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Nur Ainil_ , PENGARUH CAREER GROWTH TERHADAP
Lia Amalia TURNOVER INTENTION DENGAN
ORGANIZATIONAL COMMITMENT
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh pertumbuhan Karir terhadap turnover
intention. Selain itu akan dilakukan analisis terkait peran mediasi komitmen organisasional
terhadap pengaruh pertumbuhan karir dan turnover intention. Populasi pada penelitian ini adalah
karyawan swasta di Jabodetabek. Pada penelitian ini peneliti menggunakan teknik non
probability sampling yaitu jenis purposive sampling. Jumlah sampel penelitian ini adalah 145
responden. Pendekatan penelitian adalah penelitian kuantitatif yang menggunakan metode
Structural Equation Model (SEM). Hasil studi mengkonfirmasi bahwa terdapatnya pengaruh
positif dan signifikan antara career growth dan organizational commitment. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa career growth adalah elemen yang sangat penting yang memotivasi
turnover intention karyawan di sektor swasta di Jabodetabek. Studi ini juga membuktikan secara
empiris bahwa organizational commitment berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention.

Kata Kunci: Career Growth, Turnover Intention, Organizational Commitment

Abstract

The purpose of this study is to analyse the effect of career growth on turnover intention. In
addition, an analysis will be carried out regarding the mediating role of organisational
commitment on the influence of career growth and turnover intention. The population in this
study were private employees in Jabodetabek. In this study, researchers used non-probability
sampling techniques, namely purposive sampling. The number of samples in this study were 145
respondents. The research approach is quantitative research using the Structural Equation Model
(SEM) method. The study results confirm that there is a positive and significant influence
between career growth and organizational commitment. The results show that career growth is a
very important element that motivates employee turnover intention in the private sector in
Jabodetabek. This study also empirically proved that organizational commitment has a negative
and significant effect on turnover intention.

Keywords: Career Growth, Turnover Intention, Organizational Commitment.

PENDAHULUAN

Setiap organisasi pemerintah maupun komersial akan ditantang untuk mempertahankan
karyawan guna meningkatkan kinerja karyawan dan mengurangi niat mereka untuk keluar dari
perusahaan (turnover intention) (Al Balushi et al.,2022). Bagi organisasi, sangat penting untuk
mempertahankan pekerja berbakat, mempertahankan efisiensi dan keberlanjutan karyawannya.
Mengingat pentingnya mempertahankan untuk pertumbuhan bisnis, para pemain di perusahaan
perusahaan harus berpikir keras untuk menemukan dan menjalankan berbagai strategi untuk
memajukan bisnis mereka, salah satunya adalah bagaimana perpindahan karyawan ke
perusahaan lain dapat dicegah, untuk alasan-alasan yang harus dipahami oleh organisasi dengan
segera (Vizano et al., 2020).

Banyak peneliti menetapkan faktor-faktor yang mempengaruhi keinginan untuk berpindah
pekerja. Beberapa peneliti sudah membuktikan secara empiris bahwa pertumbuhan karir dapat
mengurangi keinginan karyawan untuk pindah dari suatu organisasi (Barakat et al., 2021;
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Vizano et al., 2020). Handayani et al., (2020) menyimpulkan bahwa karir memiliki dampak
yang besar terhadap turnover intention, dengan semakin tinggi skor pertumbuhan karir, semakin
rendah tingkat turnover intention pada pekerja. Temuan tersebut menyiratkan bahwa ada
hubungan yang kuat antara kemajuan karir dan turnover intention pada pekerja. Sehingga, jika
perusahaan tidak dapat memberikan kesempatan untuk kemajuan karyawan, turnover intention
akan semakin besar. Selanjutnya Al Balushi et al., (2022) dalam penelitiannya menjelaskan
bahwa karyawan mencari pertumbuhan karir yang nyata dalam organisasi, dimana hal ini akan
meningkatkan nilai yang dirasakan yang pada gilirannya akan meningkatkan komitmen
organisasi mereka, yang selanjutnya dapat mencegah mereka meninggalkan organisasi.

Salah satu elemen penting lainnya yang dapat mempengaruhi turnover intention karyawan
adalah komitmen organisasional. Komitmen organisasional adalah ukuran keterkaitan karyawan
dengan organisasi, dimana komitmen organisasional ditujukkan dengan karyawan bersedia
untuk sejalan dan memberikan kinerja terbaik mereka untuk tujuan organisasi (Gumilar et al.,
2020). Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh
terhadap turnover intention (Guzeller & Celiker, 2020), dan hal ini dampaknya dalam penelitian
saat ini akan sangat diperkuat. Namun, hasil studi empiris masih langka. Oleh karena itu,
menyelidiki topik ini lebih lanjut untuk mendapatkan bukti tambahan untuk memperbaiki
kekurangan dalam penelitian sebelumnya.

Kajian yang dilakukan oleh Lee et al., (2019) menghipotesiskan bahwa komitmen
organisasional merupakan mediator dalam hubungan antara antara kesempatan pertumbuhan
karir yang dirasakan dan turnover intention di antara karyawan lokal di perusahaan
multinasional. Dari analisis mediasi, terbukti bahwa komitmen organisasional adalah mediator
parsial antara kesempatan pertumbuhan karir dan turnover intention. Secara khusus, kesempatan
pertumbuhan karir dan komitmen organisasional berkorelasi positif, dan kesempatan
pertumbuhan karir dan komitmen organisasional masih berkorelasi negatif ketika komitmen
organisasional disesuaikan dalam model regresi.

Penelitian ini menggunakan rujukan penelitian yang dilakukan oleh Guzeller & Celiker,
(2020), dimana penelitian tersebut mengungkap hubungan antara komitmen organisasional dan
turnover intention dalam literatur pariwisata dan perhotelan. Sedangkan penelitian saat ini
dilakukan pada karyawan manufaktur di Jabodetabek. Selanjutnya penelitian sebelumnya
mengkonseptualisasikan, mendefinisikan dan mengukur komitmen organisasional dengan
menggunakan ruang lingkup komitmen afektif. Sedangkan pada penelitian saat ini akan
digunakan ruang lingkup komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif.
Dalam penelitian ini akan dikaji juga terkait pengaruh pertumbuhan Karir terhadap turnover
intention. Selain itu akan dilakukan analisis terkait peran komitmen organisasional terhadap
pengaruh pertumbuhan karir terhadap turnover intention.

METODE

Pada penelitian ini, pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan metode survey
dengan cara melakukan penyebaran kuesioner secara online. Adapun pengukuran menggunakan
skala likert pada skala 1-5, dimana skala 1 menunjukkan sangat tidak setuju dan skala 5
menunjukkan sangat setuju. Penelitian ini mengkaji peran komitmen organisasional dalam
pertumbuhan Kkarir dan turnover intention pada karyawan di industri manufaktur di Jabodetabek.
Pengukuran variabel pertumbuhan karir menggunakan indikator career goal progress (GP),
professional ability development (AD), promotion speed (PS) remuneration groth (RG) yang
diadposi dari Weng & Zhu (2020). Pengukuran variabel komitmen organisasional menggunakan
indikator komimten afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif yang diadopsi dari
penelitian Al Balushi et al., (2022). Pengukuran variabel turnover intention menggunakan
indikator employee turnover intention yang diadopsi dari penelitian Al Balushi et al., (2022).
Penelitian ini melakukan analisis pada industri manufaktur. Populasi pada penelitian ini adalah
karyawan swasta di industri manufaktur di Jabodetabek. Pada penelitian ini peneliti
menggunakan teknik non probability sampling yaitu jenis purposive sampling, dimana
pendekatan pengambilan sampel yang mempertimbangkan faktor-faktor tertentu. Syarat yang
harus dipenuhi untuk menjadi sampel adalah karyawan di industri manufaktur di Jabodetabek
dengan masa kerja minimal tiga tahun. Penentuan jumlah sampel didasarkan pada metode
perhitungan sampel minimum. Adapun penentuan jumlah sampel minimum menurut (Hair,
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2017) adalah 5 X jumlah pertanyaan. Berdasarkan pedoman tersebut, maka jumlah sampel
minimal untuk penelitian ini adalah: 5 x 29 = 145

Studi ini merupakan penelitian kuntitatif menggunakan metode Structural Equation Model
(SEM), dengan pengolahan dan analisis data menggunakan perangkat lunak SPSS 26 dan dan
SmartPLS 3.0. Selanjutnya dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas terhadap instrumen
penelitian. Instrumen yang sudah lulus uji validitas dan uji reliabilitaslah yang akan disebarkan
kepada sampel yang terpilih. Berikutnya, data yang sudah dikumpulkan dianalisis secara
statistik guna menjawab rumusan masalah yang sudah dibangun dan menguji hipotesis yang
sudah dibuat sebelumnya.

Dengan menggunakan SPSS, peneliti melakukan analisis faktor dengan menggunakan
pengujian validitas dan reliabilitas. Nilai pengukuran Measure of Sampling Adequacy (MSA)
dan Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) diperiksa untuk melakukan uji validitas. Nilai KMO dan MSA
yang lebih besar dari 0,5 menunjukkan bahwa analisis faktor sudah sesuai. Pengukuran variabel
uji reliabilitas dengan menggunakan Koefisien Cronbach's Alpha. Semakin mendekati angka 1,
semakin baik reliabilitasnya, sesuai dengan panduan yang dijelaskan oleh Hair et al, (2014).

Hasil pretest menunjukkan bahwa nilai KMO untuk variabel dalam penelitian berkisar antara
0,703 hingga 0,919. Nilai-nilai ini lebih besar dari 0,5, yang menunjukkan bahwa analisis
faktornya telah sesuai. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan pengukuran Cronbach’s Alpha,
dengan hasil antara 0,803 hingga 0,956. Seluruh pertanyaan sebanyak 29 item dalam penelitian
ini telah dianggap valid.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini mengkaji peran komitmen organisasional dalam memediasi hubungan
pertumbuhan karir dan turnover intention pada karyawan industri manufaktur di Jabodetabek,
dimana mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki dengan persentase sebesar 59,31% dan
perempuan sebanyak 40,69%. Responden berdasarkan kelompok umur didominasi oleh
repsonden dalam rentang usia 21-30 tahun dengan persentase sebanyak 49,65% yang memiliki
masa kerja paling banyak selama 4-6 tahun sejumlah 47,58%. Adapun dari segi pendidikan
terakhir di dominasi oleh tamatan sarjana sebanyak 57,24%. Profil lengkap disajikan dalam
lampiran 4B tabel 5. Model penelitian dianggap valid karena memiliki signifikansi yang besar.
Hal ini berarti bahwa variabel- variabel yang digunakan dalam model memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap konstruk yang diukur. Pernyataan tersebut juga mencatat bahwa tidak ada
masalah multikolinearitas antar indeks.

Multikolinearitas terjadi ketika ada hubungan yang kuat antara dua atau lebih variabel
independen dalam suatu model statistik, yang dapat mempengaruhi hasil analisis. Hal ini
mengindikasikan bahwa setiap variabel laten berkontribusi secara signifikan terhadap
variansnya sendiri dan varians yang kecil berkorelasi dengan variabel laten lainnya (Hair, 2017).
Nilai HTMT kurang dari 0.90 menunjukkan bahwa variabel laten berbeda secara signifikan satu
sama lain (Hair, 2017). Hal ini mengindikasikan bahwa konstruk-konstruk yang diukur dalam
penelitian ini secara statistik berbeda secara signifikan satu sama lain, yang mendukung
validitas diskriminan.

Hasil analisis pengujian struktural ini membantu memahami sejauh mana variabel
independen (Career Growth dan Organizational Commitment) dapat menjelaskan variabel
dependen (Turnover Intention) dalam konteks penelitian ini. Nilai R2 sebesar 0,233
menunjukkan bahwa 23,3% variasi dari Turnover Intention dapat dijelaskan oleh kombinasi dari
variabel-variabel independen yang diuji, khususnya Career Growth dan Organizational
Commitment. Sisanya sebesar 76,7% variasi dari Turnover Intention tidak dapat dijelaskan oleh
kedua variabel independen yang dipertimbangkan dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan
bahwa masih terdapat faktor-faktor lain yang belum dimasukkan dalam penelitian yang juga
mempengaruhi Turnover Intention

Analisis berikutnya ditemukan bahwa variabel Organizational Commitment mempunyai nilai
R2 sebesar 0,688 menunjukkan bahwa 68,8% variasi dari Organizational Commitment (TI)
dapat dijelaskan oleh variabel independen yang diuji, khususnya Career Growth. Sisanya
sebesar 31,2% variasi dari Organizational Commitment tidak dapat dijelaskan oleh kedua
variabel independen yang dipertimbangkan dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan bahwa

Jurnal Review Pendidikan dan Pengajaran (JRPP)



Jurnal Review Pendidikan dan Pengajaran, Volume 7 Nomor 2, 2024 | 3194

ada faktor tambahan yang mempengaruhi Komitmen Organisasional yang tidak
dipertimbangkan dalam penelitian ini.

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Nilai Keterangan
T-Value

H1 Career growth berpengarun positif dan | 18,832 Data mendukung
signifikan terhadap commitment affective hipotesis

H2 Career growth berpengarun positif dan | 12,825 Data mendukung
signifikan terhadap commitment continuance hipotesis

H3 Career growth berpengaruh positif dan | 12,260 Data mendukung
signifikan terhadap commitment normative hipotesis

H4 Career growth berpengaruh negatif dan 7,843 Data mendukung
signifikan terhadap turnover intention hipotesis

H5 Commitment affective berpengaruh negative| 3,135 Data mendukung
dan siginifikan terhadap turnover intention Hipotesis

H6 Commitment continuance berpengaruh 0,359 Data tidak mendukung
negative dan siginifikan terhadap turnover Hipotesis
intention

H7 Commitment normative berpengaruh negative 0,212 Data tidak mendukung
dan siginifikan terhadap turnover intention Hipotesis

H8 Organizational commitment  memediasi 2,788 Data mendukung
hubungan antara career growth dan turnover Hipotesis
Intention

Hasil analisis SEM menunjukkan hasil yang jelas yang mendukung hipotesis penelitian.
Terdapat 6 hipotesis dengan nilai T yang lebih besar dari 1,65. Hal ini mengindikasikan bahwa
hasil analisis statistik mendukung hipotesis-hipotesis tersebut. Selain itu, ada 2 hipotesis yang
nilai T lebih kecil dari 1,65, sehingga hipotesis ditolak. Dalam konteks pengujian hipotesis, nilai
T yang lebih besar dari 1,65 biasanya menunjukkan tingkat signifikansi yang cukup tinggi, yang
berarti bahwa perbedaan atau hubungan yang diamati dalam sampel adalah signifikan secara
statistik dan mungkin juga signifikan secara praktis.

Hasil pengujian model kualitas menunjukkan kecocokan yang baik. Hal ini ditunjukkan
dengan jelas melalui nilai R Square, Q Square Redundancy dan nilai SRMR. Meskipun hasil
pengujian model struktur jalur koefisien dapat dilihat pada Tabel 17 Lampiran 5E. Berdasarkan
nilai T hitung dari diagram jalur pada Gambar 2, maka pengujian hipotesis model penelitian
dapat disajikan sebagai berikut:

Gambar 1. Path Diagram T- Value

Hasil studi mengkonfirmasi bahwa terdapatnya pengaruh positif dan signifikan antara career
growth dan organizational commitment baik terhadap commitment affective, commitment
continuance dan commitment normative. Pengembangan karir sangat penting bagi karyawan
dan juga organisasi. Organisasi mengembangkan Karir karyawan mereka untuk membuat
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mereka efisien dalam bidang tertentu. Dalam penelitian lebih lanjut, komitmen organisasional
juga dianggap sangat penting untuk hasilnya bagi individu dan kinerja organisasi.

Career growth berpengaruh positif dan signifikan terhadap commitment affective,
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat pertumbuhan karir maka akan semakin tinggi pula
komitmen afektif yang dirasakan oleh karyawan. Karyawan yang bersemangat dengan
pekerjaan serta menunjukkan bahwa mereka memiliki hubungan emosional yang mendalam
dengan organisasi dan pekerjaannya. Karyawan yang selaras dengan tujuan dan nilai organisasi
lebih mungkin untuk terlibat dan termotivasi terhadap pekerjaannya. Karyawan yang
menikmati, merasa nyaman, dan puas dengan pekerjaan mereka lebih mungkin untuk berkinerja
baik serta dapat meningkatkan komitmen afektif mereka terhadap perusahaan (Andini &
Surjanti, 2017).

Selanjutnya ditemukan career growth berpengaruh positif dan signifikan terhadap
commitment continuance. Kesempatan untuk pengembangan pribadi dan profesional adalah
komponen kunci dalam menentukan komitmen organisasional. Temuan ini mengungkapkan
bahwa ada hubungan yang searah antara kemajuan karier dan komitmen yang berkelanjutan.
Organisasi yang menawarkan pelatihan dan pengembangan karir dapat membantu karyawan
dalam mengembangkan tujuan profesional mereka, dimana hal ini menunjukkan dedikasi
terhadap organisasi (Wiratanoeningrat & Nugroho, 2021)

Hasil studi mengkonfirmasi bahwa career growth berpengaruh positif dan signifikan
terhadap commitment normative. Karyawan akan lebih berkomitmen pada perusahaan jika
mereka percaya bahwa perusahaan tersebut menawarkan prospek untuk kemajuan karir mereka.
Mereka akan merasa lebih terikat dan setia pada visi, tujuan, dan nilai-nilai organisasi. Hal ini
menyiratkan bahwa mereka lebih mungkin untuk tetap bersama perusahaan dan tidak mencari
pekerjaan di tempat lain. Pengembangan Kkarir juga memungkinkan organisasi untuk
meningkatkan pekerja saat ini sehingga mereka lebih mahir dalam pekerjaan mereka. Dengan
memiliki tim yang lebih kompeten dan berpengalaman, organisasi dapat memperoleh manfaat
jangka panjang. Hasil penelitian ini juga di dukung oleh penelitian- penelitian sebelumnya
(Gogoi & Gogoi, 2022; Jia-jun & Hua-ming, 2022; Mila Rahmawati & Wahyuningsih, 2018;
Rehman, 2017).

Hasil penelitian juga mengkonfirmasi bahwa career growth berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan hubungan negatif yang signifikan
secara statistik antara kemajuan karir karyawan dan keinginan mereka untuk meninggalkan
pekerjaan atau turnover intention. Situasi ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kemajuan profesional yang dialami oleh karyawan, semakin kecil kemungkinan mereka untuk
meninggalkan pekerjaan mereka. Kemungkinan kemajuan karir yang positif, seperti promosi,
pengembangan keterampilan, dan tanggung jawab yang lebih besar, dapat meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang percaya bahwa mereka mengalami
kemajuan dalam pekerjaan mereka akan lebih bahagia dan senang dengan karir mereka. Hal ini
akan mengurangi keinginan mereka untuk mencari pekerjaan baru. Hal senada disampaikan oleh
Irabor & Okolie, (2019) menyebutkan bahwa turnover yang rendah dapat dipengaruhi oleh
kesempatan pengembangan karir internal yang dirasakan oleh karyawan dan keadilan yang
dirasakan dalam hal penghargaan dan promosi (lrabor & Okolie, 2019). Penelitian ini
memperkuat penelitian sebelumnya yang menyebutkan bahwa career growth berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention (Al Balushi et al., 2022; Giraud et al., 2019;
Handayani & Suhariadi, 2020; Sudirman et al., 2023).

Hasil studi ini menyebutkan bahwa commitment continuance tidak berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention. Hal ini disebabkan karena kondisi karyawan di perusahaan
manufaktur sering kali dipengaruhi oleh keadaan pasar dan tingkat persaingan yang cukup
tinggi. Karyawan mungkin percaya bahwa pekerjaan mereka tidak hanya bergantung pada
komponen komitmen yang berkelanjutan, tetapi lebih pada keberlanjutan dan kelangsungan
operasi perusahaan. Selain itu, terdapat faktor-faktor eksternal yang mempengaruhi keputusan
karyawan untuk tetap bekerja termasuk kondisi ekonomi, prospek pekerjaan di industri lain dan
isu-isu geografis. Elemen-elemen ini mungkin memiliki pengaruh yang lebih kuat dibandingkan
dengan komitmen yang berkelanjutan yang dirasakan oleh karyawan industri manufaktur di
Jabodetabek. Hasil ini didukung oleh kajian sebelumnya yang menyebutkan bahwa commitment
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continuance tidak berpengaruh siginifikan terhadap turnover intention (Manuel & Rahyuda,
2015; Permatasari et al., 2022)

Hasil studi juga memberikan kesimpulan bahwa commitment normative tidak berpengaruh
siginifikan terhadap turnover intention. Lingkungan bisnis industri yang berubah dapat
menyebabkan karyawan lebih fokus pada tuntutan pribadi dan masalah internal, sehingga hal ini
akan berdampak langsung pada keinginan karyawan untuk tetap tinggal atau keluar dari
organisasi. Selain itu, kondisi ekonomi dan prospek profesional di luar perusahaan dapat
berdampak besar pada keputusan karyawan untuk tetap tinggal atau keluar dari perusahaan.
Hasil ini didukung oleh kajian sebelumnya yang menyebutkan bahwa commitment normative
tidak berpengaruh siginifikan terhadap turnover intention (Permatasari et al., 2022; Ridho &
Syamsuri, 2018).

UCAPAN TERIMA KASIH

Ucapan terima kasih yang tulus saya sampaikan atas bimbingan dan dukungan yang telah
diberikan selama proses penelitian ini. Tanpa bimbingan serta arahan yang berharga dari Dosen
Pembimbing, penelitian ini tidak akan mencapai hasil yang memuaskan. Setiap masukan yang
diberikan telah menjadi pendorong bagi kemajuan penelitian ini. Dedikasi dan komitmen Dosen
Pembimbing dalam membimbing saya selama perjalanan penelitian ini sungguh berarti bagi
saya. Saya percaya hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi yang berarti bagi
pengembangan ilmu pengetahuan.

SIMPULAN

Hasil penelitian ini secara kuat mendukung hipotesis yang diajukan, menegaskan adanya
pengaruh positif dan signifikan antara pertumbuhan karir (career growth) dan komitmen
organisasi (organizational commitment). Ditemukan bahwa pertumbuhan karir memainkan
peran krusial dalam memotivasi niat untuk berpindah kerja (turnover intention) karyawan di
sektor swasta di Jabodetabek. Temuan ini menunjukkan bahwa ketika karyawan merasakan
adanya peluang pertumbuhan karir yang jelas, mereka lebih cenderung untuk terikat secara
emosional dengan organisasi tempat mereka bekerja.

Selain itu, studi ini juga menegaskan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif
dan signifikan terhadap niat untuk berpindah kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi, semakin rendah kemungkinan mereka untuk
meninggalkan pekerjaan mereka. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya membangun ikatan
emosional yang kuat antara karyawan dan organisasi, serta pentingnya komunikasi yang jelas
tentang visi, tujuan, dan nilai-nilai perusahaan.

Selanjutnya, temuan ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi memediasi hubungan
antara pertumbuhan Kkarir dan intensi turnover karyawan. Hal ini menegaskan bahwa ketika
karyawan mengalami pertumbuhan Kkarir yang signifikan, hal tersebut dapat memperkuat
komitmen mereka terhadap organisasi, yang pada gilirannya dapat mengurangi niat mereka
untuk berpindah kerja. Implikasi dari temuan ini dapat digunakan dalam pengembangan
kebijakan dan praktik manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan retensi karyawan
dan produktivitas organisasi.

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan
untuk penelitian selanjutnya. Pertama, penggunaan data cross-sectional dapat memberikan
gambaran yang terbatas, sehingga studi longitudinal dapat memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif tentang interaksi antara faktor-faktor yang diteliti dari waktu ke waktu. Kedua,
penelitian ini hanya fokus pada satu sektor, sehingga penelitian komparatif antara industri atau
sektor dapat memberikan wawasan tambahan tentang variasi dalam konsekuensi kemajuan
karir, komitmen organisasi, dan niat untuk berpindah kerja. Terakhir, ada faktor-faktor
tambahan yang dapat mempengaruhi niat untuk berpindah kerja, seperti kepuasan kerja, konflik
pekerjaan-keluarga, dan lingkungan kerja, yang perlu dipertimbangkan dalam penelitian
selanjutnya.
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