relevance. Dari hasil pengujian data pada tabel 7, nilai KK2 dan KK3 
menunjukan predictive relevance karena lebih dari 0, sedangkan NB1, NB2, dan NB 3 tidak 
menunjukkan predictive relevance karena kurang dari 0. 
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4. Pembahasan 

a. Keterlibatan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat berpindah 

Hasil uji data pada penelitian ini menghasilkan nilai T Statistic dari keterlibatan karyawan 
terhadap niat berpindah adalah 2,030, hal ini berarti keterlibatan karyawan berpengaruh negatif 
terhadap niat berpindah. Dan diketahui pada nilai P-Values 0,042 hal ini berarti niat berpindah 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap niat berpindah.  
 

b. Komunikasi Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan 

karyawan 

Hasil uji data pada penelitian ini menghasilkan nilai T Statistic dari komunikasi organisasi 
terhadap keterlibatan karyawan adalah 2,836, hal ini berarti komunikasi organisasi berpengaruh 
positif terhadap keterlibatan karyawan. Dan diketahui pada nilai P-Values 0,005 hal ini berarti 
komunikasi organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan.  
 

c. Upah berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan 

Hasil uji data pada penelitian ini menghasilkan nilai T Statistic dari upah terhadap keterlibatan 
karyawan adalah 1,249, hal ini berarti upah berpengaruh negatif terhadap keterlibatan karyawan. 
Dan diketahui pada nilai P-Values 0,212 hal ini berarti upah berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap keterlibatan karyawan.  
 

d. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan 

karyawan 

Hasil uji data pada penelitian ini menghasilkan nilai T Statistic dari pengembangan karir 
terhadap keterlibatan karyawan adalah 2,875, hal ini berarti pengembangan karir berpengaruh 
positif terhadap keterlibatan karyawan. Dan diketahui pada nilai P-Values 0,004 hal ini berarti 
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan.  
 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian pada uji data yang telah dijelaskan, maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut:  

1. H1 atau hipotesis pertama diterima, keterlibatan karyawan berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap niat berpindah karyawan di Kawasan JABODETABEK, sehingga 
adanya peningkatan keterlibatan karyawan akan mengurangi niat berpindah karyawan. 

2. H2 atau hipotesis kedua diterima, komunikasi organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap keterlibatan karyawan di Kawasan JABODETABEK, sehingga  adanya 
peningkatan komunikasi organisasi akan meningkatkan keterlibatan karyawan.  

3. H3 atau hipotesis ketiga ditolak, upah berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
keterlibatan karyawan di Kawasan JABODETABEK, sehingga upah tidak mempengaruhi 
keterlibatan karyawan.  

4. H4 atau hipotesis keempat diterima, pengembangan karir berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap keterlibatan karyawan di Kawasan JABODETABEK, sehingga adanya 
peningkatan dalam pengembangan karir akan meningkatkan keterlibatan karyawan. 
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