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Abstract. 

 

This study aims to explore the level of employee Turnover Intention, which is 

the tendency to leave the current position to seek other job opportunities. High 

turnover rates can cause internal disruption and high costs related to 

recruitment, selection, and training of new staff. This study will add a 

mentoring effect variable to measure how much employee turnover intention is 

related to career adaptability and proactive personality. The focus is to 

investigate the relationship between Proactive Personality, Mentoring 

Function, Career Adaptability, and Turnover Intention. The aim is to 

investigate the factors that influence employee Turnover Intention, contribute 

to human resource management, and improve understanding of employee 

turnover intention. This study will be conducted in DKI Jakarta using an online 

survey and questionnaire method through the Google Form application. The 

sample consists of IT Division employees at an online loan application 

technology company who have only worked for less than 6 months. Data 

collection was carried out for three months, from December 2023 to February 

2023, using a purposive sampling method. After conducting the study, it was 

found that proactive personality and mentoring function had an effect on a 

person's level of career adaptability and turnover intention..  

 

Keyword:  Proactive Personality, Mentoring Function, Career Adaptability, 

Turnover Intention  

 

PENDAHULUAN 
Penelitian ini difokuskan pada tingkat Turnover Intention dari seorang karyawan 

selama bekerja. Perusahaan akan menjadi sangat khawatir mengenai kecenderungan 

karyawan untuk meninggalkan posisi mereka saat ini untuk mencari peluang kerja lain, 

karena tingkat turnover yang tinggi dapat menimbulkan gangguan internal dan 

mengakibatkan biaya yang besar terkait dengan rekrutmen, seleksi, dan pelatihan staf baru 

(De Clercq et al., 2020). Turnover Intention tetap menjadi kekhawatiran dan masalah yang 

paling abadi baik bagi organisasi kecil maupun besar, karena hal ini terkait dengan faktor-

faktor yang merugikan seperti menimbulkan biaya tinggi, kehilangan tenaga kerja yang 

berharga dan cakap, serta terbukti memakan banyak biaya dan waktu bagi organisasi (Ilyas 

et al., 2020). Hal ini yang sering kali mengejutkan organisasi karena bersifat tidak terduga 
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(Menezes et al., 2018). Keinginan untuk berpindah karyawan dianggap sebagai faktor 

negatif terhadap efisiensi dan produktivitas organisasi karena mengakibatkan beberapa hasil 

negatif bagi organisasi seperti kehilangan seorang karyawan, terhentinya kegiatan 

organisasi, pelatihan dan orientasi karyawan baru yang menggantikan karyawan 

sebelumnya dan akibatnya timbul biaya dan pengeluaran tambahan (Yip & Walker, 2022). 

Jika turnover intention itu datang dari diri karyawan itu sendiri, maka perlu juga 

support dari pihak luar, dalam hal ini mentor untuk karyawan baru tersebut agar karyawan 

baru tersebut dapat beradaptasi dengan lebih baik lagi (Fountain, 2018). Membangun suatu 

hubungan yang berkelanjutan antara organisasi dengan membernya akan dipandang sebagai 

suatu hal yang bermanfaat untuk member organisasi tersebut (Ketprapakorn & Kantabutra, 

2022). Oleh karena itu, kemampuan bersosialisasi menjadi salah satu kunci dari kepribadian 

proaktif ini dari sudut pandang mentor, sifat ini akan membuat mereka lebih mudah didekati 

(Lowry, 2023). Karyawan yang lebih proaktif dan suka mencari peluang maka akan dapat 

memiliki kesempatan untuk memajukan karir mereka (Medina-Craven et al., 2023). Selain 

itu, kemampuan adaptasi karir seseorang juga sangat menentukan dalam seberapa besar 

keinginan seseorang untuk berpindah. Kemampuan beradaptasi karier dapat dipicu atau 

dikembangkan selama berbagai peristiwa atau perubahan yang terkait dengan karier 

(Nikander et al., 2022). Kemampuan beradaptasi karier juga dapat dipupuk oleh berbagai 

praktik kerja berkinerja tinggi seperti pelatihan karyawan formal, tingkat gaji yang tinggi, 

dan gaji berbasis kinerja kelompok. Di satu sisi, individu dapat meningkatkan kemampuan 

beradaptasi karier mereka sendiri untuk memperkuat kapasitas mereka dalam menangani 

perubahan pekerjaan (Chouhan, 2022). mentoring merupakan hubungan timbal balik antara 

orang yang berpengetahuan (mentor) yang mengajar dan mendukung orang yang kurang 

berpengetahuan (protege) dalam suatu organisasi. Berdasarkan definisi di atas, mentoring 

pada dasarnya merupakan sosialisasi yang sangat berkembang bagi staf. Dalam penelitian 

kali ini, penambahan variable mentoring function diharapkan dapat menjadi petunjuk 

tambahan untuk mengukur seberapa besar niat karyawan untuk berpindah terkait 

kemampuan adaptasi karir dan kepribadian proaktif mereka. Harapannya, penelitian ini 

dapat memberikan kontribusi pada pengetahuan manajemen sumber daya manusia dengan 

menyediakan pemahaman teoritis yang lebih baik dan memberikan pendapat yang tepat 

terkait keinginan untuk berpindah perusahaan. 

Penelitian terkait pengaruh antara variable Proactive Personality, Career 

Adaptability, Mentoring Function dan Turnover Intention telah dilakukan sebelumnya, 

dimana Proactive Personality meningkatkan kemampuan Career Adaptabilities seseorang 

(Joo et al., 2015; Lee et al., 2021; Syara & Syah, 2022) serta Mentoring Function juga 

berpengaruh positif terhadap Career Adaptabilities (Hu et al., 2022; Kanten et al., 2017; 

Umukoro & Okurame, 2018). Berikutnya, Proactive Personality meningkatkan Turnover 

Intention karyawan (Akgunduz et al., 2020; Aryaningtyas, 2022; Wang et al., 2014). Lalu, 

Mentoring Function menurunkan Tingkat Turnover Intention karyawan (Kim et al., 2015; 

Park et al., 2016; Songen & Seng, 2022). Lalu, Career Adaptabilities juga akan menurunkan 

tingkat Turnover Intention (Bajaba et al., 2021; Bonneton et al., 2022; dan Karatepe & 

Olugbade, 2017).  

Salah satu kesenjangan dari penelitian yang dilakukan oleh Lee et al. (2021) adalah 

penelitian ini hanya dilakukan untuk para karyawan di hotel selama masa pandemic COVID 

19.. Pada penelitian ini, hanya difokuskan pada support dari rekan kerja dan atasan sehingga 
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ini menjadi kekurangan dalam pemahaman mengenai hubungan antara Career Adaptability 

dengan Turnover Intention. Selain itu, dalam jurnal ini tidak menganalisa hubungan 

langsung antara Proactive Personality dengan Turnover Intention sehingga membuat 

peneliti harus mencari jurnal tambahan untuk mendukung hipotesis ini. 

Kesenjangan penelitian lainnya yang ada yaitu kurangnya penelitian yang membahas 

secara langsung hubungan antara mentoring function dengan variabel lain, yaitu Career 

Adaptability dan Turnover Intention. Kebanyakan jurnal yang tersedia di lapangan lebih 

membahas mengenai salah satu bagian fungsi dalam Mentoring, bisa di bagian Career 

Development, psychosocial dan role modelling. Namun, belum begitu banyak jurnal yang 

langsung membahas mentoring function menjadi satu kesatuan variabel untuk dianalisa 

dengan variabel yang lain. 

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk menyelidiki keterkaitan antara 

Proactive Personality, Mentoring Function, Career Adaptability dan Turnover Intention. 

Penelitian ini ditujukan sebagai acuan untuk pendalaman penelitian mengenai faktor yang 

mempengaruhi Career Adaptability dan Turnover Intention karyawan. Dengan tercapainya 

tujuan tujuan penelitian tersebut, maka penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi pengetahuan yang berharga dalam manajemen sumber daya manusia dan 

meningkatkan pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi niat karyawan baik 

untuk beradaptasi maupun berpindah kerja. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 
Career Adaptability 

Dalam model konstruksi karir adaptasi, Career Adaptability menjadi konsep utama 

yang baru baru ini didefinisikan sebagai kemampuan psikososial individu untuk mengatasi 

tugas saat ini dan masa depan dalam peran pekerjaan mereka (Savickas & Porfeli, 2012).  

Career Adaptability sendiri merupakan suatu kemampuan psikososial yang penting dalam 

mengelola tugas, transisi dan trauma yang terkait dengan karir guna mencapai kesuksesan 

karir (Hirschi et al., 2015).Adaptasi karir terbentuk guna memotivasi individu untuk 

memilih pekerjaan yang sesuai dengan minatnya, dan komponen utama dari adaptasi karir 

antara lain: 1) Fokus pada keputusan dan aspirasi karir masa depan. 2) Kemampuan untuk 

bertanggung jawab dalam membentuk karir diri sendiri. 3) Rasa ingin tahu untuk 

mengeksplorasi identitas karir seseorang dan ranah professional, dan 4) Kepercayaan diri 

untuk membuat pilihan karir dan mengejar tujuan yang diinginkan (Trevor-Roberts et al., 

2019). 

Career Adaptabilities mengacu pada kemampuan dan sumber daya pribadi yang dapat 

dimanfaatkan individu untuk mengatasi tantangan yang tidak biasa, rumit, dan tidak pasti 

yang dihadapi selama tugas perkembangan karir, perubahan pekerjaan, dan kesulitan terkait 

pekerjaan (Ojala et al., 2023). Hal ini merupakan aspek integral dari pendekatan pengaturan 

diri, yang memberdayakan individu agar berhasil menerapkan konsep diri mereka dalam 

peran profesional mereka (Salim et al., 2023). Career Adaptability memudahkan individu 

dalam mempersiapkan karir masa depan mereka, dan dapat memberdayakan individu untuk 

percaya bahwa mereka dapat secara aktif membentuk jalur profesional mereka di masa 

depan (Yang & Chen, 2020).  
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Mentoring Function 
Mentoring adalah suatu bentuk Kerjasama antara seorang mentor, (yang merupakan 

orang yang lebih berpengalaman dan senior) dengan peserta didik (seorang individu yang 

kurang berpengalaman atau lebih muda) dengan tujuan untuk memfasilitasi perkembangan 

pribadi dan karier peserta didik atau bisa dikatakan mentoring adalah sebuah relasi kerja 

antara mentor dan peserta didik (Cutillas et al., 2023). Istilah mentoring ini mengacu pada 

dua aspek yaitu apakah orang tersebut telah terlibat dalam hubungan mentoring sebelumnya 

sebagai seorang anak didik, dan tingkat mentoring yang telah mereka terima dalam 

mentoring tersebut (Hu et al., 2022). Mentoring Function menawarkan berbagai fungsi 

kepada anak didik, yang secara umum dapat dikategorikan menjadi tiga jenis: fungsi 

pendampingan terkait karir, fungsi pendampingan psikososial, dan fungsi pendampingan 

role model (Chen & Chai, 2023). 

Mentoring Function merupakan hubungan timbal balik antara atasan dan bawahan, 

dan berfungsi sebagai indikator penting kemajuan karir karyawan (Jyoti & Rani, 2019). 

Mentoring Function berkaitan dengan karakteristik pendukung yang ditawarkan mentor 

kepada anak didiknya (Tise et al., 2023). Mentor menjalankan fungsi pendampingan 

psikososial, role modeling dan career development support  dengan memberikan 

bimbingan, mendengarkan dengan penuh perhatian, dan mendorong pertumbuhan, sehingga 

memberikan manfaat bagi peserta didik seperti peningkatan rasa percaya diri (Mullen & 

Klimaitis, 2021).  

 

Proactive Personality 
Proactive Personality adalah suatu perilaku yang mengubah lingkungan secara 

langsung (Syara & Syah, 2022). Proactive Personality adalah sifat yang relatif konsisten 

yang memotivasi individu untuk mengambil inisiatif dan mempengaruhi situasi mereka 

sendiri (Lee et al., 2021). Dibandingkan dengan individu yang menunjukkan proaktif 

rendah, karyawan yang memiliki tingkat Proactive Personality yang tinggi lebih cenderung 

proaktif mempengaruhi lingkungan kerja mereka untuk mencapai tujuan pribadi, daripada 

pasif menunggu isyarat eksternal untuk bertindak (Hadi et al., 2023). Individu dengan profil 

Proactive Personality yang lebih besar menunjukkan peningkatan keterlibatan dalam 

perencanaan karir, eksplorasi, dan keyakinan yang lebih kuat terhadap efikasi diri dalam 

pekerjaan mereka (Nikander et al., 2022). 

Ciri-ciri Proactive Personality adalah terdapat kemungkinan reaksi emosional, 

kognitif, dan perilaku yang konsisten terhadap berbagai rangsangan, namun sifat ini tidak 

seperti keterampilan atau motivasi, dapat memberikan dampak yang lebih nyata pada 

perilaku seseorang (Liao et al., 2023). Proactive Personality memiliki pengaruh penting 

pada berbagai aspek dikarenakan hal ini meningkatkan keyakinan  terhadap kemampuan 

akademis, meningkatkan kepercayaan diri dalam mengambil keputusan karir dan 

melakukan pencarian kerja, sekaligus mengurangi ketidakpastian mengenai pilihan karir 

(Shi et al., 2023). Individu dengan kepribadian proaktif biasanya berorientasi pada tujuan 

dan mengambil inisiatif untuk memanfaatkan peluang sehingga mereka dapat memicu 

perubahan dalam diri mereka dan lingkungannya (Syamsudin et al., 2022). 

 

Turnover Intention 
Turnover Intention sendiri mengacu pada saat dimana seorang karyawan membuat 
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rencana untuk meninggalkan organisasinya, dimulai dari saat dimana karyawan berpikit 

untuk berhenti dari pekerjaannya hingga saat mereka benar-benar mengundurkan diri dari 

posisinya (Nurhayati et al., 2020). Turnover Intention terjadi ketika sesorang memutuskan 

untuk meninggalkan organisasinya dalam waktu dekat dengan persetujuan organisasi 

tempat dia berada (Prastio et al., 2020). Tahap pertama dari proses Turnover Intention 

dimulai Ketika seorang karyawan menjadi tidak puas dengan pekerjaannya dan 

memutuskan untuk keluar. Tahap kedua, mereka mencari posisi baru dan menentukan saat 

yang tepat untuk meninggalkan pekerjaan mereka saat ini (Hofmann & Strobel, 2020). 

Banyak alasan mengapa Turnover Intention bisa timbul di karyawan, seperti kondisi tempat 

kerja, keamanan dan kenyamanan, kebijakan dan struktur organisasi, kondisi pasar tenaga 

kerja, hingga kepuasan kerja dan sistem pendukungnya (Kaymakcı et al., 2022). Perilaku 

yang dapat menyebabkan peningkatan keingian untuk berpindah yaitu adanya peluang 

karyawan untuk mendapat pekerjaan yang lebih baik di tempat lain (Soelton et al., 2020)  

Namun Ketika karyawan yang tidak memberikan dampak signifikan untuk 

perusahaan yang memutuskan untuk pergi, maka akan muncul kesempatan untuk merekrut 

indvividu baru (Dahle & Wæraas, 2023). Dari sudut pandang karyawan, Turnover Intention 

dapat dilihat sebagai hal yang positif jika mengarah ke posisi kerja yang lebih baik 

kedepannya (Ahmed & Yehia, 2022). 

 

Hubungan Proactive Personality dengan Turnover Intention 
Beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa karakteristik kepribadian seperti 

Proactive Personality dan keberanian untuk mencoba hal baru memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pekerjaan (Vishnubhotla et al., 2020). Salah satu contohnya 

adalah menurut Hu et al. (2020), Proactive Personality diantara para insinyur perangkat 

lunak selalu berusaha untuk meningkatkan karir mereka baik di dalam maupun di luar 

perusahaan tempat bekerja mereka. Proactive Personality juga mempengaruhi niat 

berpindah dan rasa percaya diri mereka tentang perubahan di masa depan terkait karir 

mereka (Hu et al., 2020). Karakteristik Proactive Personality secara positif akan 

memengaruhi Turnover Intention dan memberikan kontribusi pada kepuasan karir, prestasi 

kerja dan tingkat perputaran karir (Joplin et al., 2021). Berdasarkan penjabaran diatas, maka 

hipotesa yang dapat diambil adalah 

H1. Proactive Personality berpengaruh positif terhadap Turnover Intention 

 

Hubungan Proactive Personality dengan Career Adaptability 
Studi yang dilakukan dalam dua dekade terakhir telah mengungkapkan bahwa 

Proactive Personality adalah salah satu ciri kepribadian yang berkontribusi besar dalam 

penentuan karir seseorang (Espedido & Searle, 2021). Proactive Personality membuat suatu 

perbedaan dalam karir seseorang ketika ditinjau dari segi adaptasi dan kepemimpinan orang 

tersebut (Javaid et al., 2022). Sudah ada beberapa jurnal yang membuktikan bahwa ada 

keterkaitan antara Proactive Personality dan Career Adaptability dilihat dari tingkat 

optimisme seseorang terhadap karir mereka dan kemampuan untuk mengatasi, mencari 

informasi dan mengarahkan diri sendiri (Leadbeatter et al., 2023; dan Zhang et al., 2023). 

Kesuksesan Career Adaptability seseorang berkaitan dengan evaluasi diri sendiri terkait 

pencapaian sebelumnya dan yang sudah direncanakan kedepannya (Janssen et al., 2021) 

Berdasarkan penjabaran diatas, maka hipotesa yang dapat diambil adalah 
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H2. Proactive Personality berpengaruh positif terhadap Career Adaptability 

 

Hubungan Mentoring Function dengan Turnover Intention 
Mentoring memiliki potensi untuk meningkatkan pencapaian karir seseorang. Mentor 

memiliki pengetahuan dan keahlian yang berharga yang dapat membantu pertumbuhan dan 

peningkatan ketrampilan anak didik mereka (Mullen & Klimaitis, 2021). Selain itu, fungsi 

mentor dapat membantu anak didik mereka dalam mebangun koneksi professional dengan 

memperkenalkan mereka kepada orang yang berpengaruh dalam organisasi (Amador-

Campos et al., 2023). Jika networking yang dilakukan berhasil maka akan menurunkan 

keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya sekarang (Chipidza & Tripp, 2020). Karyawan 

yang mengalami mentoring pribadi akan berusaha mengembangkan diri mereka guna 

memperoleh keterampilan dan kompetensi baru yang memungkinkan mereka meningkatkan 

self-efficacy mereka sehingga akan mengurangi kemungkinan untuk berniat atau benar-

benar meninggalkan organisasi tersebut (Yip & Walker, 2022). Berdasarkan penjabaran 

diatas, maka hipotesa yang dapat diambil adalah 

H3. Mentoring Function berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention 

 

Hubungan Mentoring Function dengan Career Adaptability 
Analisis studi terkait Mentoring Function telah menunjukkan bahwa tingkat mentoring 

yang diterima oleh anak didiknya memiliki keterkaitan dengan kemampuan dan kesuksesan 

karir seseorang, dimana tolak ukur tingkat kesuksesan kariri ini dinilai menggunakan tolak 

ukur Career Adaptability (Brumovska & Malkova, 2023; Nishizaki et al., 2023; dan Wei et 

al., 2023).. Melalui mentoring, anak didik dapat merasa nyaman untuk mengajukan 

pertanyaan, mengambil risiko, dan membahas hal hal seperti kecemasan atau perbedaan 

pendapat (Zhou et al., 2019). Hal hal diatas bisa dikatakan sebagai suatu sikap positif yang 

dapat membangun optimisme seseorang, dimana tingkat optimisme sangat berhubungan 

dengan Career Adaptability, dan memiliki dampak yang sangat signifikan terhadap Career 

Adaptability (Coppola & Young, 2022).Berdasarkan penjabaran diatas, maka hipotesa yang 

dapat diambil adalah 

H4. Mentoring Function berpengaruh positif terhadap Career Adaptability 
 

Hubungan Career Adaptability dengan Turnover Intention 
Beberapa studi telah menunjukkan adanya hubungan positif antara kemampuan Career 

Adaptability dan niat untuk bertahan di Perusahaan (Karatepe & Olugbade, 2017). Semua 

hal yang ada dalam diri seorang yang punya adaptasi karir dengan baik akan sangat 

mempengaruhi proses dan keinginan untuk berpindah perusahaan (Naz et al., 2020). 

Penyesuaian karir memungkinkan karyawan untuk beradaptasi dengan baik terhadap 

perubahan lingkungan kerja, yang kemudian akan meningkatkan sikap positif mereka 

terhadap karir mereka dan organisasi tempat mereka bekerja (Hadi et al., 2023; dan 

Yurtseven & Dulay, 2022) . Sikap positif ini kemudian meningkatkan kemauan karyawan 

untuk mempertahankan hubungan yang baik dengan supervisor dan rekan kerja mereka 

(Tran et al., 2018). Oleh karena itu, karyawan yang memiliki kemampuan beradaptasi karir 

yang tinggi cenderung lebih bertahan dalam organisasi mereka (Sun et al., 2023). 

Berdasarkan penjabaran diatas, maka hipotesa yang dapat diambil adalah 

H5. Career Adaptability berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention 
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Pengembangan dan rumusan hipotesis tersebut di atas merujuk pada model/kerangka 

penelitian seperti pada gambar model/kerangka penelitian sebagai berikut: 

 
Gambar 3.1 Model/Kerangka Penelitian 

Sumber: (Kanten et al., 2017; Kim et al., 2015; Lee et al., 2021) 

 

METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini, pengukuran yang digunakan untuk mengukur variabel yang 

diteliti akan diambil dari penelitian sebelumnya. Untuk mengukur variabel Career 

Adaptability pada karyawan, digunakan sembilan pertanyaan yang diambil dari 

Paszkowska-Rogacz (2020). Untuk variable Mentoring Function akan diukur dengean 

menggunakan sembilan pertanyaan, yang diadopsi dari Ben-Salem (2018). Sementara itu, 

untuk mengukur variable Proactive Personality, digunakan delapan pertanyaan yang 

diambil dari Trifiletti et al. (2009) Dan yang terakhir untuk variabel Turnover Intention akan 

digunakan empat pertanyaan yang disadur dari Ganesan & Weitz (1996). Semua pertanyaan 

akan diukur dengan skala Likert yang terdiri dari 5 skala, dimana skala 1 menunjukkan 

ketidaksetujuan yang kuat dan skala 5 menunjukkan persetujuan yang kuat. Total 

keseluruhan pertanyaan yang digunakan dalam pengukuran ini adalah 30 pertanyaan, dan 

rincian pertanyaannya dapat ditemukan di lampiran. 

Penelitian ini akan dilakukan di DKI Jakarta, dan dalam mengumpulkan data dengan 

menggunakan metode survey dengan menyebar kuesioner dalam bentuk elektronik atau 

online melalui aplikasi Google Form. Sampel penelitian terdiri dari karyawan yang bekerja 

di bidang IT pada Divisi IT di perusahaan berbasis teknologi aplikasi yang bergerak di 

bidang pinjaman online yang baru bekerja di perusahaannya itu selama kurang dari 6 bulan. 

Pengumpulan data akan dilakukan selama tiga bulan, dari bulan Desember 2023 hingga 

Februari 2023. Sampel karyawan dipilih menggunakan metode purposive sampling. Jumlah 

ukuran sampel dalam penelitian ini merujuk pada Hair et al., (2014) dimana jumlah ukuran 

sampel setidaknya harus 5-10 kali jumlah indicator variabel dalam kuesioner, sehingga 

minimal ukuran sampel dalam penelitian ini adalah 180 (36 x 5) respomden dari wilayah 

DKI Jakarta dengan mempertimbangkan karakteristik sosiodemografis, seperti jenis 

kelamin, usia, Pendidikan terakhir. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner awal kepada 30 responden yang mewakili karyawan yang baru 
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bekerja dibawah 6 bulan. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif Structural Equation Model (SEM). 

Data diolah menggunakan perangkat lunak SPSS 26 dan Smart PLS 3.0. Validitas dan 

reliabilitas diuji menggunakan analisis faktor dan pengukuran Cronbach’s Alpha pada 

perangkat lunak yang sama dan dilakukan dengan menggunkan pengukuran Product 

Moment Pearson pada SPSS, dengan nilai sig (2-tailed) yang di atas 0,05 menunjukkan 

analisis faktor sudah sesuai. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan pengukuran S, dan jika 

nilai mendekati 1 maka reliabilitas semakin baik (Hair et al., 2014). Untuk uji hipotesis 

penelitian dilakukan dengan menggunakan pengukuran P Value. Pada pengujian hipotesis 

ini dapat dikatakan signifikan jika nilai t-statistics lebih besar dari 1,96 sedangkan jika nilai 

t-statistics kurang dari 1,96 maka hipotesis dianggap tidak signifikan (Ghozali, 2009).  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Dilakukan pre-test terhadap 30 responden, menggunakan SPSS, uji validitas 

penelitian dilakukan dengan menggunakan pengukuran bivariate, dimana bila nilai Sig.(2-

tailed) pada bivariate dibawah 0.05, maka analisis faktor dapat diterima, bila di atas 0.05, 

maka tidak dapat diterima. Kemudian uji reliabilitas menggunakan pengukuran Cronbach’s 

Alpha dimana nilai diatas 0,7 maka data dapat diterima.. Setelah dilakukan pengolahan data 

maka didapat hasil Cronbach Alpha untuk Turnover Intention adalah 0,861, Mentoring 

Function 0,748, Proactive Personality 0,744, dan Career Adaptability 0,702 untuk ke 30 

pernyataan ini. Oleh karena itu maka Variabel ini dapat dikatakan valid dan reliabel. Setelah 

itu, Kuesioner ini disebarkan ke 150 orang. 

150 responden penelitian tersebut terdiri dari terdiri dari para pekerja yang bekerja di 

bidang IT pada perusahaan berbasis Financial Services, dengan masa kerja kurang dari 6 

bulan di wilayah DKI Jakarta. Dengan komposisi 92,1% laki-laki dan 7,9% perempuan. 

Dengan pendidikan sebanyak 6,6% Diploma, untuk S1 sebanyak 92,1% dan S2 sebanyak 

1,3 %. Untuk lama bekerja dari responden sendiri, ada 42,7 % yang bekerja selama 0 – 3 

bulan, dan 57,3 % yang bekerja antara 4 – 6 bulan. Untuk jabatan responden, paling banyak 

bekerja di level staff yaitu sebesar 62,5 %. Profil responden secara lengkap dapat dilihat di 

lampiran 4.  

Uji validitas dan reliabilitas konstruk model dalam penelitian ini menggunakan 

SmartPLS berdasarkan rekomendasi dari Chin(1998), dimana loading factor yang 

disyaratkan SmartPLS 3.0 adalah ≥ 0.7. Hasil pengukuran uji validitas harus menunjukkan 

hasil Composite Reliability (CR) dengan angka diatas 0,7 dan Average Variance Exctracted 

(AVE) yang harus ≥ 0.5. Untuk uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha (CA) yang 

lebih dari 0,7. Setelah dilakukan pengujian, maka didapatkan angka CR, AVE, dan CA dari 

Proactive Personality adalah sebesar 0,940, 0,664 dan 0,927; kemudian Mentoring 

Function sebesar 0,924, 0,575, dan 0,907; Turnover Intention sebesar 0,921, 0,743, dan 

0,885; dan Career Adaptability sebesar 0,971, 0,789, dan 0,967. 

Kemudian dilakukan analisis uji struktural, untuk mengetahui nilai R Square  pada 

tiap persamaan, untuk menjelaskan seberapa jauh data dependen dapat dijelaskan oleh data 

independen. Berdasarkan hasil yang didapatkan dari analisis R square, diperoleh hasil 

bahwa variabel Career Adaptability secara bersama-sama dipengaruhi oleh Proactive 

Personality dan Mentoring Function dengan nilai sebesar 0,849. Artinya Career 

Adaptability dapat dijelaskan oleh kedua variabel tersebut sebesar 84,9%, selebihnya 
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sebesar 15,1 % dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini. Variabel berikutnya dalam 

analisis R square adalah Turnover Intention dengan nilai 0,973. Merujuk pada model 

penelitian, dapat diartikan bahwa 97,3% variabel Turnover Intention dapat dijelaskan secara 

bersama-sama oleh variabel Proactive Personality dan Mentoring Function, sedangkan 

sisanya 2,7% dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian ini. 

Untuk hasil penelitian yang diperoleh melalui 150 responden, dan diolah 

menggunakan Smart PLS dengan moetode bootsrapping, dapat dilihat dalam model 

struktural diagram Path sebagai berikut: 

 
 

Gambar 2. Path Diagram t-Value 

Sumber: Hasil Olahan Data SmartPLS 3 
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Berdasarkan Path diagram di atas, dapat digunakan untuk mengkonfirmasi 

hipotesis yang dibangun, dengan penjelasan sebagai berikut: 

Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis 
t-

Value 

p-Value 
Keterangan 

H1 

Proactive Personality berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention 

2,163 0,000 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H2 

Proactive Personality berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Career Adaptability 

2,198 0,000 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H3 

Mentoring Function berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention 

1,674 0,095 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H4 

Mentoring Function berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Career Adaptability 

7,542 0,000 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H5 

Career Adaptability berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention 

0,826 0,409 

Data 

mendukung 

hipotesis 

 

Berdasarkan tabel pengujian hipotesis di atas, nilai t-Value ≥1,645 dianggap 

mendukung hipotesis, dan nilai P-Value ≤ 0,05 mendukung hipotesis, maka didapatkan 

hasil H1, H2, H3, H4 dan H5 terbukti, maka data penelitian ini mendukung hipotesis. 

 

DISKUSI 
Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa Proactive Personality dan Mentoring 

Factor dapat mempengaruhi tingkat Career Adaptability dan Turnover Intention pada 

karyawan yang bekerja di divisi IT pada perusahaan yang bergerak dibidang Financial 

Services. 

Dalam hipotesis pertama berdasarkan tabel pengujian hipotesis, dapat disampaikan 

bahwa Proactive Personality  berpengaruh positif terhadap Turnover Intention (H1). Hal 

ini mempunyai arti apabila karyawan memiliki tingkat proaktif yang tinggi maka akan 

semakin meningkatkan tingkat keinginan karyawan tersebut untuk berpindah perusahaan. 

Karyawan yang memiliki kepribadian proaktif cenderung akan bersifat aktif dalam 

organisasi dan cenderung akan cepat bosan jika sudah tidak menemukan tantangan di 

pekerjaannya sehingga akan menaikkan tingkat turnover intention dari karyawan tersebut. 

Orang dengan kepribadian proaktif akan memiliki sifat suka tantangan, berani ambil resiko 

di pekerjaannya (Han et al., 2014). Ketika bekerja di suatu perusahaan dalam jangka waktu 

yang lama, maka akan muncul perasaan bosan dan mulai mencoba mencari peruntungan di 

tempat lain, walaupun itu harus mengorbankan pekerjaannya sekarang (Ahmed et al., 2022). 

Temuan ini juag didukung oleh penelitian serupa yang menyatakan bahwa Proactive 

Personality memiliki dampak signifikan terhadap Turnover Intention (Akgunduz et al., 

2020) 

Dalam hipotesis kedua terbukti bahwa Proactive Personality berpengaruh positif 
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terhadap Career Adaptability (H2). Hak ini bisa terjadi karena orang yang memiliki 

kepribadian proaktif cenderung untuk selalu belajar dan mengembangkan pengetahuan serta 

kemampuan kerja mereka. Keinginan berkembang yang besar ini akan membuat orang 

tersebut lebih mudah untuk beradaptasi dalam pekerjaan mereka. Selain itu, orang dengan 

kepribadian proaktif juga terbuka akan perubahan dan senang beradaptasi dengan hal baru 

sehingga krusial dalam kemampuan mereka dalam beradaptasi di pekerjaan. Proaktif ini 

juga membuat orang tersebut lebih tahan banting dan tangguh dalam pekerjaan. Mereka 

tidak mudah goyah dalam menghadapi rintangan selama pekerjaan dan membuat mereka 

beradaptasi dengan baik (Masianoga & Govender, 2023). Kepribadian proaktif merupakan 

sifat penting bagi karyawan, karena individu yang proaktif mengambil inisiatif dalam 

berbagai situasi, sehingga memungkinkan mereka untuk cepat beradaptasi terhadap 

kebutuhan yang terus berubah dan memberikan hasil kerja berkualitas tinggi (Yang & Chen, 

2020). Temuan ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa 

Proactive Personality memiliki pengaruh signifikan terhadap Career Adaptability (Lee et 

al., 2021). 

Selanjutnya hipotesis yang menyatakan bahwa Mentoring Function berpengaruh 

negatif terhadap Turnover Intention (H3) dan hipotesis ini didukung oleh data yang ada. 

Karyawan yang memiliki mentor menunjukkan tingkat keinginan untuk berpindah yang 

lebih rendah dibandingkan dengan mereka yang tidak memiliki mentor. Mentoring akan 

berfungsi sebagai penguat rasa percaya diri dari karyawan tersebut sehingga dia merasa bisa 

beradaptasi dengan baik di perusahaan. Hubungan mentoring antara pemimpin dan anggota 

staf membantu mengurangi keinginan untuk berpindah, dengan dampak yang bervariasi 

berdasarkan tingkat organisasi mereka. Peran mentoring dari supervisor dan dukungan 

rekan kerja secara tidak langsung memengaruhi keinginan untuk berpindah melalui 

keterikatan pekerjaan (Karatepe & Kilic, 2015; Radwan & Elsawy, 2022) Temuan ini 

didukung oleh beberapa penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa Mentoring 

Function memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention (Kim et al., 2015; 

Songen & Seng, 2022). 

Pengujian dilanjutkan pada Mentoring Function berpengaruh positif terhadap career 

adaptability (H4). Ini juga merupakan salah satu hipotesis yang didukung oleh data 

penelitian yang ada. Fungsi mentoring akan memberikan saran, kritik dan arahan kepada 

karyawan dalam bekerja sehingga karyawan tersebut merasa memiliki pendamping dalam 

bekerja dan akan meningkatkan rasa betah karyawan di perusahaan tersebut. Selain itu, 

fungsi mentoring sendiri adalah sebagai jalan untuk mengembangkan ilmu pada karyawan 

karena biasanya mentor sudah bekerja lebih lama di perusahaan tersebut sehingga sang 

mentor ini memiliki pengetahuan tentang perusahaan yang jauh lebih banyak dibanding 

karyawan dan dengan mengetahui hal tersebut maka karyawan akan semakin merasa bisa 

beradaptasi dengan baik di tempat tersebut (Pasha & Rezaei, 2021). Bahkan, kehadiran 

mentor pun bisa membuat karyawan yang dibimbing ini mendapatkan relasi baru dari 

kenalan mentornya, yang akan membuat karyawan akan semakin percaya diri dalam 

beradaptasi di karirnya (Illies & Reiter-Palmon, 2018). Temuan ini juga didukung oleh 

penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa Mentoring Function memiliki dampak yang 

signifikan terhadap Career Adaptability (Kanten et al., 2017). 

Pengujian berlanjut pada hipotesis terakhir yaitu Career Adaptability berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention (H5). Dengan hasil pengujian hipotesis ini, maka dapat 
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dikatakan bahwa semakin tinggi kemampuan adaptasi karir seseorang maka akan semakin 

rendah tingkat keinginan seseorang untuk berpindah. Dalam lingkungan kerja sekarang, 

para karyawan dapat mempertimbangkan untuk tetap bertahan dalam pekerjaan mereka saat 

ini sebagai keputusan yang paling masuk akal. Selain itu, banyak perusahaan yang mulai 

berfokus pada peningkatan keterampilan tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan bisnis 

yang terus berkembang (Chouhan, 2022). Pengembangan keterampilan ini dapat dikatakan 

sebagai kemampuan seseorang untuk beradaptasi karena keterampilan ini digunakan 

sebagai sarana untuk memajukan karier para karyawan (Brown & Bimrose, 2024). Jadi, bisa 

disimpulkan bahwa sifat career adaptability para karyawan ini dapat mengurangi 

kecenderungan turnover intention dan menurunkan keinginan mereka untuk mencari 

pekerjaan di tempat lain. Temuan ini juga didukung oleh penelitian serupa yang menyatakan 

bahwa Career Adaptability berdampak signifikan terhadap Turnover Intention (Karatepe & 

Olugbade, 2017) 

 

KESIMPULAN 
Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepribadian proaktif dan fungsi mentoring 

memiliki pengaruh yang kompleks terhadap turnover intention dan career adaptability. 

Hasil menunjukkan bahwa kepribadian proaktif, meskipun dapat meningkatkan career 

adaptability melalui inisiatif individu dalam menghadapi perubahan karier, juga secara 

tidak langsung dapat meningkatkan turnover intention karena individu yang proaktif 

mungkin lebih cenderung mencari peluang baru di luar organisasi jika merasa tidak cukup 

dihargai atau tertantang. Di sisi lain, fungsi mentoring terbukti efektif dalam menurunkan 

turnover intention dengan memberikan dukungan dan bimbingan yang membantu karyawan 

merasa lebih terikat dan berkembang di dalam organisasi, sambil juga meningkatkan career 

adaptability mereka. Kesimpulan ini menekankan pentingnya mengelola dinamika 

kepribadian proaktif dengan dukungan mentoring yang kuat untuk menjaga keseimbangan 

antara pengembangan karier individu dan retensi karyawan. 

Limitasi dalam penelitian ini adalah pada responden penelitian, dimana responden 

penelitian dibatasi hanya di wilayah DKI Jakarta saja sehingga penelitian ini belum bisa 

mewakili objek penelitian secara umum. Begitu pula dari segi demografi karena hampir 

seluruh responden adalah berjenis kelamin laki laki dan hanya sedikit yang berjenis kelamin 

perempuan, sehingga perlu lebih diperluas lagi dari sisi demografinya juga. Selain berbicara 

dari sudut pandang responden, penulis juga menyarankan agar untuk penelitian di masa 

depan bisa menambahkan beberapa variabel yang bisa mendukung penelitian. Dikarenakan 

penelitian ini difokuskan pada keinginan berpindah yang didasari dari kemampuan 

karyawan dan atasannya, maka dapat pula ditambahkan variabel eksternal seperti variabel 

Coworker Support, Organizational Fairness & Support 

Beberapa implikasi manajerial yang dapat diterapkan adalah penelitian ini 

menunjukkan bahwa Proactive Personality dan Mentoring Function dapat meningkatkan 

Career Adaptability karyawan, dan juga dapat menurunkan Turnover Intention karyawan 

juga. Untuk itu, peneliti menyarankan bahwa: 

Pertama, perusahaan dapat membuat suatu program mentoring yang terstruktur dan 

didukung oleh semua karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. Program mentoring 

ini dapat didesain agar perkembangan karir karyawan semakin maksimal. Fokus dari 

program mentoring ini bisa diarahkan ke keterampilan dan kemampuan adaptasi karyawan, 
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budaya perusahaam dan cara membangun relasi yang baik antara sesama karyawan. Selain 

untuk karyawan baru, karyawan lama yang akan ditunjuk menjadi mentor pun perlu dilatih 

dan diseleksi secara baik juga, dilihat dari sisi kepribadian dan cara mentor ini beradaptasi 

terhadap rintangan dan pekerjaan nya sekarang ini. Tujuannya agar mentor ini bisa 

memberikan dampak yang maksimal ke karyawan yang dibimbingnya. 

Kedua, perusahaan harus mulai mencari cara agar karyawan yang memiliki sifat 

proaktif ini tidak memutuskan untuk mengambil resiko dan berpindah ke tempat lain. Hal 

ini bisa dilakukan dengan meningkatkan employee branding perusahaan tersebut sehingga 

membuat karyawan tersebut merasa kerasan dan betah bekerja di perusahaan tersebut 

walaupun sebenarnya dia ingin mencari pengalaman dan tantangan baru di perusahaan lain. 

Buat kondisi perusahaan menjadi senyaman dan sehangat mungkin agar semua karyawan 

merasa diperhatikan oleh perusahaan. 
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