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BAB V 

PENUTUP 

 

Bab ini menyajikan kesimpulan serta implikasi manajerial yang diperoleh 

dari hasil penelitian yang telah dibahas pada bab sebelumnya. Selain itu, bab ini 

juga menguraikan keterbatasan penelitian dan saran bagi penelitian berikutnya. 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil uji dan pembahasan yang telah dijelaskan dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Pengembangan karier karyawan berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap niat bertahan karyawan di Bankaltimtara Cabang Ujoh Bilang. Hal 

ini menunjukkan semakin tinggi pengembangan karier karyawan yang 

ditawarkan oleh perusahaan, maka semakin tinggi kemungkinan karyawan 

untuk tetap bertahan di perusahaan. 

2. Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh pengembangan karier karyawan 

terhadap niat bertahan karyawan di Bankaltimtara Cabang Ujoh Bilang. Hal 

ini menunjukkan meskipun pengembangan karier dinilai positif oleh 

karyawan, tidak secara otomatis mendorong niat bertahan melalui kepuasan 

kerja sehingga peningkatan kepuasan kerja tidak cukup untuk menjelaskan 

hubungan antara pengembangan karier dan keinginan karyawan untuk tetap 

berada di organisasi. 
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3. Dukungan atasan tidak memoderasi pengaruh pengembangan karier 

karyawan terhadap niat bertahan melalui kepuasan kerja di Bankaltimtara 

Cabang Ujoh Bilang. Hal ini menunjukkan tingkat dukungan atasan yang 

dirasakan karyawan tidak memperkuat ataupun memperlemah pengaruh 

pengembangan karier karyawan terhadap niat bertahan melalui kepuasan 

kerja.  

 

5.2 Implikasi Manajerial 

Penelitian ini menunjukkan pengembangan karier karyawan berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap niat bertahan karyawan. Berdasarkan hasil tersebut, 

perusahaan telah memberikan perhatian terhadap aspek pengembangan karier yang 

dinilai positif oleh karyawan dan hal ini mampu mendorong keinginan karyawan 

untuk tetap bertahan di perusahaan. 

Kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh pengembangan karier karyawan 

terhadap niat bertahan karyawan. Perusahaan perlu mengevaluasi kembali faktor-

faktor yang membentuk kepuasan kerja secara menyeluruh. Peninjauan ini dapat 

mencakup aspek kompensasi, penghargaan terhadap kinerja, dan keseimbangan 

beban kerja. Dengan memahami aspek yang belum maksimal, perusahaan dapat 

menyusun strategi perbaikan yang lebih relevan dan berdampak langsung pada 

pengalaman kerja karyawan. 

Dukungan atasan tidak memoderasi pengaruh pengembangan karier karyawan 

terhadap niat bertahan karyawan melalui kepuasan kerja. Perusahaan perlu 

mengevaluasi sejauh mana peran atasan dalam mendukung kepuasan dan 
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pengembangan karier karyawan. Perhatian khusus perlu diberikan pada bagaimana 

atasan berinteraksi dengan bawahan, seperti apakah atasan terlibat secara aktif, 

memberikan arahan yang jelas, dan mendorong pertumbuhan profesional. 

Hasil analisis statistik deskriptif terhadap pengembangan karier karyawan 

menunjukkan hasil yang tinggi, dengan pernyataan tertinggi, yaitu “Perusahaan 

berinvestasi besar-besaran dalam pengembangan karyawan (misalnya melalui 

pelatihan, program, dan pengembangan karier)”. Hal ini menggambarkan karyawan 

merasakan adanya komitmen nyata dari perusahaan dalam mendukung kompetensi 

karyawan. Perusahaan perlu mempertahankan dan terus meningkatkan kualitas 

serta keterjangkauan program pengembangan karier yang sudah ada. Sementara itu, 

pernyataan terendah “Saya yakin bahwa perusahaan berinvestasi lebih besar dalam 

pengembangan karyawan daripada perusahaan lain”. Hal ini mengindikasikan 

meskipun pengembangan karier dirasakan positif secara internal, masih terdapat 

keraguan di benak karyawan mengenai keunggulan perusahaan dibandingkan 

pesaing. Manajemen disarankan lebih aktif dalam mempromosikan keunggulan 

program pengembangan yang dimiliki dan melakukan benchmarking dengan 

perusahaan lain untuk memastikan daya saing yang optimal. 

Hasil analisis statistik deskriptif terhadap niat bertahan menunjukkan hasil yang 

tinggi, dengan pernyataan tertinggi, yaitu “Saya berencana untuk meninggalkan 

perusahaan ini sesegera mungkin”. Hal ini menunjukkan sebagian besar karyawan 

tidak berniat untuk segera meninggalkan perusahaan dan merupakan sinyal positif 

karyawan memiliki keinginan untuk bertahan dalam jangka waktu yang lebih lama. 

Perusahaan perlu mempertahankan kondisi kerja yang mendukung retensi 
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karyawan, seperti lingkungan kerja yang sehat, peluang karier, dan hubungan 

interpersonal yang baik. Sementara itu, pernyataan terendah “Dalam keadaan 

apapun saya tidak akan meninggalkan perusahaan ini secara sukarela”. Hal ini 

menunjukkan meskipun mayoritas karyawan ingin bertahan, karyawan belum 

sepenuhnya memiliki komitmen kuat terhadap perusahaan, yang artinya karyawan 

tetap membuka kemungkinan untuk meninggalkan perusahaan jika terdapat kondisi 

tertentu yang kurang menguntungkan, sehingga diperlukan strategi jangka panjang 

untuk membangun loyalitas karyawan, seperti peningkatan rasa memiliki terhadap 

organisasi, pengakuan kontribusi individu, serta menciptakan iklim kerja yang 

mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. 

Hasil analisis statistik deskriptif terhadap kepuasan kerja menunjukkan hasil 

yang tinggi, dengan pernyataan tertinggi, yaitu “Atasan saya cukup kompeten 

dalam melakukan pekerjaannya”. Hal ini menunjukkan kualitas kepemimpinan 

yang dirasakan langsung oleh karyawan cukup baik dan menjadi salah satu sumber 

utama kepuasan kerja. Untuk itu, perusahaan perlu mempertahankan dan 

mengembangkan kompetensi manajerial para pemimpin melalui pelatihan dan 

evaluasi kinerja berbasis umpan balik karyawan. Sementara itu, pernyataan 

terendah “Kenaikan gaji terlalu sedikit dan jarang terjadi.” Hal ini menggambarkan 

adanya ketidakpuasan terhadap sistem kompensasi yang mungkin dianggap tidak 

sebanding dengan kinerja atau kebutuhan ekonomi karyawan. Manajemen 

sebaiknya meninjau kembali struktur kenaikan gaji dan merancang sistem insentif 

yang lebih transparan dan adil. 
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Hasil analisis statistik deskriptif terhadap dukungan atasan menunjukkan hasil 

yang tinggi, dengan pernyataan tertinggi, yaitu “Atasan saya memberikan saran 

yang bermanfaat untuk meningkatkan kinerja saya ketika saya membutuhkannya”. 

Hal ini menunjukkan atasan memainkan peran aktif dalam membimbing karyawan. 

Oleh sebab itu, penting bagi manajemen untuk mendorong budaya mentoring dan 

coaching agar merata di seluruh tingkatan organisasi. Sementara itu, pernyataan 

terendah “Atasan saya peduli apakah saya mencapai tujuan karier saya atau tidak”. 

Hal ini menunjukkan sebagian karyawan belum merasakan perhatian personal dari 

atasan terhadap pengembangan karier karyawan. Perusahaan dapat mendorong 

atasan agar lebih terlibat dalam perencanaan karier bawahannya, misalnya melalui 

evaluasi perkembangan individu secara berkala. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Terdapat sejumlah batasan dan kekurangan dalam penelitian ini yang dialami 

oleh peneliti, yaitu: 

1. Penelitian ini dilakukan pada karyawan dari satu cabang perusahaan, yaitu 

Bankaltimtara Cabang Ujoh Bilang, sehingga temuan yang diperoleh 

memiliki keterbatasan dalam hal generalisasi. Hal ini berpotensi 

memunculkan bias dan mungkin tidak sepenuhnya berlaku pada perusahaan 

dengan skala, budaya organisasi, atau sektor industri yang berbeda. 

2. Penelitian ini tidak menggunakan variabel kontrol seperti usia, jenis 

kelamin, masa kerja, tingkat pendidikan, atau jabatan. Tanpa adanya 

variabel kontrol, hasil yang diperoleh tidak dapat menunjukkan apakah 
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hubungan antar variabel utama tetap konsisten apabila faktor-faktor 

demografis tersebut diperhitungkan. 

 

5.4 Saran 

Berdasarkan temuan penelitian dan keterbatasan yang telah diuraikan 

sebelumnya, peneliti mengusulkan beberapa saran yang dapat dijadikan acuan 

untuk penelitian selanjutnya, sebagai berikut: 

1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk dilakukan di beberapa unit atau 

cabang perusahaan yang berbeda, atau bahkan pada perusahaan dengan 

industri dan skala perusahaan yang bervariasi. Hal ini penting untuk 

mengetahui apakah pola hubungan antar variabel yang serupa berlaku di 

lingkungan perusahaan lain. 

2. Penelitian selanjutnya disarankan untuk mempertimbangkan penggunaan 

variabel kontrol agar hasil analisis menjadi lebih komprehensif dan 

memperkuat validitas eksternal, serta dapat memahami hubungan antar 

variabel dalam populasi yang lebih beragam. 
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LAMPIRAN 

LAMPIRAN 1 KUESIONER 

 

Yth. Bapak/Ibu/Saudara/i Karyawan 

Bankaltimtara Cabang Ujoh Bilang 

 

Perkenalkan saya Aurelia Isabella Andriani Mebang, mahasiswi Program Studi 

Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika, Universitas Atma Jaya Yogyakarta. 

Saat ini, saya sedang melakukan penelitian untuk keperluan penyusunan skripsi 

dengan judul “Pengaruh Pengembangan Karier Karyawan terhadap Niat 

Bertahan dengan Mediasi Kepuasan Kerja dan Moderasi Dukungan Atasan 

di Bankaltimtara Cabang Ujoh Bilang” 

 

Penelitian ini bertujuan untuk memahami bagaimana pengembangan karier 

karyawan yang diberikan oleh perusahaan dapat memengaruhi niat karyawan untuk 

bertahan, serta peran kepuasan kerja dan dukungan atasan dalam hubungan 

tersebut.  

 

Seluruh informasi yang anda berikan akan dijaga kerahasiaannya dan hanya 

digunakan untuk kepentingan akademik. Saya sangat mengharapkan kesediaan 

Anda untuk mengisi kuesioner ini dengan jujur sesuai dengan pengalaman dan 

persepsi anda. Adapun syarat pengisian kuesioner ini adalah bagi responden yang 

memiliki masa kerja minimal satu tahun. 

 

Atas perhatian dan bantuan Bapak/Ibu/Saudara/i saya ucapkan terima kasih. 
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Identitas Responden 

Nama (boleh dikosongkan) :  

Jenis Kelamin   : Laki-laki/Perempuan 

Usia    : … tahun 

Lama Bekerja   : … tahun 

Jabatan di dalam Perusahaan : 

 

Petunjuk Pengisian 

1. Kuesioner ini terdiri dari beberapa bagian yang mencakup pengembangan 

karier karyawan, kepuasan kerja, dukungan atasan, dan niat bertahan dalam 

organisasi. 

2. Silakan pilih jawaban yang paling sesuai dengan pendapat atau pengalaman 

anda dengan cara melingkari salah satu opsi yang tersedia. Terdapat 5  

3. klasifikasi jawaban, yaitu STS = Sangat Tidak Setuju, TS = Tidak Setuju, N 

= Netral, S = Setuju, dan SS = Sangat Setuju. 

 

Bagian I: Pengembangan Karier Karyawan 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

1. Perusahaan berinvestasi besar-besaran 

dalam pengembangan karyawan (misalnya 

melalui pelatihan, program, dan 

pengembangan karier). 

STS TS N S SS 

2. Perusahaan saya berkomitmen kuat dalam 

mengembangkan keterampilan dan 

kemampuan karyawan. 

STS TS N S SS 

3. Perusahaan saya secara nyata 

menunjukkan mereka menghargai 

pengembangan keterampilan dan 

kemampuan karyawan. 

STS TS N S SS 

4. Dengan menginvestasikan waktu dan uang 

dalam pengembangan karyawan, 

perusahaan saya menunjukkan bahwa 

mereka benar-benar menghargai 

karyawannya. 

STS TS N S SS 
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5. Saya yakin perusahaan akan menyediakan 

pelatihan dan pengembangan yang 

diperlukan untuk menyelesaikan tugas-

tugas baru di masa mendatang. 

STS TS N S SS 

6. Saya yakin bahwa perusahaan berinvestasi 

lebih besar dalam pengembangan 

karyawan daripada perusahaan lain. 

STS TS N S SS 

7. Perusahaan saya efektif dalam memenuhi 

permintaan karyawan untuk melakukan 

transfer pekerjaan internal. 

STS TS N S SS 

 

Bagian II: Kepuasan Kerja 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

1. Saya merasa upah saya sesuai dengan 

pekerjaan yang dilakukan. 
STS TS N S SS 

2. Kesempatan untuk naik jabatan di 

pekerjaan saya sangat kecil. 
STS TS N S SS 

3. Atasan saya cukup kompeten dalam 

melakukan pekerjaannya. 
STS TS N S SS 

4. Saya tidak puas dengan tunjangan yang 

saya terima. 
STS TS N S SS 

5. Saya mendapatkan pengakuan yang pantas 

saat bekerja dengan baik. 
STS TS N S SS 

6. Banyak aturan dan prosedur perusahaan 

yang membuat pekerjaan menjadi sulit. 
STS TS N S SS 

7. Saya menyukai orang-orang yang bekerja 

dengan saya. 
STS TS N S SS 

8. Terkadang saya merasa pekerjaan saya 

tidak berarti. 
STS TS N S SS 

9. Komunikasi berjalan dengan baik di dalam 

perusahaan ini. 
STS TS N S SS 

10. Kenaikan gaji terlalu sedikit dan jarang 

terjadi. 
STS TS N S SS 

11. Karyawan yang bekerja dengan baik 

memiliki peluang promosi yang adil. 
STS TS N S SS 

12. Atasan saya tidak adil kepada saya. STS TS N S SS 

13. Manfaat yang kami terima setara dengan 

yang ditawarkan sebagian besar 

perusahaan lain. 

STS TS N S SS 
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14. Saya merasa pekerjaan saya tidak dihargai. STS TS N S SS 

15. Birokrasi jarang menjadi hambatan bagi 

saya dalam menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik. 

STS TS N S SS 

16. Saya harus bekerja lebih keras karena 

rekan kerja saya kurang kompeten. 
STS TS N S SS 

17. Saya menikmati pekerjaan saya. STS TS N S SS 

18. Tujuan dari organisasi ini tidak jelas bagi 

saya. 
STS TS N S SS 

19. Gaji yang saya terima membuat saya 

merasa kurang dihargai oleh organisasi. 
STS TS N S SS 

20. Orang-orang dapat berkembang dengan 

cepat di sini, sebagaimana di tempat lain. 
STS TS N S SS 

21. Atasan saya kurang menunjukkan 

perhatian terhadap perasaan bawahannya. 
STS TS N S SS 

22. Keuntungan yang diberikan kepada saya 

sudah sesuai. 
STS TS N S SS 

23. Karyawan di sini jarang mendapat 

penghargaan. 
STS TS N S SS 

24. Beban kerja saya terlalu berat. STS TS N S SS 

25. Saya menikmati bekerja dengan rekan-

rekan saya. 
STS TS N S SS 

26. Saya sering merasa bahwa saya tidak tahu 

apa yang sedang terjadi dengan 

perusahaan. 

STS TS N S SS 

27. Saya merasa bangga melakukan pekerjaan 

saya. 
STS TS N S SS 

28. Saya merasa puas dengan peluang saya 

untuk mendapatkan kenaikan gaji. 
STS TS N S SS 

29. Beberapa keuntungan yang seharusnya 

kami terima belum diberikan. 
STS TS N S SS 

30. Saya menyukai atasan saya. STS TS N S SS 

31. Pekerjaan administrasi saya terlalu 

banyak. 
STS TS N S SS 

32. Saya merasa upaya saya tidak dihargai 

sebagaimana mestinya. 
STS TS N S SS 

33. Saya puas dengan peluang saya untuk 

mendapatkan promosi.   
STS TS N S SS 

34. Terlalu banyak konflik di tempat kerja. STS TS N S SS 
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35. Pekerjaan saya menyenangkan. STS TS N S SS 

36. Pembagian kerja tidak dijelaskan secara 

lengkap. 
STS TS N S SS 

 

Bagian III: Dukungan Atasan 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

1. Atasan saya meluangkan waktu untuk 

mempelajari tujuan dan aspirasi karier 

saya. 

STS TS N S SS 

2. Atasan saya peduli apakah saya mencapai 

tujuan karier saya atau tidak. 
STS TS N S SS 

3. Atasan saya selalu memberi saya informasi 

tentang berbagai peluang karier bagi saya 

dalam perusahaan. 

STS TS N S SS 

4. Atasan saya memastikan saya 

mendapatkan pujian ketika saya mencapai 

sesuatu yang substansial dalam pekerjaan. 

STS TS N S SS 

5. Atasan saya memberikan umpan balik 

yang bermanfaat tentang kinerja saya. 
STS TS N S SS 

6. Atasan saya memberikan saran yang 

bermanfaat untuk meningkatkan kinerja 

saya ketika saya membutuhkannya. 

STS TS N S SS 

 

Bagian IV: Niat Bertahan 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

1. Saya berencana untuk meninggalkan 

perusahaan ini sesegera mungkin. 
STS TS N S SS 

2. Dalam keadaan apapun saya tidak akan 

meninggalkan perusahaan ini secara 

sukarela. 

STS TS N S SS 

3. Saya enggan untuk meninggalkan 

perusahaan ini. 
STS TS N S SS 

4. Saya berencana untuk tetap berada di 

perusahaan ini selama mungkin. 
STS TS N S SS 
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LAMPIRAN 2 

KARAKTERISTIK RESPONDEN 
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LAMPIRAN 3 

HASIL UJI VALIDITAS 

 

Hasil Uji Validitas Pertama 

Variabel Pengembangan Karier Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variabel Niat Bertahan 
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Variabel Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variabel Dukungan Atasan 
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Hasil Uji Validitas Kedua 

Variabel Niat Bertahan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variabel Kepuasan Kerja 
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LAMPIRAN 4 

HASIL UJI RELIABILITAS 

 

Hasil Uji Reliabilitas Pertama 

Variabel Pengembangan Karier Karyawan 

 

 

 

Variabel Niat Bertahan 

 

 

 

 

Variabel Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

Variabel Dukungan Atasan 
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Hasil Uji Reliabilitas Kedua 

Variabel Niat Bertahan 

 

 

 

 

Variabel Kepuasan Kerja 
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LAMPIRAN 5 

HASIL UJI STATISTIK DESKRIPTIF 

 

Hasil Uji Statistik Deskriptif Variabel Pengembangan Karier Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil Uji Statistik Deskriptif Variabel Niat Bertahan 
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Hasil Uji Statistik Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil Uji Statistik Deskriptif Variabel Dukungan Atasan 
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LAMPIRAN 6 

HASIL UJI REGRESI LINIER SEDERHANA 

 

Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Pengembangan Karier Karyawan terhadap 

Niat Bertahan 
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LAMPIRAN 7 

HASIL UJI MEDIASI (MODEL 4) 
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LAMPIRAN 8 

HASIL UJI MODERASI MEDIASI (MODEL 14) 
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