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 Abstract.  The increasing turnover cases, encouraged the authors to conduct 

quantitative research on employees of private banks in the Bekasi area. The 

SEM-PLS approach is used to analyze the relationship between career 

development, job placement and intention to stay. The results of the study 

showed that job satisfaction fully mediated the relationship between career 

development and the intention to retain private bank employees. This means 

that career development positively affects job satisfaction, which in turn 

increases the employee's intention to stay with the bank. Therefore, 

improving job satisfaction through career development initiatives is essential 

for retaining employees at the bank. Further research needs to be carried out 

with Multy Group analysis. 
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Abstrak. Meningkatnya kasus karyawan yang mengundurkan diri, telah 

mendorong penulis untuk melakukan penelitian kuantitatif terhadap 

karyawan banks swasta di Bekasi. Pendekatan SEM-PLS dipergunakan 

untuk tujuan menganalisa hubungan pengembangan karier, kepuasan kerja 

dan niat untuk tinggal. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan kerja 

sepenuhnya memediasi hubungan antara pengembangan karir dan niat untuk 

bertahan karyawan bank swasta. Ini berarti bahwa pengembangan karir 

secara positif mempengaruhi kepuasan kerja, yang pada gilirannya 

meningkatkan niat karyawan untuk tetap bersama bank. Oleh karena itu, 

meningkatkan kepuasan kerja melalui inisiatif pengembangan karir sangat 

penting untuk mempertahankan karyawan di bank. Perlu dilakukan 

penelitian lebih lanjut dengan Analisa Multy Group analysis. 

 

Kata Kunci:  Pengembangan Carier, Niat untuk Tinggal, kepuasan kerja, 
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PENDAHULUAN  

Memasuki era globalisasi saat ini, dunia usaha berkembang sangat pesat sehingga 

persaingan di segala bidang menjadi semakin ketat dan kompetitif (Amir & Agung, 2023). 

Sebagai upaya mempertajam bisnis yang dijalankan, sumber daya manusia merupakan salah 

satu  unsur  penting dalam organisasi karena sumber daya manusia merupakan sesuatu hal 

yang sangat penting dan mendasar sebagai penggerak utama dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Kondisi ini mengisyaratkan bahwa pengembangan sumber daya manusia 

merupakan tuntutan yang tidak dapat dielakan untuk menjamin ketersediaan sumber daya 

manusia yang berkualitas sesuai tuntutan organisasi (Arora et al., 2023). Manajemen SDM 

memegang peranan strategis dalam keberhasilan organisasi. Manajemen SDM yang efektif 

dikaitkan dengan ukuran kinerja finansial dan non-finansial yang lebih baik, yang menyoroti 

pentingnya mengintegrasikan strategi SDM dengan strategi organisasi secara keseluruhan 

(Ukkas et al., 2019). 

Munculnya fenomena turnover di dunia perbankan menjadi issue yang 

berkepanjangan. Seperti yang terjadi di salah satu perbankan di Bekasi, data turn over 

karyawan sbb: 

 

Gambar 1. Turn Over Karyawan sebuah Bank Swasta di Bekasi 

 Price Water Houser Coopers telah melakukan survey kepada karyawan bank di Indonesia 

yang merasa tidak puas atas tunjangannya sehingga memilih untuk mengundurkan diri (Helen, 

2014). Tingkat stres dan ketidakpuasan kerja yang tinggi merupakan kontributor utama 

terhadap pergantian karyawan di sektor perbankan. Faktor-faktor ini berdampak negatif 

terhadap niat karyawan untuk tetap bekerja, sehingga menyebabkan tingkat turnover yang 

lebih tinggi (Almaamari, 2023) (Lumban Tobing et al., 2024). Oleh karena itu, 

Menumbuhkan, mempertahankan dan menumbuhkan Niat Untuk Tinggal menjadi semakin 

penting untuk organisasi dalam jangka panjang (Falahat et al., 2019). Kesempatan 
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pertumbuhan karir yang terbatas merupakan faktor penting yang mendorong karyawan 

meninggalkan pekerjaannya (Hwei & Anuar, 2024). Praktik SDM yang efektif yang berfokus 

pada pengembangan karier dapat membantu meningkatkan niat untuk tinggal   

Niat Untuk Tinggal Retensi adalah sebuah stategi dalam mempertahankan karyawan. 

Retensi merupakan sebuah langkah sukarela oleh perusahaan dalam melibatkan karyawan 

untuk jangka panjang (Chaminade, 2006:1). Penelitian menunjukkan bahwa bagi karyawan 

Gen Y, penghargaan dan kepuasan kerja merupakan faktor yang penting terhadap niat untuk 

tinggal (Devi et al., 2022). Maka untuk memperkuat variabel pada penelitian ini, peneliti 

menambahkan variabel kepuasan kerja sebagai variabel intervening, sebagaimana penelitian 

penelitian Cong Hiep Duong, et al (2024) yang mengungkap bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap niat untuk tinggal. Pola mediasi variabel kepuasan kerja hubungan 

antara persepsi investasi dalam pengembangan karyawan (PIED) dan niat untuk tetap bekerja 

(Fallon & Rice, 2015). , yang menunjukkan bahwa karyawan yang puas dengan pekerjaannya 

cenderung kecil untuk berhenti bekerja. 

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi yang signifikan dalam 

memberikan jalan keluar dari permasalahan industry media tersebut. Secara akademis juga 

dapat mengisi kekosongan penelitian sebelumnya. Pada penelitian dibidang manufaktur, telah 

terbukti Pengembangan inovasi dengan melibatkan teknologi telah berhasil meningkatkan 

kinerja karyawan (Subramaniam et al., 2023). Maka Hipotesis dikembangkan sebagai berikut: 

H1: Apakah Kepuasan Kerja (KK) berpengaruh terhadap Niat Untuk Tinggal (NUT). 

H2: Apakah Pengembangan Karier (PK) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (KK)  

H3: Apakah Pengembangan Karier (PK) berpengaruh terhadap Niat Untuk Tinggal 

(NUT). 

H4: Apakah Kepuasan Kerja (KK) memediasi hubungan antara Pengembangan Karier 

(PK) terhadap Niat Untuk Tinggal (NUT). 

   

METODE  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif diskriptif dengan metode purposive 

sampling. Kriteria yang digunakan peneliti adalah seluruh karyawan sebuah bank swasta di 

Bekasi dengan mengecualikan tenaga outsourcing. Populasi penelitian sebanyak 110 

karyawan, yang dijadikan sampel sebanyak 73 karyawan. Data diperoleh dari Kantor Cabang 

(KC) Bekasi, Kantor Cabang Pembantu (KCP) Cikarang, KCP Pondok Gede, KCP Bogor, 

KCP Leuwiliang, KCP Cibinong, KCP Depok dan KCP Sawangan Pengumpulan data 

dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara online. Kuesioner yang digunakan mengukur 
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tiga variabel, yaitu pengembangan karir, kepuasan kerja dan niat untuk tinggal. Skala Likert 

5-point digunakan untuk mengukur tingkat persetujuan responden terhadap setiap pernyataan 

dalam kuesioner. Data yang terkumpul kemudian dianalisis pendekatan PLS-SEM (Partial 

Least Squares Structural Equation Modeling), dengan SmartPLS4. Model penelitian yang 

diajukan menguji pengaruh pengembangan karir terhadap niat untuk tinggal melalui kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening. Uji validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan untuk 

menguji item kuisioner dan memastikan kualitas data yang diperoleh.  

Tabel 1. Kriteria Analisa Data SEM-PLS 

Tujuan evaluasi Kriteria 

Reliabilitas indikator Outer Loading: ≥ 0.708 atau 0,4 (F. Hair Jr 

et al., 2014) 

Keandalan konsistensi internal Cronbach’s α ≥ 0.7 and < 0.95 

Validitas konvergen Average variance extracted (AVE): ≥ 0.5 

Validitas diskriminan HTMT ≤ 0.85  

Kolinearitas Variance inflation factor (VIF): ≤ 5, 

Idealnya ≤ 3 

Kekuatan prediktif dan kesesuaian 

model 

R square and R square Adjusted 

Signifikansi dan relevansi koefisien 

jalur 

Pengujian signifikansi berbasis bootstrap; 

(efek) ukuran koefisien 

Sumber: Penelitian ini mengadopsi skala pengukuran Likert 5-point untuk 

mengukur variabel penelitian. Skala Likert 5-point ini dinilai efektif untuk 

mengukur sikap dan persepsi responden terhadap variabel yang diteliti (Salkind, 

2012) 

 

HASIL  

Laporan penelitian ini merupakan sebagian dari penelitian yang melibatkan variabel yang 

lebih komplek dengan mediasi kepuasan kerja karyawan. Adapun demografi responden 

penelitian ini adalah sbb:  

Tabel 2. Data Demografi Responden 

Jenis Kelamin Perempuan 40 karyawan 45,2% 

Laki-Laki 33 karyawan 54,8% 

Usia 25 s/d 35 Tahun 57 karyawan 78,1% 
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36 s/d 50 Tahun 16 karyawan 22,9% 

Masa Kerja <2 tahun 14 karyawan 19,17% 

2 s/d 5 tahun 24 karyawan 32,87% 

5 s/d 9 tahun 29 karyawan 39,72% 

>9 tahun 6 karyawan 12,32% 

Kesempatan Promosi Sejak 

Mulai Bekerja 

1 kali 21 karyawan 28,76% 

2-5 kali 18 karyawan 24,65% 

Belum pernah  34 karyawan 46,57% 

Latar Belakang Pendidikan S1 70 karyawan 95,89% 

Diploma 3 karyawan 4,11% 

Sumber; Data diolah penulis, 2024  

Dengan komposisi 95,89% adalah sarjana, maka kesempatan pengembangan karier 

dianggap sebagai kesempatan yang setara.  

Jawaban responden kemudian dimasukkan kedalam aplikasi smart PLS4 dengan format 

data csv, dan kemudian dijalankan operasionalisasi PLS Algoritm. Hasil muncul adalah nilai 

validitas konvergen berupa nilai outer loading. Dalam hal ini penulis menggunakan kriteria 

dari Hair et al., (2019), yang menyatakan outer loading diatas 0,4 dapat diterima dengan sarat 

nilai AVE >0,5 dan internal konsistensi >0,7, yaitu Nilai rho_a dan rho_c >0,7.  

Tabel 3. Uji Validitas Konvergen 

Variabel Item 

Pertanyaan 

Pernyataan kuesioner Outer 

loadings 

Keterangan 

Pengembangan 

Karir (PK) 

PK1 Institusi tempat saya 

bekerja memiliki 

kebijakan tentang 

pengembangan karir 

untuk karyawan 

0.863 Valid 

PK2 Prestasi kerja dari 

karyawan menjadi 

salah satu tolok ukur 

bagi pengembangan 

karir karyawan yang 

bersangkutan 

0.876 Valid 

PK3 Pendidikan yang saya 

peroleh mampu 

mengembangkan karir 

saya 

0.882 Valid 

PK4 Proses regenerasi 

memberikan peluang 

kepada karyawan 

0.918 Valid 
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untuk memperoleh 

kesempatan promosi 

PK5 Pelatihan yang 

diperoleh karyawan 

bermanfaat dalam 

mengembangkan karir 

0.830 Valid 

PK6 Karyawan yang 

mempunyai 

pengalaman kerja 

tertentu memiliki 

kesempatan untuk 

dapat mengembangkan 

karir 

0.737 Valid 

PK7 Rekan kerja bisa 

memberikan usulan 

kepada pimpinan agar 

setiap karyawan yang 

mempunyai 

kesempatan 

mendapatkan promosi 

0.888 Valid 

PK8 Jika karyawan mampu 

mengembangkan 

potensi diri, maka 

kesempatan 

mendapatkan promosi 

jabatan lebih terbuka 

0.810 Valid 

Kepuasan Kerja 

(KK) 

KK1 Saya puas dengan 

sistem upah yang saya 

terima dari perusahaan 

0.711 Valid 

KK2 Saya merasa nyaman 

bekerja dengan rekan 

kerja saya 

0.836 Valid 

KK3 Atasan saya 

memberikan apresiasi 

ketika saya 

mendapatkan prestasi 

0.712 Valid 

KK4 Saya merasa nyaman 

bekerja dengan atasan 

saya karena atasan 

saya cukup 

berkompeten 

0.807 Valid 

KK5 Saya puas dengan 

kesempatan promosi di 

perusahaan tempat 

saya bekerja 

0.733 Valid 

KK6 Peluang promosi di 

perusahaan saya terlalu 

kecil 

0.021 Tidak Valid 

KK7 Saya menyukai 

pekerjaan saya 

0.789 Valid 
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KK8 Pekerjaan saya 

menyenangkan 

0.704 Valid 

Niat Untuk 

Tinggal (NUT) 

NUT1 Saya tidak pernah 

berniat untuk 

mengundurkan diri 

0.675 Valid 

NUT2 Saya tidak pernah 

mencari pekerjaan lain 

0.656 Valid 

NUT3 Saya bangga dengan 

pekerjaan saya 

0.805 Valid 

NUT4 Saya tidak akan 

meninggalkan 

pekerjaan saya jika 

saya mendapatkan info 

pekerjaan dengan gaji 

dan kondisi yang sama 

0.688 Valid 

NUT5 Saya merasa 

kehilangan jika saya 

memutuskan untuk 

mengundurkan diri 

0.675 Valid 

Sumber: Data diolah penulis,2024 

Terlihat bahwa indikator kepuasan kerja ke 6 (KK6), mempunyai nilai outer loading yang 

lebih kecil dari 0,4, yaitu 0,021. Indicator ini harus dihilangkan, sehingga variable kepuasan 

kerja hanya tersusun oleh 7 indikator. Setelah dilakukan penghapusan indicator KK6, maka 

dilakukan pengoperasian Kembali PLS Algoritm. Nilai outer loading dan beberapa parameter 

tergambarkan pada gambar dan tabel berikut ini.  

 

Gambar 2. Nilai outer Loading akhir sebelum dilakukan bootstrap 
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Tabel 4. Internal Consistency & Validitas 

  Cronbach's 

alpha 

rho_c rho_a AVE 

Kepuasan Kerja 0.876 0.904 0.881 0.574 

Niat Untuk Tinggal 0.688 0.800 0.736 0.502 

Pengembangan Karier 0.946 0.955 0.953 0.726 

Sumber: Data diolah Penulis, 2024 

Average Variance Extracted (AVE) adalah ukuran berapa banyak varians dalam indikator 

yang dijelaskan oleh variabel laten. Terlihat pada tabel 2, Nilai AVE >0,5 umumnya dianggap 

validitas yang baik. Sedangkan composite reliability (rho_c) adalah ukuran konsistensi 

internal untuk skala yang memperhitungkan jumlah indikator dalam skala dan varians rata-

rata yang diekstraksi. Nilai rho_c>0,7 umumnya dianggap sebagai keandalan yang baik. 

Penulis lebih cenderung menggunakan nilai rho_a dan rho_c dibandingkan nilai Cronbach's 

alpha. Beberapa penelitian telah membuktikan bahwa nilai tersebut lebih dapat 

menggambarkan internal consitensi dari pada nilai Cronbach's alpha. Cronbach's alpha sering 

disalahpahami dan disalahgunakan. Secara umum diyakini bahwa nilai alfa yang tinggi 

menunjukkan konsistensi internal yang tinggi, tetapi ini tidak selalu terjadi (Cho & Kim, 2015) 

(Spiliotopoulou, 2009). Karena cronbach's alpha dapat dipengaruhi oleh jumlah item dalam 

pengujian dan keberadaan outlier, yang secara artifisial dapat menggelembungkan nilai (Toro 

et al., 2022). Validitas yang telah memenuhi sarat <0,85 juga ditunjukkan oleh tabel 3. 

Tabel 5. Descriminant Validity Heterotrait -Monotrait Ratio (HTMT) 

HTMT KK NUT 

Niat Untuk Tinggal 0.847   

Pengembangan Karier 0.767 0.588 

        Sumber; Data dioleh penulis, 2024 

Validitas Descriminat variable bebas dianggap baik apabila Nilainya <0,85.  

Tabel 6. Fornell Lacker Criterion 

Fornell-Larcker 

Criterion 

Kepuasan 

Kerja 

Niat Untuk 

Tinggal 

Pengembangan Karier 

Kepuasan  Kerja 0.758 
  

Niat Untuk Tinggal 0.722 0.708 
 

Pengembangan 

Karier 

0.707 0.509 0.852 

Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Kriteria Fornell-lacker adalah metode untuk menilai validitas diskriminan. Ini didasarkan 

pada gagasan bahwa akar kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE) untuk variabel 

laten harus lebih besar daripada korelasi antara variabel laten dan variabel lainnya. Terlihat 
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nilai pada diagonal lebih besar dari nilai disamping kirinya. Selanjutnya kriteria model 

dikatakan fit/bagus apabila nilai R square positif. 

Tabel 7. Uji Model 

Variabel 

dependen 

R Square R Square 

Adjusted 

Kepuasan Kerja (Z) 0.500 0.493 

Niat Untuk Tinggal 

(Y) 

0.522 0.508 

       Sumber: Data diolah penulis, 2024 

Terlihat nilai R square maupun R square adjusted bernilai positif, diatas 0,38. Maka 

dikatakan kekuatan pengaruhnya moderat/sedang. Untuk menguji hipotesi maka penulis 

mendasarkan kepada nilai signifansi pada analisa jalur dan efek tidak langsung spesifik. Nilai 

tersebut terlihat pada tabel 5.  

Terlihat bahwa hanya H2 yang ditolak, yang berarti pengembangan karier tidak 

berpengaruh terhadap niat untuk tinggal. 

Tabel 8. Uji hipotesa 

 

Sumber: Data diolah penulis, 2024 

 

Hipotesa Original 

sample 

Standar

d 

deviatio

n 

(STDEV

) 

T 

statistics 

(|O/STD

EV|) 

 

P 

val

ues 

 

R 

Square 

Keputus

an 

Kep Kerja -> NUT 0.725 0.096 7.539 0.000  Diterima 

P Karier -> Kep 

Kerja 

0.707 0.062 11.478 0.000  Diterima 

P Karier -> NUT -0.004 0.123 0.031 0.488  Ditolak 

PK→KK→NUT 0,513 0,087 5,918 0,000 0,522 Diterima 
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Gambar 2. Hasil Bootstraping 

Dari tabel 9 dan Gambar 2, dapat disimpulkan bahwa: 

H1: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap niat untuk Tinggal dengan kekuatan efek 

72,5% 

H2: Pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kerja sebesar 70,7% 

H3: Pengembangan karier tidak berpengaruh terhadap niat untuk tinggal 

H4: Kepuasan Kerja memediasi penuh hubungan pengembangan karier terhadap niat 

untuk tinggal dengan kekuatan efek sebesar 51,3% 

 

DISKUSI 

Hasil penelitian ini memberikan gambaran yang jelas mengenai peran penting kepuasan 

kerja sebagai mediator dalam meningkatkan niat untuk tinggal karyawan di perusahaan bank 

swasta. Hal ini didasarkan kepada hasil penelitian yang dilakukan penulis. Penulis melakukan 

perbandingan dengan hasil penelitian terdahulu dengan topik yang sama. Hal ini dimaksudkan 

agar diperoleh pemahaman yang lebih menyeluruh terhadap kontek penelitian. 

Pertama,  

Kepuasan kerja secara signifikan memengaruhi niat untuk tetap tinggal para karyawan 

bank swasta. Penelitian telah menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara positif 

mempengaruhi komitmen organisasi, yang pada gilirannya mengurangi niat turnover 

(Almaamari, 2023; Arora et al., 2023; Ukkas et al., 2019). Secara khusus, faktor-faktor seperti 

kepuasan dengan rekan kerja, peluang promosi, dan sifat pekerjaan meningkatkan komitmen 
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afektif dan normatif, yang mengarah pada niat yang lebih kuat untuk tetap bersama organisasi. 

Selain itu, kepuasan kerja telah ditemukan berkorelasi negatif dengan niat untuk pergi, 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang lebih tinggi mengurangi keinginan karyawan untuk 

keluar dari organisasi (Falahat et al., 2019). Oleh karena itu, meningkatkan kepuasan kerja 

melalui berbagai praktik organisasi dapat secara efektif meningkatkan retensi karyawan di 

bank swasta (Madraswale et al., 2024). 

Kedua,  

Pengembangan karir memiliki efek yang signifikan pada kepuasan kerja karyawan bank 

swasta. Penelitian telah menunjukkan bahwa ketersediaan program pengembangan karir 

secara positif mempengaruhi kepuasan kerja, karena karyawan merasa lebih dihargai dan 

melihat peluang untuk tumbuh dalam organisasi (Jehanzeb et al., 2017). Secara khusus, di 

sektor perbankan, inisiatif pengembangan karir seperti program pelatihan dan pengembangan 

telah ditemukan untuk meningkatkan kepuasan kerja dengan memberikan karyawan 

keterampilan dan peluang yang dibutuhkan untuk kemajuan karir (Yusdianti Tenriawali et al., 

2021). Selain itu, kehadiran jalur karier yang jelas dan peluang untuk promosi dapat secara 

signifikan meningkatkan kepuasan kerja, karena karyawan lebih cenderung merasa 

termotivasi dan berkomitmen pada peran mereka (AbuHazeem & Albloush, 2024). Selain itu, 

dampak positif dari pengembangan karir terhadap kepuasan kerja juga terkait dengan 

peningkatan keseimbangan kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan secara keseluruhan, 

yang sangat penting untuk mempertahankan tingkat kepuasan kerja yang tinggi dalam 

lingkungan perbankan yang kompetitif. Oleh karena itu, berinvestasi dalam program 

pengembangan karir sangat penting bagi bank swasta untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan dan mempertahankan bakat.  

Ketiga,  

Penelitian yang menemukan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh pada niat 

untuk bertahan di antara karyawan bank swasta dapat dikaitkan dengan beberapa faktor. 

Pertama, meskipun peluang pengembangan karir sering dikaitkan dengan kepuasan kerja, 

peluang tersebut tidak secara langsung memengaruhi retensi karyawan di bank swasta 

(Jehanzeb et al., 2017). Ini karena faktor lain seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

dan kepercayaan organisasi memainkan peran yang lebih signifikan dalam menentukan 

apakah karyawan berniat untuk tetap tinggal (Liu, 2023). Selain itu, sumber motivasi intrinsik, 

seperti komitmen afektif dan fokus promosi, memiliki dampak yang lebih substansial dalam 

mengurangi niat pergantian daripada peluang pengembangan karir (Voigt & Hirst, 2015). 
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Selain itu, ketersediaan program pelatihan dan pengembangan karir tidak secara signifikan 

mempengaruhi retensi karyawan, menunjukkan bahwa faktor-faktor ini saja tidak cukup untuk 

mencegah karyawan keluar 1. Terakhir, sifat kompetitif sektor perbankan dan tekanan kinerja 

yang tinggi dapat membayangi manfaat pengembangan karir, sehingga tidak terlalu 

berdampak pada keputusan karyawan untuk tetap tinggal.  

Keempat,  

Peluang pengembangan karir telah terbukti secara signifikan meningkatkan kepuasan 

kerja, yang pada gilirannya secara positif memengaruhi niat untuk tinggal pada karyawan 

(Jehanzeb et al., 2017). Ini menunjukkan bahwa ketika karyawan merasakan peluang 

pengembangan karir yang cukup, kepuasan kerja mereka meningkat, yang mengarah pada niat 

yang lebih tinggi untuk tetap tinggal. Selain itu, kepuasan kerja telah diidentifikasi sebagai 

mediator penting dalam berbagai konteks organisasi, termasuk sektor perbankan, di mana hal 

itu berdampak signifikan pada retensi karyawan (Mathur & Srivastava, 2024). Selain itu, 

penelitian telah menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat sepenuhnya memediasi hubungan 

antara pengembangan karir dan kinerja kerja, yang terkait erat dengan retensi. Terakhir, 

ketersediaan program pengembangan karir secara langsung berkorelasi dengan kepuasan 

kerja, yang kemudian mempengaruhi retensi karyawan, menyoroti peran mediasi kepuasan 

kerja dalam hubungan ini (Yasin et al., 2020). Oleh karena itu, terbukti bahwa kepuasan kerja 

memainkan peran penting dalam memediasi hubungan antara pengembangan karir dan niat 

untuk bertahan. menjadikannya faktor penting bagi bank swasta yang bertujuan untuk 

mempertahankan karyawan mereka 

 

KESIMPULAN  

Penelitian ini mengkonfirmasi Hubungan antara pengembangan karir dan niat karyawan 

untuk tetap berada di bank swasta secara signifikan dimediasi oleh kepuasan kerja. Penelitian 

telah menunjukkan bahwa peluang pengembangan karir berdampak positif pada kepuasan 

kerja, yang pada gilirannya mengurangi niat turnover. Secara khusus, kepuasan kerja telah 

ditemukan sepenuhnya memediasi hubungan antara pengembangan karir dan retensi 

karyawan, menunjukkan bahwa karyawan yang puas dengan peluang pengembangan karir 

mereka lebih mungkin untuk tetap bersama majikan mereka saat ini. Efek mediasi ini 

menggarisbawahi pentingnya menumbuhkan kepuasan kerja melalui program pengembangan 

karir yang efektif untuk meningkatkan retensi karyawan. Oleh karena itu, bank swasta harus 

memprioritaskan inisiatif pengembangan karir untuk meningkatkan kepuasan kerja dan 
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selanjutnya meningkatkan niat karyawan untuk tetap tinggal. Saran untuk penelitian 

selanjutnya agar dilakukan kepada kelompok yang berstatus berbeda dengan Analisa MGA 

(Multy group analysis) 

 

REKOMENDASI 

Berinvestasi dalam Pengembangan Karir: Memberikan peluang pengembangan karir 

yang kuat dapat secara langsung meningkatkan kepuasan kerja di antara karyawan, yang 

sangat penting untuk niat mereka untuk tetap bersama organisasi. Meningkatkan Kepuasan 

Kerja: Karena kepuasan kerja sepenuhnya memediasi hubungan, upaya untuk meningkatkan 

kepuasan kerja melalui berbagai praktik SDM, seperti kompensasi yang adil, penilaian 

kinerja, dan pelatihan, sangat penting. Dan yang tidak kalah pentinya manajemen harus 

menilai dan menyesuaikan program pengembangan karir secara Hal ini dilakukan untuk 

memastikan mereka memenuhi kebutuhan karyawan yang berkembang dan berkontribusi 

pada kepuasan dan retensi kerja mereka secara keseluruhan. 
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