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Abstract. The development of competition in the digital era requires reliable human
resources. In this digital era, human resources have an important part in helping an
organization to chase organizational goals. However, it cannot be denied that organiza-
tional competition for human resources is a concern for an organization. This compe-
tition has an impact on the turnover intention of every employee in the organization. This
study aimed to analyze the effect of FWA, compensation, and career development
variables on job satisfaction as well as to analyze the effect of job satisfaction on job
performance and turnover intention and the effect of job performance on turnover
intention. The data processing method in this study used structural equation modeling
(SEM). The results of the study indicate that career development has an effect on job
satisfaction, FWA and compensation have no effect on job satisfaction, job satisfaction
has an effect on job performance and turnover intention, and job performance has no
effect on turnover intention.

Keywords: Career development; Compensation; Flexible Work Arrangement (FWA); Job
satisfaction; Turnover intention.

Abstrak. Berkembangnya dunia digital saat ini memerlukan sumber daya manusia yang
handal. Sebab, sumberdaya manusia berperan penting dalam membantu suatu organisasi
mencapai tujuan organisasi. Namun, tidak dapat dipungkiri bahwa persaingan organisasi
untuk mendapatkan sumber daya manusia menjadi perhatian bagi suatu organisasi.
Persaingan ini berdampak terhadap turnover intention kepada setiap karyawan di organi-
sasi. Tujuan penelitian untuk menganalisis pengaruh variabel FWA, compensation dan
career development terhadap job satisfaction. Tujuan lainnya adalah untuk menganalisis
pengaruh job satisfaction terhadap job performance dan turnover intention serta pengaruh
job performance terhadap turnover intention. Data terkumpul diolah dengan model struc-
tural equation modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa career develop-
ment berpengaruh terhadap job satisfaction, FWA dan compensation tidak berpengaruh
terhadap job satisfaction, job satisfaction berpengaruh secara positif terhadap job perfor-
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mance dan berpengaruh negative terhadap turnover intention, serta job performance tidak
berpengaruh terhadap turnover intention.

Kata kunci: Flexible Work Arrangement (FWA); Kompensasi; Kepuasan kerja; Pengem-
bangan karir; Turnover intention.
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LATAR BELAKANG

Perkembangan dan pertumbuhan dunia digital menimbulkan persaingan bisnis yang
memicu beberapa masalah dalam SDM. Salah satu masalah yang timbul adalah turnover
intention. Lin dan Wang (2022) berpendapat bahwa transformasi digital menyebabkan
kesulitan bagi organisasi untuk mempertahankan pekerjanya karena kurangnya keter-
sediaan orang yang kompeten untuk menunjang proses digitalisasi pada suatu organisasi.
Sehingga, pada praktiknya, banyak organisasi yang akan membayar pekerja pada bidang
teknologi dengan upah yang fantastis. Menurut Tsen et al., (2021) turnover intention ada-
lah kecenderungan karyawan meninggalkan suatu organisasi. Turnover intention dapat
memberikan dampak negatif terhadap suatu organisasi. Salah satu dampak yang timbul
dari turnover intention adalah ketidakstabilan dalam kinerja perusahaan. Menurut Ekhsan
(2019) turnover intention banyak disebabkan oleh ketidakpuasan karyawan (job satis-
faction) terhadap suatu organisasi.

Organisasi yang baik merupakan organisasi yang mempunyai nilai job satisfaction
tinggi dari karyawannya. Job Satisfaction atau kepuasan kerja dapat diartikan sebagai
seuatu pandangan positif dan negatif dari karyawan terhadap organisasi tempat mereka
bekerja. Peningkatan job satisfaction karyawan akan berpengaruh terhadap produktivitas
karyawan. Hal berlaku sebaliknya, apabila job satisfaction rendah maka akan berpeng-
aruh pula terhadap loyalitas karyawannya (Simanjuntak, 2018). Job satisfaction dapat di-
pengaruhi oleh beberapa variabel yaitu kompensasi, lingkungan kerja, pengembangan
karir dan flexible working arrangement (FWA).

FWA dapat didefinisikan sebagai aturan kerja yang fleksibel, artinya karyawan
dapat mengatur jam dan tempat kerjanya. FWA pada dasarnya bukan merupakan hal yang
baru dalam dunia Human Resource Management (HRM). Namun, praktik penerapan
FWA telah dilakukan sejak tahun 2005 dan tren FWA terus meningkat sampai sekarang.
Namun, pandemi Covid-19 pada tahun 2020 membuat penerapan FWA menjadi pen-
dekatan yang diterapkan oleh banyak organisasi. Di Indonesia, aturan pemerintah meng-
haruskan pengurangan aktivitas secara offline di kantor pemerintah maupun swasta. Bah-
kan, untuk beberapa sektor organisasi, kegiatan offline harus ditiadakan. Hal ini dilaku-
kan untuk mengurangi penyebaran Covid-19 di lingkungan kerja.

Dari uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh variabel
FWA, compensation, dan career development terhadap job satisfaction. Selanjutnya, pe-
nelitian ini juga menganalisis pengaruh compensation dan career development terhadap
job satisfaction, pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention dan job perfor-
mance, serta pengaruh job performance terhadap turnover intention.
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KAJIAN TEORITIS
Flexible Working Arrangement (FWA)

FWA dapat didefinisikan aturan dimana karyawan dapat menegosiasikan terkait
waktu dan tempat kerja (Allen et al., 2013). Definisi lain dari FWA adalah jadwal yang
memungkinkan karyawan melakukan pekerjaan secara fleksibel sesuai dengan keterse-
diaan jadwal karyawan tesebut (Pandiangan, 2018). Penerapan FWA dalam perusahaan
dapat berupa flexi time, home working dan flexi leave (Tsen et al., 2021). Flexitime meru-
pakan bentuk implementasi dari FWA yang paling sering digunakan oleh organisasi.
Flexi time memberikan kebebasan untuk karyawan dalam organisasi untuk menentukan
jam mulai kerja dan jam berhenti kerja (Tsen et al., 2021).

Career Development

Career development diartikan sebagai pengembangan karir yang dimaknai sebagai
keadaan peningkatan status dalam karir seseorang yang telah ditetapkan sesuai aturan
dalam suatu organisasi (Akhmal et al., 2019). Hasibuan (2014) membagi Career develop-
ment menjadi empat jenis, yaitu career development yang bersifat sementara, tetap,
kering, dan kecil.

Compensation

Compensation dapat didefinisikan sebagai semua bentuk imbalan kepada karyawan
yang diberikan secara langsung maupun tidak langsung (Fadli et al, 2022). Menurut
Ghifari (2019), compensation dapat dibagi menjadi kompensasi langsung, kompensasi
tidak langsung, dan kompensasi non-financial. Kategori kompensasi langsung meliputi
gaji, insentif, komisi, dan bonus. Kompensasi tidak langsung adalah manfaat yang diberi-
kan oleh perusahaan secara tidak langsung, sedangkan kategori kompensasi non-finansial
adalah FWA dan reward and recognition.

Job Satisfaction

Job satisfaction adalah sikap yang timbul pada karyawan atas pekerjaannya dan
penghargaan yang diberikan oleh organisasiya di tempat bekerja (Fadli et al, 2022). Sikap
karyawan akan positif apabila ia puas atas pekerjaannya, dan akan terjadi sebaliknya
apabila ia tidak puas akan pekerjaannya. Karyawan akan menunjukkan performance baik,
apabila mereka memiliki kepuasan kerja tinggi dan selalu positif dalam menghadapi apa
pun yang ada di dalam pekerjaannya (Bagis et al., 2021).

Job Performance

Job performance dapat didefinisikan sebagai hasil kerja yang diselesaikan oleh
karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang ditugaskan (Bagis et al., 2021). Darmawan
et al., 2020 berpendapat bahwa job performance dapat menjadi parameter kualitas dari
HR practice. Bagis et al. (2021) berpendapat bahwa job performance dapat dipengaruhi
oleh kepuasan kerja karyawan.

Turnover intention

Tunrover intention adalah kecenderungan perilaku karyawan untuk meninggalkan
organisasinya (Tsen et al., 2021). Turnover intention yang tinggi pada setiap karyawan
dalam suatu organisasi dapat memberikan dampak negatif. Dampak negatif yang dapat
timbul karena turnover intention, antara lain adalah produktivitas yang lebih rendah, keti-
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dakstabilan kinerja perusahaan secara keseluruhan, dan mengurangi kepuasan di antara
karyawan yang tersisa (Tsen et al, 2021).

Pengembangan Hipotesis

Hasil penelitian Berber et al., (2022) dan Wheatley (2017) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja dapat meningkat dengan penerapan FWA. Penelitian yang dilakukan oleh
Stefanie et al., (2020) mendapatkan hasil yang selaras, yaitu FWA mempunyai pengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis kesatu (H1)
dirumuskan sebagai berikut:

H1: Flexible working arrangement berpengaruh positif terhadap job satisfaction.

Vizano et al. (2021), Fadli et al. (2022), dan Salam et al. (2022) dalam hasil pene-
litiannya masing-masing menjelaskan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat dipengaruhi
oleh compensation. Prasetio et al. (2019) dalam penelitiannya menemukan bahwa com-
pensation merupakan variabel yang mempunyai pengaruh signifikan terhadap job satis-
faction dibandingkan dengan variabel work stress. Herispon dan Firdaus (2022) menyata-
kan tidak hanya job satisfaction yang dipengaruhi oleh compensation, tetapi compensa-
tion juga berpengaruh terhadap motivasi kerja. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipo-
tesis kedua (H2) dirumuskan sebagai berikut:

H2: Compensation mempunyai pengaruh positif terhadap job satisfaction.

Berber et al. (2022) dan Vizano et al. (2021) menunjukkan bahwa turnover
intention berhubungan erat dengan kepuasan karyawan. Karyawan dengan kepuasan kerja
yang tinggi cenderung mempunyai turnover intention rendah. Anwar-US dan Kurniawan
(2021) menjelaskan bahwa career development dapat meningkatkan persepsi job satis-
faction. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis ketiga (H3) dirumuskan sebagai
berikut:

H3: Career development mempunyai pengaruh positif terhadap job satisfaction.

Berber et al. (2022) menunjukkan bahwa job satisfaction dengan variabel FWA
(Flexible Working Arrangement) berpengaruh secara negatif terhadap turnover intention.
Penelitian Vizano et al. (2020) juga menemukan hasil yang sama yaitu tingkat kepuasan
karyawan berpengaruh terhadap compensation, sedangkan career development juga ber-
pengaruh secara negatif terhadap turnover intention. Berdasarkan uraian tersebut, maka
hipotesis keempat (H4) dirumuskan sebagai berikut:

H4: Job satisfaction mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention.

Javed et al., (2014) pada hasil penelitiannya mendapatkan bahwa kepuasan kerja
karyawan berpengaruh terhadap job productivity. Hasil penelitian Platis et al., (2015)
mendapatkan hasil yang sama, bahwa job satisfaction mempunyai pengaruh terhadap job
performance. Selain itu, penelitian lainnya oleh Alown et al., (2020) mendapatkan hasil
bahwa job performance dipengaruhi secara signifikan oleh job satisfaction. Berdasarkan
uraian tersebut, maka hipotesis kelima (H5) dirumuskan sebagai berikut:
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H5: Job satisfaction mempunyai pengaruh positif terhadap job performance.

Penelitian Chao et al. (2013) mendapatkan hasil adanya hubungan yang tidak jelas
antara job performance dan turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa pada objek
penelitiannya, karyawan yang ingin mengundurkan diri tidak dipengaruhi oleh job perfor-
mance. Javed et al., (2014) dalam penelitiannya juga menemukan job performance tidak
berpegaruh terhadap turnover intention. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis
keenam (H6) dirumuskan sebagai berikut:

H6: Job performance mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention.

Berdasarkan variabel yang diuji dan hipotesis yang dirumuskan, hubungan antarvariabel
dalam penelitian ini ditunjukkan pada Gambar 1 dalam bentuk model penelitian.

Flexible Work
Arrangement
H1(+
) Job Performance
H5(+)
+
Career Ha(*) Job Satisfaction H6(-)
Development
H4(-) h 4
H3(+) Turnover Intention

Compensation

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik non-probability
sampling. Penelitian ini menganalisis enam variabel yang terdiri atas tiga variabel inde-
penden, yaitu flexible work arrangements (FWA), compensastion, dan career develop-
ment, dua variabel dependen yaitu job performance dan turnover intention, serta satu
variabel antara atau mediasi yaitu job satisfaction. Obyek penelitian ini adalah start-up
company yang bergerak di bidang teknologi pendidikan yang berlokasi di Jakarta dengan
jumlah karyawan sebagai populasi penelitian ini yaitu 215 orang. Pemilihan pada start-up
company ini karena perusahaan tersebut menerapkan Flexible Work Arrangements, yaitu
work from home (WFH) selama 1,5 tahun. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini
menggunakan rumus Slovin [1] sebagai berikut:

"TNEr+1 [1]
Keterangan:
N = populasi
n = sampel

e =nilai error 5%.
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Berdasarkan persamaan [1] tersebut, maka penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini
adalah 140 orang karyawan start up company yang menjadi obyek penelitian ini.

215

1= 21500052 + 1

= 140 responden

Tabel 1. Variabel Penelitian dan Indikator Pengukuran

Variabel No Indikator
1 FWA membantu saya menyeimbangkan komitmen hidup.
2 Saya mampu menerima kehilangan kompensasi karena FWA.
3 FWA tetap membuat saya terhubung dengan rekan kerja.
4 Bekerja dengan jam kerja yang lebih pendek tidak akan berdampak negatif terhadap
kemajuan karir saya.
5 Bekerja dengan jam kerja fleksibel sangat penting bagi saya untuk memenuhi kewajiban
Flexible Work keluarga.
Arrangements 6 Usaha yang saya lakukan dalam mencapai posisi tinggi dalam perusahaan tidak sia-sia
(Albion, karena adanya kejelasan dalam program pengembangan Karir.
2005) 7 FWA memungkinkan saya untuk lebih fokus dengan pekerjaan pada saat di tempat kerja.
8  Orang-orang di tempat kerja saya beraksi positif terhadap FWA.
9 Orang yang menggunakan FWA biasanya meempunyai komitmen yang lebih tinggi
terhadap peran kerja.
10 Orang yang melakukan FWA jarang melewatkan acara kerja atau komunikasi penting
seperti rapat staf, sesi pelatihan, pemberitahuan penting dan lain-lain.
11  Saya dapat melakukan pekerjaan berbayar jika saya menggunakan FWA.
12 Pekerjaan yang saya terima sesuai minat dengan keahlian saya.
13 Dengan keahlian saya bersemangat untuk dapat meningkatkan pengembangan karir.
14 Saya mendapat kesempatan yang sama untuk mengembangkan Karir.
15 Hubungan baik yang saya jalin dengan atasan membuat karir saya cemerlang.
16 Program pengembangan Karir yang ada diperusahaan membuat saya ingin terus
Career mengembangkan karir saya.
Development 17 Usaha yang saya lakukan dalam mencapai posisi tinggi dalam perusahaan tidak sia-sia
(Simanjuntak, karena adanya kejelasan dalam program pengembangan Karir.
2018) 18  Promosi yang di berikan perusahaan sesuai dengan prestasi kerja para pegawai.
19 Pengalaman bekerja menjadi dasar pertimbangan perusahaan dalam memberikan promosi
kepada karyawan.
20 Perusahaan menyediakan informasi dan data yang lengkap mengenai syarat untuk
menempati suatu jabatan tertentu kepada karyawan..
21  Informasi dalam Kketersediaan posisi jabatan dilakukan secara transparan oleh perusahaan.
22 Gaji saya seimbang dengan pekerjaan yang dilakukan.
Compensation 23 Gaji saya di atas rata-rata karyawan di perusahaan sejenis.
. 24 Gaji saya sesuai dengan pekerjaan.
(Ramli et al. : : - : o
2020) 25 Sa)_/_a menerima pgr}ghasnan lain selain gaji. o
26  Gaji saya kompetitif, masuk akal, dan telah ditinjau.
27  Perusahaan membayar gaji dan tunjangan yang cukup untuk memotivasi karyawan.
Job 28  Kinerja saya lebih baik daripada rekan kerja dengan kualifikasi yang sama.
Performance 29  Saya puas dengan kinerja sebagian besar baik.
(Javze(;jlit)al., 30  Kinerja saya lebih baik daripada karyawan dengan kualifikasi serupa di organisasi lain.
31  Saya sering berpikir untuk meninggalkan pekerjaan saat ini.
Turnover 32 Saya mungkin tidak akan memiliki masa depan yang cerah apabila tetap di perusahaan ini.
Intention 33 Tahun depan kemungkinan saya akan meninggalkan perusahaan dan bekerja dengan orang
(Newman et lain.
al, 2011) 34 Saya tidak berencana untuk tetap di perusahaan ini lebih lama untuk mengembangkan karir
saya.
35  Saya menyukai jenis pekerjaan yang dilakukan.
.JOb . 36  Saya lebih menyukai pekerjaan dibandingkan pekerja lainnya.
Satisfaction :
(Berber et al, 37  Saya merasakan benar-benar_nyar_nan dengan pekerjaan. _ _
2022) 38 Saya mer_asakan kepuasan pribadi yang besar saat melak_ukan pekerjaan dengan baik.
39  Mempertimbangkan semuanya, saya puas dengan pekerjaan.
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Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan instrumen penelitian berupa
kuesioner dengan bantuan google form yang terdiri atas 39 butir pernyataan sebagai indi-
kator pengukuran enam variabel penelitian ini. Penyebaran kuesioner dilakukan pada
tanggal 15-25 Juli 2022. Penjabaran untuk variabel penelitian terlampir pada Tabel 1.
Data terkumpul dalam penelitian ini adalah 145 dan semua data dapat digunakan karena
perusahaan tempat dilakukan penyebaran kuesioner telah memenuhi kriteria untuk dijadi-
kan responden. Jumlah responden tersebut telah melampaui jumlah minimal dengan per-
hitungan rumus Slovin (n=140). Setelah data terkumpul, dilakukan uji validitas untuk
mengetahui kelayakan dari instrument penelitian. Instrumen yang dinyatakan valid
dengan factor loading >0,5 maka dilanjutkan ke tahap selanjutnya. Pernyataan valid
dalam suatu variabel selanjutnya dilakukan uji reliabilitas. Setelah itu dilakukan uji good-
ness of fit dan uji hipotesa. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Structural Equation Modeling (SEM) pada software AMOS.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Distribusi karakteristik responden penelitian ini dibagi dalam kategori jenis kela-
min, umur, lama bekerja, dan jabatan saat ini ditunjukkan pada Tabel 2.

Tabel 2. Distribusi Karakteristik Reponden

Variabel Kategori Frekuensi  Persentasi

Laki-laki 59 40,7

Jenis kelamin Perempuan 86 59,3
Total 145 100,0

20-25 55 37,9

26-30 58 40,0

Umur 30-35 20 13,8
>35 12 8,3

Total 145 100,0

<1 tahun 136 93,8

. 3-5 tahun 5 3,4

Lama bekerja SE tahun 4 28
Total 145 100,0

Staf - Sr. Staff 110 75,9

Team Leader - Supervisor 19 13,1

Jabatan saat ini Head of Division 3 2,1
Manager - Sr. Manager 13 9,0

Total 145 100,0

Hasil Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk menguji data yang terkumpul untuk mendapatkan data
valid dalam penelitian ini. Pernyataan valid ditandai dengan loading factors lebih dari
0,5. Uji pada variabel FWA diperoleh 9 butir indikator dinyatakan valid dari 11 pernya-
taan, sedangkan butir-butir indikator pada variabel lain dinyatakan valid. Indikator FWA
butir 2 dan 11 dinyatakan gugur karena loading factors kurang dari 0,5. Hasil uji validitas
dapat dilihat pada Tabel 3.
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas

Variabel Butir Indikator  Loading Factors  Kesimpulan
FWA1 0,736
FWA3 0,558
FWA4 0,439
FWAS 0,701
FWA FWAG 0,688 Valid
FWA7 0,731
FWAS8 0,672
FWA9 0,816
FWA10 0,670
PK12 0,563
PK13 0,649
PK14 0,805
PK15 0,616
Career PK16 0,814 Valid
Development PK17 0,802
PK18 0,756
PK19 0,681
PK20 0,765
PK21 0,735
K22 0,868
K23 0,699
. K24 0,909 .
Compensation K25 0,479 Valid
K26 0,881
K27 0,848
JP28 0,865
Job Peformance JP29 0,747 Valid
JP30 0,844
TI31 0,840
Turnover TI32 0,820 valid
Intention TI33 0,858
TI34 0,864
JS35 0,802
JS36 0,686
Job Satisfaction JS37 0,837 Valid
JS38 0,703
JS39 0,854

Sumber: Hasil olah data dengan AMOS 22.

Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas berhubungan dengan derajat stabilitas, konsistensi, dan akurasi ins-
trumen penelitian. Pernyataan yang memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih dari 0,6 dinya-
takan reliabel. Hasil uji instrumen penelitian ini menunjukkan semua variabel valid yang
digunakan dinyatakan reliable. Hal itu menunjukkan adanya konsistensi pada setiap
jawaban yang diberikan responden. Hasil uji reliabilitas ditunjukkan pada Tabel 4.
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Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Kesimpulan
FWA 0,840 Reliabel
Career Development 0,895 Reliabel
Compensation 0,858 Reliabel
Job Peformance 0,756 Reliabel
Turnover Intention 0,866 Reliabel
Job Satisfaction 0,834 Reliabel

Sumber: Hasil olah data dengan AMOS 22.

Hasil Goodness of Fits

Dalam penelitian ini, data yang dinyatakan valid dan reliabel dilanjutkan ke dalam
uji goodness of fits. Hasil pengujian goodness of fits ditunjukkan pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Goodness of Fits

Types of Goodness of Fit Level of Acceptance Calculating

Goodness of Fit Measure (Hair et al., 2010) Measure Acceptable
Chi-square Small chi-square 1064,311 POOR FIT
Absolute Fit p-value p-value >0,05 0,000 POOR FIT
Measure RMSEA <0,10 0,071 GOOD FIT
RMR <0,10 0,072 GOOD FIT
NFI > 0,90 or close to 1 0,480555556 POOR FIT
Incremental Fit TLI > 0,90 or close to 1 0,575694444 MARGINAL FIT
Measure CFl > 0,90 or close to 1 0,584027778 MARGINAL FIT
IFI > 0,90 or close to 1 0,585416667 MARGINAL FIT
Parsimonius Fit Normed Chi-square Lower limit: 1,0; Upper 1717 GOOD EIT

Measure
Sumber: Hasil olah data dengan AMOS 22.

limit: 2,0/3.0 or 5,0

Hasil uji kelayakan model menggunakan goodness of fits tersebut menunjukkan bahwa
model penelitian ini memenuhi syarat sebagai model penelitian yang tepat.

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis

Prob. Prob.

Hipotesis Koefisien 2-tail 1-tail Kesimpulan
(H1): ermbIe_vyorkmg arrgngem(_ant mempunyai 0,109 0,294 0147 H1 ditolak
pengaruh positif terhadap job satisfaction,
(H2): career development mempunyai pengaruh 0,702 0000 0.000 H2 diterima
positif terhadap job satisfaction,
(H3): corr.]pensapon mempunyai pengaruh positif 0,100 0,128 0,064  H3 ditolak
terhadap job satisfaction,
(H4)Z.jOb satisfaction mempunyai pengaruh -0.686 0000 0000 H4 diterima
negative terhadap turnover intention,
(H5): job satisfaction mempunyai pengaruh positif 0,587 0000  0.000 H5 diterima
terhadap Job Performance,
(H6): job performance mempunyai pengaruh 0,033 0840 0420 H6 ditolak

negatif terhadap turnover intention,
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Hasil Uji Hipotesis dan Pembahasan
Pengaruh FWA terhadap job satisfation

Hasil uji statistik menunjukkan nilai koefisien flexible working arrangement sebe-
sar 0,109. Nilai positif ini mengindikasi semakin tinggi persepsi flexible working
arrangement, maka semakin tinggi pula persepsi job satisfaction. Nilai probabilitas sebe-
sar 0,294/2=0,147 >0,05 (alpha 5%), maka hasil tersebut menunjukkan bahwa flexible
working arrangement tidak berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction.

Hasil uji statistik tersebut menunjukkan ketidaksesuain dengan penelitian terdahulu.
Banyak faktor yang dapat menyebabkan hipotesis tersebut tidak diterima. Salah satu
faktor yang menjadi penyebab adalah karakteristik responden, pemotongan upah selama
WFH, dan konflik keluarga. Pada penelitian ini, 59% responden adalah perempuan. Hasil
penelitian Sandini et al. (2021) menunjukkan bahwa tingkat stres dan family conflict
selama WFH mempunyai pengaruh terhadap job satisfaction bagi perempuan. Oleh
karena itu, faktor yang menyebabkan hipotesis tersebut tidak didukung adalah faktor
responden dalam penelitian ini. Puspitasari dan Anggaria (2022) juga berpendapat bahwa
penerapan FWA pada praktiknya akan berdampak terhadap kompensasi yang diterima
karyawan. Pengurangan kompensasi pada penerapan FWA juga berpengaruh terhadap job
satisfaction.

Pengaruh career development terhadap job satisfaction

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa nilai koefisien career development sebesar
0,702. Hasil positif ini menggambarkan semakin tinggi persepsi atas career development,
maka persepsi job satisfaction juga semakin tinggi. Hasil lain pada pengujian ini menam-
pilkan nilai probabilitas sebesar 0,000/2=0,000 <0,05 (alpha 5%). Hasil ini memberikan
gambaran bahwa career development mempunyai pengaruh signifikan terhadap job satis-
faction pada tingkat kepercayaan 95 persen.

Putra (2020) menjelaskan bahwa career development dapat berpengaruh terhadap
job satisfaction. Anwar-US dan Kurniawan (2021) menemukan hasil serupa yaitu career
development berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Career development yang
dikelola dengan baik oleh suatu organisasi mampu meningkatkan job satisfaction, sebab
dapat hal ini dapat dianggap sebagai bentuk penghargaan perusahaan kepada karya-
wannya (Katharina & Dewi, 2020).

Pengaruh compensation terhadap job satisfaction

Pengujian statistik yang dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan besarnya
koefisien compensation sebesar 0,100. Hasil positif ini memberikan gambaran bahwa
semakin tinggi persepsi compensation, maka persepsi terhadap job satisfaction akan
semakin tinggi pula. Hasil uji berikutnya menggambarkan nilai probabilitas sebesar
0,128/2= 0,064 > 0,05 (alpha 5%). Oleh karena itu, pengaruh positif antara compensation
terhadap job satisfaction tidak signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Idris et al. (2020) yaitu compensation
berpengaruh secara positif terhadap job satisfaction, tetapi tidak signifikan. Penelitian
lainnya yang dilakukan oleh Rosalia et al. (2020) menemukan bahwa compensation tidak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Hal ini dapat terjadi karena
persepsi karyawan yang memandang compensation merupakan hak mereka dan bentuk
kewajiban perusahaan atas karya yang telah dihasilkan oleh karyawan. Dengan terben-
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tuknya persepsi ini, compensation tidak memberikan dampak yang signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention

Pengujian statistik yang dilakukan menunjukkan besarnya koefisien job satisfaction
sebesar -0,686. Hasil negatif ini memberikan gambaran bahwa semakin tinggi job satis-
faction, maka persepsi terhadap turnover intention menjadi semakin rendah. Hasil ini
sesuai dengan hipotesis yang diajukan yaitu job satisfaction berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Hasil pengujian menunjukkan nilai probabilitas sebesar 0,000/2=0,000
<0,05 (alpha 5%).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Berber et al. (2022) yaitu job
satisfaction berpengaruh secara negatif terhadap turnover intention. Penelitian lain yang
dilakukan oleh Vizano et al. (2020) dan Al-Ali et al. (2019) juga menunjukkan hal yang
sama. Karyawan dengan job satisfaction yang baik akan mempunyai turnover intention
yang lebih rendah. Job satisfaction karyawan dapat menjadi gambaran angka dari turn-
over intention.

Pengaruh job satisfaction terhadap job performance

Pengujian statistik yang dilakukan dalam penelitian ini memberikan gambaran
koefisien job satisfaction sebesar 0,587. Hasil positif ini memberikan gambaran bahwa
semakin tinggi persepsi terhadap job satisfaction, maka persepi terhadap job performance
juga akan semakin tinggi. Hasil pengujian ini menunjukkan nilai probabilitas sebesar
0,000/2=0,000 <0,05 (alpha 5%). Oleh karena itu, job performance dipengaruhi secara
signifikan oleh job satisfaction.

Riyanto et al. (2021) dalam penelitiannya sejalan dengan hasil penelitian ini yaitu
job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap job performance. Penelitian Mira et al.,
(2019) menunjukkan hasil yang sama yaitu job satisfaction berpengaruh positif terhadap
job performance. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas terhadap
pekerjaannya akan menunjukkan job performance yang baik, begitu pula sebaliknya.

Pengaruh job performance terhadap turnover intention

Hasil uji statistik yang dilakukan dalam penelitian ini dapat memberikan gambaran
nilai koefisien job performance sebesar 0,033. Hasil positif ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi persepsi terhadap job performance, maka persepsi terhadap turnover
intention cenderung juga semakin tinggi. Hasil pengujian ini menunjukkan nilai proba-
bilitas sebesar 0,840/2= 0,420 > 0,05 (alpha 5%). Hasil ini memberikan gambaran bahwa
job performance tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.

Chao et al., (2013) memiliki hasil penelitian yang sejalan dengan hasil penelitian
ini yaitu turnover intention tidak dipengaruhi oleh job performance. Pada penelitiannya
tersebut, mereka menyatakan bahwa turnover intention muncul disebabkan oleh faktor di
luar job performance. Penelitian lainnya oleh Javed et al. (2014) menemukan hasil yang
sama Yyaitu turnover intention tidak dipengaruhi oleh job performance.

KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction tidak dipengaruhi oleh FWA
dan compensation sedangkan career development mempunyai pengaruh signifikan terha-
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dap job satisfaction. Selanjutnya, hasil penelitian ini juga menemukan bahwa job satis-
faction dapat memberikan pengaruh positive terhadap job performance dan ber-pengaruh
negativf terhadap turnover intention, sedangkan job performance tidak mempunyai peng-
aruh negatif terhadap turnover intention. Hasil ini mengindikasikan pentingnya perusaha-
an menjaga tingkat job satisfaction karyawan untuk menekan angka turnover intention.

Perusahaan dapat meningkatkan job satisfaction karyawan dengan cara memberi-
kan career development yang baik. Perusahaan perlu menjaga job satisfaction karyawan,
karena hal itu dapat mempengaruhi job performance dan turnover intention. Job perfor-
mance yang baik dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. Pene-
litian ini mengungkapkan bahwa tiga hipotesis yang telah dirumuskan ditolak berdasar-
kan analisis statistik. Kemungkinan penyebabnya adalah karakteristik responden. Dari
hasil tersebut, penelitian mendatang yang sejenis disarankan lebih memperhatikan karak-
teristik responden untuk mendapatkan gambaran hasil penelitian yang lebih kompre-
hensif.
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