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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh career development dan employee
engagement terhadap intensi job hopping pada karyawan generasi Z di PT X. Penelitian ini
menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan metode purposive sampling pada 68 orang
karyawan di PT X. Pengumpulan data menggunakan skala Job Hopping Intention Scale (JHI),
Career Development Scale, dan Ultrecht Work Engagement Scale (UWES) untuk mengukur
seberapa besar tingkat career development dan employee engagement yang dimiliki oleh
karyawan PT X terhadap intensi job hopping. Hasil analisis data dengan regresi linear berganda
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara career development dan employee
engagement terhadap intensi job hopping (R?=0,116; F(68)=4,279; p<0,05).

Kata kunci: career development, employee engagement, intensi job hopping, keinginan,
pekerjaan.

ABSTRACT

The aim of this research is to determine the influence of career development and employee
engagement on job hopping intentions among employees at PT X. This study employs a
quantitative approach with purposive sampling method on 117 employees at PT X. Data
collection utilized the Job Hopping Intention Scale (JHI), Career Development Scale, and Ultrecht
Work Engagement Scale (UWES) to measure the level of career development and employee
engagement among PT X employees regarding job hopping intentions. The results of the data
analysis using multiple linear regression indicate a significant influence of career development
and employee engagement on job hopping intentions (R2=0.116; F(68)=4.279; p<0.05).

Keywords: career development, desire, employee engagement, employment, job hopping intention.

PENDAHULUAN

Fenomena karyawan berpindah pekerjaan menjadi isu kritis bagi organisasi karena karyawan
memengaruhi efisiensi dan efektivitas. Manajemen SDM yang tepat diperlukan untuk mengatasi
masalah ini. Gallup (2016) menunjukkan bahwa 21% generasi milenial telah berganti pekerjaan
dalam satu tahun terakhir, tiga kali lipat dari jumlah non-milenial (Adkins, 2019). Hasil analisis
data LinkedIn menunjukkan bahwa jumlah pencarian kerja meningkat setiap 5 tahun setelah
lulus (Berger, 2016). Berbeda dengan saat ini, sebelum adanya perkembangan teknologi,
karyawan memutuskan untuk bertahan lama di perusahaan dengan tujuan meningkatkan karier
mereka di perusahaan yang sama (Yuen, 2016).

Barhate dan Dirani (2022) menjelaskan generasi Z yakni generasi yang lahir pada tahun 1995
hingga 2012. Pendapat serupa dipaparkan oleh Gabrielova dan Buchko (2021), bahwa generasi Z
lahir dalam rentang tahun 1995-2012. Menurut penelitian Pew Research Center (2019) generasi
Z dimulai tahun 1997 hingga 2012. Meskipun terdapat berbagai versi, rentang kelahiran Generasi
Z dapat diperkiraan antara pertengahan tahun 1990 sampai dengan tahun 2012.



Menurut Goh & Lee, 2018 (dalam Bakker, 2020) generasi Z seperti generasi milenial merupakan
generasi pertama yang mengalami pengembangan internet. Mereka tidak hanya familiar namun
juga bergantung pada internet. Generasi Z memiliki nilai dan ekspektasi yang apabila tidak
tercapai, generasi tersebut akan meninggalkan tempat kerjanya. Hal ini sejalan dengan temuan
oleh Lub etal. (2016) bahwa generasi Z memiliki komitmen rendah terhadap organisasi dan rasio
turnover tinggi. Gen Z memiliki mentalitas pekerja keras dan keinginan mendapat imbalan secara
instan (Deloitte, 2017, dalam Bakker, 2020).

Di era saat ini, Generasi Z menjadi salah satu generasi yang mendominasi jumlah penduduk di
Indonesia, sekitar 74,93 juta jiwa atau 27,94% dari total populasi dan masuk ke dalam usia
produktif, yakni usia 15-64 tahun ke atas (Badan Pusat Statistik, 2022).

Generasi Z mempunyai keunggulan bila dibandingkan generasi sebelumnya. Keunggulan tersebut
di antaranya, ahli dalam menggunakan berbagai macam teknologi, memiliki kemampuan
multitasking (mampu melakukan lebih dari satu pekerjaan di waktu yang sama) dibanding
generasi pendahulunya, cepat dalam mengakses informasi, dan tanggap dalam merespon
fenomena sosial di sekitarnya (Bencsik dkk., 2016; Christiani & Ikasari, 2020).

Saat ini banyak pekerja yang berganti pekerjaan dalam waktu yang relatif singkat yaitu kurang
dari dua tahun yang dikenal dengan istilah job hopping (Yuen, 2016). Menurut Pranaya (2014)
job hopping adalah pola perpindahan pekerjaan dalam waktu singkat, seperti 1 atau 2 tahun, dan
dilakukan secara sukarela oleh karyawan, bukan karena PHK atau pemutusan hubungan kerja
(Pranaya, 2014). Job hopping adalah keputusan keluar bukan karena dipecat, melainkan
karyawan sendiri yang memutus hubungan kerja dengan perusahaan tempatnya bekerja,
hal yang biasanya sangat tidak diinginkan oleh perusahaan di kebanyakan situasi (Selden
& Moynihan, 2000).

PT X merupakan perusahaan moulding kayu yang menghasilkan produk kayu untuk ekspor dan
mengalami tingkat turnover karyawan yang tinggi, terutama pada karyawan muda di bawah 25
tahun karena mereka cenderung ingin mencari pekerjaan yang sesuai dengan gaji yang mereka
inginkan. Hal ini mengakibatkan perushaan mengalami kerugian baik dari segi biaya maupun
hilangnya waktu dan kesempatan.

Faktor yang mempengaruhi job hopping adalah career vevelopment, yang merupakan proses di
mana seseorang dapat maju dalam pekerjaan secara bertahap dengan memperhatikan
kreativitas, keterampilan, dan pengetahuan yang harus dimiliki karyawan. Pengembangan karier
ini mencakup rencana perusahaan atau manajer SDM tentang bagaimana mengembangkan karier
karyawan selama bekerja (Kadarisman, 2012). Namun, di PT X, pengembangan Karier terbatas
karena jumlah posisi yang terbatas dibandingkan dengan jumlah karyawan tetap, sehingga
karyawan di level tertentu tidak mendapatkan pengembangan karier yang memadai.

Penelitian sebelumnya tentang career development yang terkait dengan intensi job hopping
menunjukkan hasil yang beragam. Penelitian oleh Pandit & Pawar (2023) menemukan bahwa
career development berpengaruh signifikan terhadap intensi job hopping, di mana sekitar 51%
responden menyatakan bahwa alasan utama mereka berpindah pekerjaan adalah karena
perkembangan karier. Namun, penelitian yang dilakukan oleh Zahari & Puteh (2023)
menemukan bahwa career development tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi job
hopping. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa individu yang memutuskan untuk keluar
dari pekerjaannya tidak selalu dipengaruhi oleh perkembangan karier di tempat kerjanya. Hal ini
didukung oleh penelitian Yifei (2018) yang tidak menemukan hubungan signifikan antara
perkembangan karier dan intensi turnover di organisasi. Dengan demikian, faktor career
development tidak selalu menjadi faktor utama yang mempengaruhi keputusan karyawan untuk
berpindah dari tempat kerja.

Employee engagement adalah faktor lain yang memengaruhi intensi job hopping, merupakan
keadaan di mana karyawan terlibat secara penuh dengan pekerjaan mereka, mencerminkan



pikiran positif dan komitmen yang tinggi (Bakker & Leither, 2010). Karyawan yang memiliki
tingkat employee engagement yang tinggi seringkali menunjukkan kinerja yang lebih baik dan
emosi yang positif saat bekerja. Penting bagi perusahaan untuk memiliki karyawan yang
berkomitmen terhadap pekerjaan mereka karena kurangnya keterlibatan karyawan dapat
mengakibatkan penurunan produktivitas (Bakker & Demerouti, 2009). Employee engagement
dapat memengaruhi kinerja perusahaan secara keseluruhan dengan menciptakan kondisi di
mana karyawan merasa bersemangat, energetik, dan berkomitmen pada pekerjaan mereka. Hal
ini dipicu oleh faktor-faktor seperti budaya organisasi, manajemen dan kepemimpinan, serta
kenyamanan lingkungan kerja (Margaretha & Sarngih, 2008).

Berdasarkan hasil observasi di PT X, ditemukan bahwa beberapa karyawan dengan tingkat
engagement yang tinggi mengalokasikan banyak energi dalam pekerjaan mereka, memberikan
manfaat signifikan bagi perusahaan, seperti peningkatan produktivitas, komitmen organisasi,
kepuasan pelanggan, pengurangan turnover, peningkatan kesejahteraan, dan pengurangan
keluhan pelanggan. Karyawan yang memiliki tingkat engagement yang tinggi di perusahaan ini
cenderung bertanggung jawab atas peran mereka dan merasa berdampak pada pekerjaan
mereka. Penelitian sebelumnya, yang dilakukan oleh Sianturi & Prabawani (2020) di Golden Tulip
Jineng Resort Bali, menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat employee engagement yang
dirasakan oleh karyawan, semakin rendah kemungkinan mereka untuk memiliki intensi job
hopping, sementara kecenderungan sebaliknya terjadi jika tingkat engagement menurun.

Berdasarkan dari penjabaran latar belakang dapat diidentifikasi masalah yang ditemukan adalah
fenomena job hopping yang cukup tinggi di PT X. Intensi job hopping sendiri diidentifikasi sebagai
perpindahan pekerjaan secara sukarela oleh karyawan dalam kurun waktu sekitar 1 sampai 2
tahun (Pranaya, 2016). Intensi job hopping sendiri dilakukan dengan maksud untuk mencari dan
mendapatkan pekerjaan yang lebih terjamin dari segi keamanan, kenyamanan, serta gaji (Malik
dan Khera, 2014).

Tidak adanya career development menjadi salah satu penyebab dilakukannya intensi job hopping.
Berdasarkan hasil penelitian oleh Bonenberger et al., (2014) ditemukan bahwa manajemen
sumber daya manusia atau pengembangan karier yang efektif berpengaruh positif terhadap
motivasi tenaga kerja, kesehatan dan kepuasaan kerja, sehingga mengurangi kemungkinan
perpindahan kerja (job hopping). Dalam penelitian Casey dan Siber (2016) menyatakan bahwa
apabila terdapat employee engagement yang tinggi, antusiasme, fokus dan passion terhadap
pekerjaan juga akan mengalami penurunan terhadap kemungkinan adanya intensi job hopping.

Sejalan dengan pernyataan tersebut, Saks (2006) juga mengatakan bahwa karyawan yang
engaged akan sangat berpengaruh positif seperti meningkatnya produktivitas, meningkatnya
komiten organisasi, efesiensi, kepuasan kerja, dan juga kesejahteraan karyawan itu tersendiri.
employee engagement akan berperngaruh negatif terhadap intensitas pelaku job hopping jika
memang tingkat employee engagement sangat rendah dalam sebuah perusahaan (Jung et al,
2021).

Berdasarkan dari masalah yang sudah dipaparkan dan juga dari penelitian sebelumnya, hal
tersebut membuat peneliti mengangkat topik pengaruh career development dan employee
engagement terhadap intensi job hopping pada karyawan di PT X. Penelitian terkait career
development dengan intensi job hopping dan penelitian terkait employee engagement dengan
intensi job hopping cukup banyak dilakukan sebelumnya, namun penelitian yang membahas
kedua variabel independen tersebut secara simultan masih sedikit. Oleh karena itu, peneliti
tertarik untuk meneliti topik ini untuk mengetahui seberapa pengaruh career development dan
employee engagement terhadap intensi job hopping terkhusus dengan subjek karyawan di PT X.



METODE
Desain Penelitian

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif dengan prosedur pengambilan
data secara survei serta menggunakan kuesioner sebagai alat dalam mengumpulkan data, guna
mengetahui pengaruh career development dan employee engagement terhadap intensi job
hopping pada karyawan di PT X. Dalam studi kuantitatif survei yang dilakukan, penelitian ini
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner pada partisipan yang berisi menggunakan skala Job
Hopping Intention Scale (JHI), Career Development Scale, dan Ultrecht Work Engagement Scale
(UWES) yang diadopsi dari penelitian sebelumnya dan dirombak oleh peneliti menyesuaikan
dengan kondisi penelitian, yang kemudian divalidasi oleh peneliti. Data dari responden tersebut
selanjutnya dianalisis menggunakan teknik analisis regresi linear berganda.

Partisipan

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT X sebanyak 250 orang. Partisipan pada
penelitian ini adalah pekerja tetap dan telah bekerja selama 1-3 tahun di PT X. Penentuan jumlah
sampel partisipan dalam penelitian ini menggunakan metode purposive sampling karena populasi
dalam penelitian ini telah diketahui dengan jelas jumlahnya. Metode purposive sampling
digunakan dengan cara mengambil sampe dari anggota populasi dengan meminta karyawan dari
setiap divisi untuk dapat mengisi kuesioner penelitian . namun tidak semua anggota divisi
mengisi kuesioner penelitian, sehingga jumlah minimal sampel dapat terpenuhi. Penentuan besar
sampel minimal pada penelitian ini menggunakan bantuan aplikasi G*Power 3.1.9.7 dengan
statistical power sebesar 0,80 dan effect size sebesar 0,15 sehingga jumlah sampel minimal yang
harus didapat yaitu sebesar 68 orang. Jumlah partisipan dalam penelitian ini sebesar 68 orang
(Niaki-laki= 51; Nperempuan= 17) yang merupakan karyawan yang bekerja di PT Artha Karya Nusa.
Sebelum pengisian kuesioner, partisipan diberikan informed consent terlebih dahulu sebagai
bentuk persetujuan dari partisipan dalam mengikuti penelitian ini.

Pengukuran

Pada penelitian ini, pengambilan data dilakukan menggunakan alat ukur Job Hopping Intention
Scale (JHI) yang telah dikembangkan oleh Yuen (2016) dan telah diadaptasi ke dalam bahasa
Indonesia dan telah teruji validitas serta reliabilitasnya oleh Suryaratri & Abadi (2018), dan
terdiri dari 4 item total setelah dilakukan uji coba dan disajikan berupa skala likert dengan 5
pilihan jawaban” (1="sangat tidak setuju”, 5="sangat setuju”). Lalu alat ukur Career
Develompment Scale yang telah diadaptasi ke dalam bahasa Indonesia dan telah teruji validitas
serta reliabilitasnya menyesuaikan dengan kondisi penelitian berdasarkan dimensi career
engagement menurut oleh Winda dkk., (2017) dan Arifin dkk., (2020) yaitu eksposur, kesetiaan
pada organisasi, pembimbing dan sponsor, dan kesempatan untuk bertumbuh, dengan terdiri
dari 8 item total setelah dilakukan uji coba dan disajikan berupa skala likert dengan 5 pilihan
jawaban (1=“sangat tidak setuju”, 5="sangat setuju”). Serta alat ukur Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) yang disusun oleh Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma dan Bakker (2002) dan telah
diterjemahkan kedalam Bahasa Indonesia, berdasarkan dimensi vigor, dedication, dan absorbtion
yang terdiri dari 17 item total setelah dilakukan uji coba dan disajikan berupa skala likert dengan
7 pilihan jawaban (0=“sangat tidak pernah”, 6="selalu”) Hasil analisis reliabilitas dengan teknik
Cronbach’s alpha untuk masing-masing skala career development, employee engagement, intensi
job hopping, yaitu sebesar 0,752, 0,869 dan 0,770 yang artinya kedua alat ukur tersebut reliabel
dan memiliki konsistensi yang tinggi apabila digunakan berulang kali dalam suatu penelitian.



Analisis Data

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik analisis regresi linear
berganda dengan bantuan aplikasi IBM SPSS Statistic 26 for Windows.

HASIL PENELITIAN
Uji Deskriptif

Uji deskriptif dari penelitian ini menggunakan partisipan sebanyak 68 orang dengan nilai
terendah pada variabel career development sebesar 18, variabel employee engagement sebesar
29, dan pada variabel intensi job hopping sebesar 7. Sedangkan nilai tertinggi variabel career
development sebesar 39, variabel employee engagement sebesar 102, dan pada variabel intensi
job hopping sebesar 20. Nilai mean variabel variabel career development sebesar 28,31, variabel
employee engagement sebesar 68,53, dan pada variabel intensi job hopping sebesar 13,43.
Berdasarkan norma kategorisasi, sebagian besar partisipan penelitian memiliki tingkat career
development yang dikategorikan sedang, yaitu sebesar 44,1% (N=30), lalu tingkat employee
engagement yang dikategorikan sedang, yaitu sebesar 63,2% (N=43), serta memiliki tingkat
intensi job hopping dalam kategori sedang yaitu sebesar 73,5% (N=50).

Uji Hipotesis

Setelah dilakukan uji asumsi dan hasil dari uji asumsi dapat terpenuhi, maka peneliti melakukan
uji hipotesis yaitu uji regresi yang dilakukan untuk mengetahui arah dan kekuatan pengaruh yang
linear dari kedua variabel. Uji regresi dilakukan menggunakan teknik analisis regresi linear
berganda. Model penelitian diketahui cocok dalam menjelaskan data (R?=0,116; F(68)=4,279;
p<0,05) dan varians prediktor dapat menjelaskan 11,6% dari varians variabel intensi job hopping.
Career development (B=-0,230; 95%; SE=0,087; t=-2,638; p<0,05) berkorelasi negatif dan cukup
kuat dalam menjelaskan career development terhadap intensi job hopping, serta employee
engagement (B=-0,015; 95%; SE=0,025; t=-0,608; p>0,05) berkorelasi tidak signifikan dalam
menjelaskan employee engagement terhadap intensi job hopping sehingga diketahui bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel career development dan variabel intensi job
hopping, sedangkan variabel employee engagement dengan variabel intensi job hopping tidak
berpengaruh signifkan.

DISKUSI

Berdasarkan hasil dari analisis regresi linear berganda yang melihat pengaruh career
development dan employee engagement dengan intensi job hopping, didapatkan hasil bahwa
career development development dan employee engagement berpengaruh secara signifikan
terhadap intensi job hopping pada karyawan PT X (R?=0,116; F(68)=4,279; p<0,05). Hal tersebut
menunjukkan bahwa menunjukkan bahwa career development secara signifikan berpengaruh
terhadap intensi job hopping. Karyawan meyakini bila mereka tetap bertahan di perusahaan akan
sulit mendapatkan promosi dan pengembangan karier, sehingga mempengaruhi mereka untuk
berpindah dari tempat kerjanya saat ini. Hal ini sejalan dengan Thurman (2015) membuktikan
bahwa career development seperti pelatihan, kesempatan kerja mempengaruhi keputusan
mereka untuk memilih pekerjaan dan berpindah tempat. Selain itu, Hubungan negatif yang
dimiliki antara employee engagement terhadap intensi job hopping menunjukkan bahwa semakin
terikat karyawan dengan perusahaan baik itu karena benefit yang diterima, lingkungan kerja
yang positif, dan beban kinerja yang seimbang maka karyawan yang bekerja di perusahaan
tersebut akan merasa nyaman dan niat untuk melakukan Job Hopping akan semakin berkurang.
Hal tersebut didukung oleh hasil penelitian dari Kristanti et al,, (2017) menemukan bahwa
keterikatan karyawan berpengaruh negatif dan signfikan terhadap turnover intention. Bila



karyawan memiliki etos kerja dan semangat tinggi terhada perusahaannya, maka karyawan akan
lebih condong tetap di perusahaan dan tidak punya niatan untuk pindah dari perusahaannya saat
ini.

Hasil norma kategorisasi penelitian pada variabel intensi job hopping menunjukkan bahwa
sebanyak 13 orang atau sekitar 4,4% subjek memiliki intensi job hopping yang rendah, 50 orang
atau sekitar 73,5% subjek memiliki intensi job hopping yang sedang, dan 15 orang atau 22,1%
subjek memiliki tingkat intensi job hopping yang tinggi. Hal ini menjelaskan bahwa mayoritas
subjek penelitian memiliki keinginan untuk job hopping yang sedang, seperti penelitian oleh
Gusvita dkk. (2023), berdasarkan jumlah partisipan sebanyak 373 orang, hasilnya bahwa 67,8%
dari mayoritas kelompok intensi job hopping berada pada level moderat (sedang). Berdasarkan
hasil tersebut, pekerja millennial dengan level intensi job hopping sedang memiliki kemungkinan
bahwa job hopping akan dilakukan apabila faktor-faktor pemicu muncul ketika mereka bekerija,
seperti gaji, karier, dan lingkungan kerja baru (Widjaja dkk., 2018).

Sedangkan untuk hasil norma Kkategorisasi penelitian pada variabel career development
menunjukkan bahwa sebanyak 22 orang atau 32,4% subjek dalam penelitian ini memiliki
keinginan pengembangan karier yang rendah, 30 orang atau 44,1% subjek dalam penelitian ini
memiliki keinginan untuk mengembangkan kariernya di tingkat sedang, dan sebanyak 16 orang
atau 23,5% subjek penelitian memiliki keinginan yang tinggi untuk mendapatkan kesempatan
pengembangan kariernya. Hal tersebut didukung oleh penelitian dari Saklit (2017) hasil dari
penelitian tersebut menjadi landasan pentingnya dalam penelitian ini. Penyesuaian dilakukan
dimana penelitian melihat dari sisi positif dimana yang diteliti bukan niat berpindahnya
melainkan niat untuk tetap tinggal sebagaimana yang dilakukan penelitian sebelumnya
(Sanjeevkumar, 2012; Fransiska, 2014).

Hasil kategorisasi data dari variabel employee engagement menunjukkan bahwa sebanyak 12
orang atau 17,6% subjek dalam penelitian ini memiliki keinginan untuk terikat dengan
perusahaan pada tingkat rendah, 43 orang atau 63,2% subjek dalam penelitian ini memiliki
keinginan untuk terikat dengan perusahaan di tingkat sedang, dan sebanyak 13 orang
atau 19,1% subjek penelitian memiliki keinginan yang tinggi untuk memiliki keterikatan
dengan Perusahaan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dan hasil analisis data yang telah dijelaskan pada
bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa career development berpengaruh secara
signifikan terhadap intensi job hopping dan employee engagement tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap intensi job hopping pada karyawan generasi Z di PT X. Namun, variabel career
development dan employee engagement, faktor yang mempengaruhi intensi job hopping.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi penelitian selanjutnya, bagi subjek
penelitian dan juga bagi perusahan. Dari hasil penelitian ini, peneliti menyarankan untuk
penelitian selanjutnya akan menerapkan kriteria sampel yang ketat untuk subjek penelitian,
memastikan bahwa jumlah populasi yang memenuhi kriteria tersebut cukup besar untuk
memungkinkan pemilihan sampel yang representatif sesuai dengan fokus penelitian. Selain itu,
penelitian berikutnya diharapkan dapat menyumbangkan pengetahuan baru untuk memperkaya
teori terkait variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Lebih lanjut, penelitian di
masa mendatang juga diharapkan mampu mengeksplorasi faktor-faktor lain yang mungkin
mempengaruhi variabel-variabel yang diteliti dalam penelitian ini.

Dari hasil penelitian ini, peneliti menyarankan untuk karyawan yaitu karyawan dapat lebih
proaktif dalam meningkatkan kemampuan dan etos kerja mereka, yang pada gilirannya akan
mendukung pengembangan karier. Dengan karier yang berkembang, kecenderungan untuk
mencari pekerjaan lain atau keluar dari perusahaan akan berkurang. Selain itu, karyawan juga



dapat mengambil inisiatif untuk mengajukan program kesejahteraan karyawan, seperti acara
makan bersama akhir tahun, kegiatan outbond kantor, dan sejenisnya.

Dari hasil penelitian ini, peneliti menghasilkan saran bagi perusahaan untuk dapat meningkatkan
pengembangan karier karyawan dengan beberapa langkah strategis. Pertama, memberikan
pelatihan yang sesuai dengan minat dan kemampuan karyawan, sehingga mereka memiliki
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan mereka di bidang yang diminati. Kedua,
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk meningkatkan karier dengan mempromosikan
jabatan kepada mereka yang dinilai kompeten. Terakhir, memberikan berbagai benefit dan
insentif kepada karyawan dengan jabatan tertentu, seperti insentif kinerja produksi dan
kehadiran penuh, yang dapat meningkatkan rasa keterikatan karyawan terhadap perusahaan.
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