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This study aims to analyze the influence of Career Variety and 
Strength-Based Leadership on Turnover Intention mediated by 
Job Crafting. The research was conducted on 165 employees of a 
private bank in Jakarta, predominantly female, aged 24-34 years, 
holding a bachelor’s degree, and with a work tenure of 1-5 years. 
Seven hypotheses were tested, with six supported and one not 
supported. The results indicate that Career Variety has a positive 
and significant effect on both Turnover Intention and Job 
Crafting. Meanwhile, Strength-Based Leadership does not 
significantly affect Turnover Intention but has a positive and 
significant effect on Job Crafting. Furthermore, Job Crafting has a 
positive and significant effect on Turnover Intention and serves 
as a full mediator in the relationships between Career Variety and 
Strength-Based Leadership with Turnover Intention. These 
findings highlight the crucial role of Job Crafting in reducing 
Turnover Intention by managing career and leadership aspects. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
Career Variety dan Strength-Based Leadership terhadap 

Turnover Intention dengan mediasi Job Crafting. 
Penelitian dilakukan pada 165 karyawan bank swasta di 
Jakarta, mayoritas berjenis kelamin perempuan, berusia 
24-34 tahun, berpendidikan terakhir S1, dan memiliki 
masa kerja 1-5 tahun. Terdapat tujuh hipotesis yang diuji, 
dengan hasil enam hipotesis didukung dan satu tidak 
didukung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Career 
Variety memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention dan Job Crafting. Sementara itu, 
Strength-Based Leadership tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Turnover Intention tetapi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Job Crafting. Selain itu, Job 
Crafting memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention serta bertindak sebagai 
mediasi penuh dalam hubungan Career Variety dan 

Strength-Based Leadership terhadap Turnover Intention. 
Temuan ini menunjukkan bahwa Job Crafting berperan 
penting dalam mengurangi Turnover Intention melalui 
pengelolaan aspek karier dan kepemimpinan berbasis 
kekuatan. 
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PENDAHULUAN 

Perbankan adalah bagian ekonomi yang sangat penting karena memainkan peran 
penting dalam menghimpun dana masyarakat dan menyalurkan dana tersebut 
kepada masyarakat (Khalifaturofi’ah, 2023). Jika kinerja perbankan menurun, ini 
akan berdampak pada perekonomian. Kemampuan bank untuk menghasilkan 
laba menunjukkan kinerja keuangan mereka. Semakin besar kemampuan bank 
untuk menghasilkan laba, semakin baik kinerja keuangan mereka. Beberapa faktor 
memengaruhi kinerja keuangan bank, seperti inovasi, rasio keuangan, efisiensi 
biaya, dan tata kelola perusahaan yang baik (Good Corporate Governance/GCG). 
Pada Industri perbankan di Indonesia saat ini mengalami pertumbuhan yang 
cukup baik. Kondisi tersebut dibuktikan dengan adanya berbagai perkembangan 
positif dalam penyaluran kredit. Selanjutnya, keadaan ini juga didukung oleh 
perkembangan teknologi sehingga inovasi dalam perbankan menjadi salah satu 
pilihan yang dapat meningkatkan kinerja keuangan di perbankan. Kinerja 
keuangan suatu bank tercermin dari profitabilitas bank tersebut. Profitabilitas 
bank meliputi kemampuan bank dalam menghasilkan laba dari total aset (ROA), 
kemampuan bank dalam menghasilkan laba dari total modal (ROE) dan 
kemampuan bank dalam menghasilkan laba dari penjualan kredit (NIM). 
(Khalifaturofi’ah, 2023) 

Alasan pemilihan bank swasta di Jakarta ini karena, sebagai bagian dari industri 
perbankan yang sangat kompetitif, bank swasta harus mampu mempertahankan 
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karyawan berkualitas tinggi dan menjaga loyalitas kepada nasabah mereka untuk 
menjamin keberlangsungan bisnis. Salah satu cara untuk mencapainya adalah 
dengan cara membuat lingkungan kerja yang mendukung serta  menawarkan 
banyak peluang untuk pengembangan karier. Bank umum swasta menghadapi 
tantangan besar dengan niat untuk keluar atau Turnover Intention, karena tingkat 
Turnover Intention yang tinggi dapat menyebabkan biaya rekrutmen yang lebih 
tinggi, gangguan operasional, serta layanan pelanggan yang lebih buruk. Pada 
studi sebelumnya menunjukkan bahwa Career Variety dan Strengths-based 
Leadership menunjukan beberapa faktor yang memengaruhi keinginan untuk 
Turnover Intention, dengan Job Crafting sebagai variabel mediasi (Q. Wang et al., 
2024). Karena tekanan kerja yang tinggi serta ekspektasi tinggi dari manajemen 
dan konsumen, bank umum swasta dipilih sebagai subjek penelitian. Dalam 
kondisi yang penuh tekanan, karyawan bank sering kali diharuskan untuk tetap 
produktif dan profesional, serta memberikan peluang untuk membangun 
pekerjaan dapat membantu mereka mengatasi tuntutan tersebut. Jadi, penelitian 
ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana Career Variety dan Strengths-based 
Leadership dapat mempengaruhi Turnover Intention, dengan Job Crafting sebagai 
mediasi, terutama berlaku pada bank swasta. 

Turnover Intention penting bagi organisasi tidak bisa diabaikan. Mengurangi 
tingkat turnover adalah salah satu prioritas utama bagi banyak organisasi, 
terutama mengingat besarnya biaya yang diakibatkan oleh tingginya turnover, 
mulai dari biaya pelatihan dan orientasi karyawan baru hingga dampak pada 
produktivitas serta moral tim yang tersisa. Oleh karena itu, memahami faktor-
faktor yang mempengaruhi Turnover Intention merupakan langkah penting dalam 
merumuskan strategi memepertahankan karyawan yang efektif, sehingga 
organisasi dapat mempertahankan karyawan berbakat (Ahmad Saufi et al., 2023). 
Career Variety diteliti karena dapat memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
mengembangkan keterampilan dan memperoleh pengalaman baru, yang 
berpotensi meningkatkan kepuasan kerja mereka serta mengurangi Turnover 
Intention. Pada penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan latar belakang 
karier yang beragam memiliki kecenderungan untuk lebih proaktif dalam 
membentuk peran mereka sendiri, sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja 
dan mengurangi keinginan untuk mencari pekerjaan baru (Suzabar et al., 2020).  

Pada peniltian ini juga mengungkapkan bahwa Career Variety memperkuat 
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan mereka karena menciptakan rasa 
pencapaian dan pembelajaran yang berkelanjutan. Selain itu, Career Variety 
meningkatkan fleksibilitas dalam peran, memungkinkan karyawan menavigasi 
berbagai situasi kerja dengan lebih percaya diri, yang pada akhirnya menurunkan 
Turnover Intention. Strengths-based Leadership sangat penting dalam kondisi ini. 
Pemimpin yang menekankan pada kekuatan karyawan cenderung dapat 
meningkatkan kepuasan serta keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Selain itu, 
Strengths-based Leadership dapat mendukung proses Job Crafting, di mana karyawan 
merasa lebih terdorong untuk mengambil inisiatif dalam menyesuaikan pekerjaan 
mereka dengan kekuatan dan keahlian yang dimiliki. Dengan demikian, karyawan 
merasa lebih dihargai dan terhubung dengan organisasi, yang secara besar 
mengurangi niat untuk Turnover Intention (F. Wang et al., 2024).  Job Crafting 
memiliki peran penting karena dapat menjelaskan bagaimana individu secara aktif 
mengubah dan menyesuaikan peran mereka di tempat kerja untuk menciptakan 
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kesesuaian dengan kebutuhan dan pilihan pribadi. Teori "Job Demands-Resources" 
menyatakan bahwa karyawan yang merasa memiliki sumber daya yang memadai 
dan mampu menyesuaikan pekerjaan mereka akan memiliki niat yang lebih 
rendah untuk keluar dari organisasi. Dengan adanya kesempatan untuk 
melakukan Job Crafting, karyawan cenderung merasa lebih terlibat dan puas, 
sehingga mengurangi niat untuk Turnover Intention (Yue et al., 2024a). Career 
Variety memiliki pengaruh yang besar terhadap Job Crafting sebagai mediasi, 
ketika karyawan memiliki pengalaman karier yang beragam, mereka seringkali 
lebih mampu dan terdorong untuk menyesuaikan peran kerja mereka secara 
proaktif, sesuai dengan keinginan dan kebutuhan pribadi.  

(Crossland et al., 2014) menunjukkan bahwa latar belakang karier yang beragam 
meningkatkan keterampilan proaktif, yang memengaruhi bagaimana individu 
berinteraksi dan membentuk peran kerja mereka. Maka dari itu, Job Crafting 
berfungsi sebagai jembatan antara Career Variety dan kepuasan kerja yang lebih 
tinggi, serta mengurangi Turnover Intention. Ini menunjukan bahwa Job Crafting 
sebagai mediasi memungkinkan karyawan dengan karier beragam untuk lebih 
terlibat dan puas dalam pekerjaan mereka, yang berdampak positif pada 
keberlanjutan karyawan. Strengths-based Leadership sangat penting bagi Job Crafting, 
karena ketika pemimpin berfokus pada kekuatan dan potensi unik karyawan, 
mereka menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didukung untuk 
mengambil inisiatif dan menyesuaikan peran mereka dengan kekuatan pribadi. 
Hal ini mendorong karyawan untuk terlibat lebih dalam Job Crafting, di mana 
karyawan merasa termotivasi untuk mengubah aspek pekerjaan agar lebih sesuai 
dengan keahlian dan minat mereka. (Shin et al., 2020) menunjukkan bahwa 
Strengths-based Leadership  karyawan dapat meningkatkan keterlibatan inisiatif 
dalam pekerjaan. Dengan adanya dukungan dari pemimpin, karyawan merasa 
lebih aman untuk menyesuaikan peran mereka, yang meningkatkan keterikatan 
serta kepuasan kerja. Strengths-based Leadership sangat penting baik terhadap Job 
Crafting maupun terhadap Turnover Intention. Pemimpin yang berfokus pada 
kekuatan karyawan tidak hanya menciptakan lingkungan yang mendukung bagi 
karyawan untuk menyesuaikan peran mereka sesuai dengan kekuatan dan minat 
pribadi, tetapi juga meningkatkan kepuasan serta keterikatan mereka pada 
pekerjaan. Maka dari itu, kepemimpinan ini mendorong karyawan untuk lebih 
aktif dalam Job Crafting, yang secara langsung berdampak pada penurunan 
Turnover Intention.  

Career Variety juga sangat penting baik terhadap Job Crafting maupun Turnover 
Intention secara langsung. Pengalaman karier yang beragam memberikan 
karyawan keterampilan adaptif dan wawasan yang mendorong mereka untuk 
melakukan penyesuaian pada peran kerja. Dengan adanya keragaman 
pengalaman, karyawan lebih cenderung untuk terlibat dalam Job Crafting, karena 
mereka memiliki fleksibilitas dan kepercayaan diri untuk membentuk peran yang 
sesuai dengan keterampilan mereka Career Variety ini tidak hanya meningkatkan 
kepuasan kerja melalui proses Job Crafting tetapi juga Turnover Intention secara 
langsung.  

Dengan menekankan perbedaan di tempat, tahun, responden, dan variabel yang 
digunakan, penelitian ini mengidentifikasi perbedaan dari penelitian sebelumnya. 
Sebagai contoh, studi sebelumnya lebih banyak dilakukan di negara lain atau 
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dalam berbagai industri, seperti manufaktur, Tekonologi Informasi, perangkat 
lunak, dan layanan teknologi memberi perhatian khusus pada variabel di tingkat 
manajemen seperti Career Variety, Job Crafting, dan Turnover Intention. Tidak 
banyak penelitian yang dilakukan di bidang perbankan yang melihat dari sudut 
pandang manajemen atau pimpinan perusahaan, dan hanya sedikit penelitian 
yang melihat dari sudut pandang karyawan. Jarang dibicarakan sebelumnya 
tentang faktor-faktor seperti Career Variety, Strengths-Based Leadership, dan Job 
Crafting sebagai mediasi dalam memengaruhi keinginan Turnover Intention 
karyawan di perbankan. Agar penelitian ini dapat memberikan wawasan yang 
lebih spesifik dan relevan tentang situasi industri perbankan Indonesia saat ini, 
gap ini penting untuk diidentifikasi. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, penelitian ini meneliti Turnover Intention pada 
karyawan bank swasta di Jakarta, dengan Career Variety dan Strengths-based 
Leadership sebagai variabel independen, serta Job Crafting sebagai variabel mediasi. 
Judul penelitian ini adalah "Antesenden pada Career Variety dan Strengths-Based 
Leadership terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Job Crafting pada 
Karyawan Bank Swasta di Jakarta". 

Rerangka konseptual 

Turnover Intention penting bagi organisasi tidak bisa diabaikan. Mengurangi 
tingkat turnover adalah salah satu prioritas utama bagi banyak organisasi, 
terutama mengingat besarnya biaya yang diakibatkan oleh tingginya turnover, 
mulai dari biaya pelatihan dan orientasi karyawan baru hingga dampak pada 
produktivitas serta moral tim yang tersisa. Oleh karena itu, memahami faktor-
faktor yang mempengaruhi Turnover Intention merupakan langkah penting dalam 
merumuskan strategi memepertahankan karyawan yang efektif, sehingga 
organisasi dapat mempertahankan karyawan berbakat (Ahmad Saufi et al., 2023). 
Career Variety diteliti karena dapat memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
mengembangkan keterampilan dan memperoleh pengalaman baru, yang 
berpotensi meningkatkan kepuasan kerja mereka serta mengurangi Turnover 
Intention. Pada penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan latar belakang 
karier yang beragam memiliki kecenderungan untuk lebih proaktif dalam 
membentuk peran mereka sendiri, sehingga dapat meningkatkan kepuasan kerja 
dan mengurangi keinginan untuk mencari pekerjaan baru (Suzabar et al., 2020). 
Pada peniltian ini juga mengungkapkan bahwa Career Variety memperkuat 
keterikatan karyawan terhadap pekerjaan mereka karena menciptakan rasa 
pencapaian dan pembelajaran yang berkelanjutan. Selain itu, Career Variety 
meningkatkan fleksibilitas dalam peran, memungkinkan karyawan menavigasi 
berbagai situasi kerja dengan lebih percaya diri, yang pada akhirnya menurunkan 
Turnover Intention. Strengths-based Leadership sangat penting dalam kondisi ini. 
Pemimpin yang menekankan pada kekuatan karyawan cenderung dapat 
meningkatkan kepuasan serta keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Selain itu, 
Strengths-based Leadership dapat mendukung proses Job Crafting, di mana karyawan 
merasa lebih terdorong untuk mengambil inisiatif dalam menyesuaikan pekerjaan 
mereka dengan kekuatan dan keahlian yang dimiliki. Dengan demikian, karyawan 
merasa lebih dihargai dan terhubung dengan organisasi, yang secara besar 
mengurangi niat untuk Turnover Intention (F. Wang et al., 2024).   
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Job Crafting memiliki peran penting karena dapat menjelaskan bagaimana individu 
secara aktif mengubah dan menyesuaikan peran mereka di tempat kerja untuk 
menciptakan kesesuaian dengan kebutuhan dan pilihan pribadi. Teori "Job 
Demands-Resources" menyatakan bahwa karyawan yang merasa memiliki sumber 
daya yang memadai dan mampu menyesuaikan pekerjaan mereka akan memiliki 
niat yang lebih rendah untuk keluar dari organisasi. Dengan adanya kesempatan 
untuk melakukan Job Crafting, karyawan cenderung merasa lebih terlibat dan 
puas, sehingga mengurangi niat untuk Turnover Intention (Yue et al., 2024a). Career 
Variety memiliki pengaruh yang besar terhadap Job Crafting sebagai mediasi, 
ketika karyawan memiliki pengalaman karier yang beragam, mereka seringkali 
lebih mampu dan terdorong untuk menyesuaikan peran kerja mereka secara 
proaktif, sesuai dengan keinginan dan kebutuhan pribadi. (Crossland et al., 2014) 
menunjukkan bahwa latar belakang karier yang beragam meningkatkan 
keterampilan proaktif, yang memengaruhi bagaimana individu berinteraksi dan 
membentuk peran kerja mereka. Maka dari itu, Job Crafting berfungsi sebagai 
jembatan antara Career Variety dan kepuasan kerja yang lebih tinggi, serta 
mengurangi Turnover Intention.  Ini menunjukan bahwa Job Crafting sebagai 
mediasi memungkinkan karyawan dengan karier beragam untuk lebih terlibat 
dan puas dalam pekerjaan mereka, yang berdampak positif pada keberlanjutan 
karyawan. Strengths-based Leadership sangat penting bagi Job Crafting, karena ketika 
pemimpin berfokus pada kekuatan dan potensi unik karyawan, mereka 
menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa didukung untuk mengambil 
inisiatif dan menyesuaikan peran mereka dengan kekuatan pribadi. Hal ini 
mendorong karyawan untuk terlibat lebih dalam Job Crafting, di mana karyawan 
merasa termotivasi untuk mengubah aspek pekerjaan agar lebih sesuai dengan 
keahlian dan minat mereka. (Shin et al., 2020) menunjukkan bahwa Strengths-based 
Leadership  karyawan dapat meningkatkan keterlibatan inisiatif dalam pekerjaan. 
Dengan adanya dukungan dari pemimpin, karyawan merasa lebih aman untuk 
menyesuaikan peran mereka, yang meningkatkan keterikatan serta kepuasan 
kerja. Strengths-based Leadership sangat penting baik terhadap Job Crafting maupun 
terhadap Turnover Intention.  

Pemimpin yang berfokus pada kekuatan karyawan tidak hanya menciptakan 
lingkungan yang mendukung bagi karyawan untuk menyesuaikan peran mereka 
sesuai dengan kekuatan dan minat pribadi, tetapi juga meningkatkan kepuasan 
serta keterikatan mereka pada pekerjaan. Maka dari itu, kepemimpinan ini 
mendorong karyawan untuk lebih aktif dalam Job Crafting, yang secara langsung 
berdampak pada penurunan Turnover Intention. Career Variety juga sangat penting 
baik terhadap Job Crafting maupun Turnover Intention secara langsung. 
Pengalaman karier yang beragam memberikan karyawan keterampilan adaptif 
dan wawasan yang mendorong mereka untuk melakukan penyesuaian pada 
peran kerja. Dengan adanya keragaman pengalaman, karyawan lebih cenderung 
untuk terlibat dalam Job Crafting, karena mereka memiliki fleksibilitas dan 
kepercayaan diri untuk membentuk peran yang sesuai dengan keterampilan 
mereka Career Variety ini tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja melalui proses 
Job Crafting tetapi juga Turnover Intention secara langsung 

Dari penjelasan di atas, dapat digambarkan Career Variety, Strengths-based 
Leadership  terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Job Crafting yang 
digambarkan dalam rerangka konseptual di bawah ini, yaitu sebagai berikut: 
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Gambar 1. Rerangka Konseptual 

METODE PENELITIAN 

Rancangan Penelitian 

Penelitian ini merupakan modifikasi dari penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh (Yue et al., 2024a) dan (F. Wang et al., 2024). Penelitian ini menggunakan uji 
kuantitatif dan pengujian hipotesis (hypothesis testing) untuk menguji hipotesis 
yang dirumuskan dan membuktikan keterkaitan antar variabel. Metode analisis 
data yang digunakan dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis adalah dengan 
Structural Equation Model (SEM) aplikasi AMOS versi 26, dan uji mediasi dengan 
menggunakan Sobel Test. Selain itu, uji statistik deskriptif menggunakan aplikasi 
SPSS versi 24. Unit analisis yang digunakan merupakan individual, yaitu orang-
orang yang bekerja di bank swasta yang ada di Jakarta dan data didapatkan dari 
setiap individu yang memberikan tanggapan sebagai sumber data individu 
tersebut untuk dilakukan sebuah studi melalui kuesioner. Data yang dipakai 
bersifat cross sectional karena pengumpulan data hanya akan dilakukan sekali pada 
suatu periode yang sama untuk menjawab pertanyaan penelitian (Sekaran Uma & 
Bougie Roger, 2016). 

Prosedur Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan Data 
Pada penelitian ini, data dikumpulkan secara langsung untuk mendapatkan 
informasi yang akurat guna menjawab rumusan masalah penelitian dan mencapai 
tujuan penelitian. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, 
yaitu:  

Data Primer 

Penelitian ini menggunakan Data Primer yang diperoleh secara langsung sesuai 
dengan kriteria yang telah ditetapkan, yaitu respondennya adalah karyawan 
restoran di Jakarta Selatan. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dengan 
menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada responden yang diundang 
melalui tautan Google Form yang tersedia secara online, dan data kuesioner akan 
tersimpan secara otomatis setelah responden mengisi jawaban. Kuesioner terdiri 
atas 31 item yang mencakup 4 variabel untuk mendapatkan informasi yang 
relevan dari karyawan bank swasta di Jakarta.  
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Teknik Pengambilan Sample  
Dalam penelitian ini, pengambilan sampel menggunakan Google Form untuk 
merekrut partisipan, dengan fokus pada platform yang dianggap dapat 
memberikan data yang valid (Li et al., 2022). Metode penarikan sampel yang 
digunakan adalah non-probability sampling dengan teknik Snowball karena 
pengambilan sampel terbatas pada kriteria khusus dapat memberikan informasi 
yang diinginkan, baik karena hanya responden yang memilikinya, atau memenuhi 
beberapa kriteria yang ditetapkan oleh peneliti (Sekaran & Bougie, 2016). Sampel 
ini diambil dari karyawan bank swasta di Jakarta. Menurut (Hair et al., 2022), 
banyaknya sampel responden 5-10 kali jumlah item pernyataan. Penelitian ini 
memiliki 31 item pernyataan, maka jumlah sampel minimum adalah 31 x 5 sama 
dengan 155 responden dan jumlah responden maksimum 31 x 10 sama dengan 310  
responden. Sehingga, dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan adalah 
165 responden yang merupakan karyawan bank swasta di Jakarta. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Data  

Uji Hipotesis 
Hipotesis diuji untuk mengetahui apakah ada pengaruh dari Career Variety dan 
Stergth Based Leadership terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Job 
Crafting, maka hipotesis diuji dengan metode analisis Structural Equation Model 
(SEM). Hipotesis diuji dengan mengukur p-value atau level of significant (alpha) 
sebesar 0,05. Dasar pengambilan keputusan berdasarkan Hair et al. (2022), yaitu: 

a. Jika p-value > 0,05 maka H0 didukung dan Ha tidak didukung, artinya tidak ada 
pengaruh yang signifikan. Hipotesis tidak didukung. 

b. Jika p-value ≤ 0,05 maka H0 tidak didukung dan Ha didukung, artinya ada 
pengaruh yang signifikan. Hipotesis didukung. 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis β Prob. Keputusan 

H1: Career Variety memiliki pengaruh 
negatif Turnover Intention 

-0,324 0,039  

Didukung  

H2: Strength Based Leadership memiliki 
pengaruh negatif terhadap Turnover 
Intention 

0,347 0,233  

Tidak Terdukung 

H3: Career Variety memiliki pengaruh 
positif terhadap Job Crafting  

0,403 0,000  

Didukung 

H4: Strength Based Leadership 

memiliki pengaruh positif terhadap 
Job Crafting 

0,887 0,000  

Didukung  

H5: Job Crafting memiliki pengaruh 
positif terhadap Turnover Intention  

-0,324 0,039 Didukung  

H6: Untuk menganalisis peran Job 
Crafting dalam memediasi pengaruh 
Career Variety, terhadap Turnover 
Intention   

-0,131 0,039  

Didukung  

H7: Untuk menganalisis peran Job 
Crafting dalam memediasi pengaruh 
Strength Based Leadaership terhadap 
Turnover Intention 

-0,288 0,048  

Didukung  

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS. 
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1. Analisi peran Career Variety terhadap Turnover Intention  

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis Ha1 

Hipotesis Estimasi (β) Prob. Keputusan 

Career Variety memiliki pengaruh negatif 
terhadap Turnover Intention 

-0,324 0,039 H1 didukung   

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 

Hipotesis pertama menguji pengaruh Career Variety terhadap Turnover Intention, 
dengan hipotesis sebagai berikut: 

H01: Career Variety tidak memiliki pengaruh positif  terhadap Turnover Intention 
Ha1: Career Variety memiliki pengaruh positif  terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 2 didapatkan nilai estimate    sebesar -
0,324 menunjukkan tanda tidak beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, 
dimana  Career Variety memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. 
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,039 ≤ 0,05 
(alpha 5%) sehingga H01 tidak didukung atau Ha1 didukung dan dapat 
diartikan bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif antara Career Variety 
terhadap Turnover Intention, artinya semakin tinggi tingkat Career Variety maka 
semakin tinggi juga tingkat Turnover Intention  pada karyawan.  

2. Analisi peran Strength Based Leadership terhadap Turnover Intention  

Tabel 3. Hasil Uji Hoptesi Ha2 

Hipotesis Estimasi (β) Prob. Keputusan 

Strength-based Leadership memiliki pengaruh 
negatif terhadap Turnover Intention 

0,437 0,233 H2 tidak 
terdukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 

Hipotesis kedua menguji pengaruh Strength Based Leadership terhadap Turnover 
Intention, dengan hipotesis berikut: 

H02: Strength Based Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Turnover 
Intention  
Ha2: Strength Based Leadership tidak memiliki pengaruh positif terhadap 
Turnover Intention 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 3 didapatkan nilai estimate sebesar 
0,437 menunjukkan tanda  beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana 
Strength Based Leadership memiliki pengaruh negatif  terhadap Turnover 
Intention. Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,233 
≥ 0,05 (alpha 5%) sehingga H02 didukung atau Ha2 tidak didukung dan dapat 
diartikan bahwa secara statistik tidak terdapat pengaruh positif antara Strength 
Based Leadership terhadap Turnover Intention, artinya semakin tinggi tingkat 
Strength Based Leadership maka semakin tinggi juga tingkat Turnover Intention 
pada karyawan. 

3. Analisis peran Career Variety terhadap Job Crafting  

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesi Ha3 

Hipotesis Estimasi (β) Prob. Keputusan 

Career Variety memiliki pengaruh positif 
terhadap Job Crafting  

-0,324 0,000 H3 didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 
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Hipotesis ketiga menguji pengaruh Career Variety terhadap Job Crafting, dengan 
hipotesis berikut: 

H03: Career Variety tidak memiliki pengaruh positif terhadap Job Crafting 
Ha3: Career Variety  memiliki pengaruh positif terhadap Job Crafting 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4 didapatkan nilai estimate sebesar -
0,324 menunjukkan tanda beta tidak sesuai dengan hipotesis yang diajukan, 
dimana Career Variety memiliki pengaruh positif terhadap Job Crafting. 
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 ≤ 0,05 
(alpha 5%) sehingga H03 tidak didukung atau Ha3 didukung dan dapat 
diartikan bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif antara Career Variety 
terhadap Job Crafting, artinya semakin tinggi tingkat Career Variety maka 
semakin tinggi juga tingkat Job Crafting pada karyawan. 

4. Analisis peran Strength Based Leadership terhadap Job Crafting   

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesa Ha4 

Hipotesis Estimasi (β) Prob. Keputusan 

Strength Based Leadership memiliki pengaruh 
positif terhadap Job Crafting  

0,887 0,000 H4 didukung  

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 

Hipotesis keempat menguji pengaruh Strength Based Leadership terhadap Job 
Crafting, dengan hipotesis berikut: 

H04: Strength Based Leadership tidak memiliki pengaruh positif terhadap Job 
Crafting  
Ha4: Strength Based Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Job Crafting 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 5 didapatkan nilai estimate sebesar -
0,622 menunjukkan tanda beta sesuai dengan hipotesis yang diajukan, dimana 
Strength Based Leadership  memiliki pengaruh positif terhadap Job Crafting. 
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,000 ≤ 0,05 
(alpha 5%) sehingga H04 tidak didukung atau Ha4 didukung dan dapat 
diartikan bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif antara Strength Based 
Leadership terhadap Job Crafting, artinya semakin tinggi tingkat Strength Based 
Leadership  maka semakin tinggi juga tingkat Job Crafting pada karyawan. 

5. Analisis peran Job Crafting terhadap Turnover Intention   

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesa Ha5 

Hipotesis Estimasi (β) Prob. Keputusan 

Job Crafting memiliki pengaruh positif terhadap 
Turnover Intention   

-0,324 0,039 H5 didukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan AMOS 

Hipotesis keempat menguji pengaruh Job Crafting terhadap Turnover Intention  , 
dengan hipotesis berikut: 

H05: Job Crafting tidak memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention   
Ha5: Job Crafting memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention   

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 6 didapatkan nilai estimate sebesar -
0,324 menunjukkan tanda beta tidak sesuai dengan hipotesis yang diajukan, 
dimana Job Crafting memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention. 
Berdasarkan hasil pengujian di atas, didapatkan p-value sebesar 0,039 ≤ 0,05 
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(alpha 5%) sehingga H05 tidak didukung atau Ha5 didukung dan dapat 
diartikan bahwa secara statistik terdapat pengaruh positif antara Job Crafting 
terhadap Turnover Intention, artinya semakin tinggi tingkat Job Crafting maka 
semakin tinggi juga tingkat Turnover Intention  pada karyawan. 

6. Analisis peran Career Variety terhadap Turnover Intention yang dimediasi 
oleh Job Crafting 
Pada pengujian hipotesis keenam yaitu pengaruh Career Variety terhadap 
Turnover Intention yang dimediasi oleh Job Crafting, dengan hasil pengujian 
hipotesis sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis keenam menguji pengaruh Career Variety terhadap Turnover Intention 
yang dimediasi oleh Job Crafting, dengan hipotesis berikut: 

H06: Career Variety tidak memiliki pengaruh positif   terhadap Turnover Intention 
yang dimediasi oleh Job Crafting 
Ha6: Career Variety memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention yang 
dimediasi oleh Job Crafting 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keenam dengan menggunakan sobel test 
ditemukan bahwa Career Variety berpengaruh secara signifikan terhadap 
Turnover Intention yang dimediasi Job Crafting berdasarkan nilai p-value sebesar 
0,039 < 0,05. Nilai estimate sebesar -0,131 yang menunjukkan bahwa ada 
pengaruh negatif antara Career Variety berpengaruh secara signifikan terhadap 
Turnover Intention yang dimediasi Job Crafting. Sehingga dapat diartikan bahwa 
Job Crafting memediasi secara parsial dalam mempengaruuhi Career Variety 
terhadap Turnover Intention. Jadi dapat diartikan bahwa hipotesis keenam dari 
penelitian ini adalah didukung.  

7. Analisis peran Strength Based Leadership terhadap Turnover Intention yang 
dimediasi oleh Job Crafting 
Pada pengujian hipotesis ketujuh yaitu pengaruh Strength Based Leadership 
terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Job Crafting, dengan hasil 
pengujian hipotesis sebagai berikut: 
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Gambar 2. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis keenam menguji pengaruh Strength Based Leadership terhadap 
Turnover Intention yang dimediasi oleh Job Crafting, dengan hipotesis berikut: 

H07: Strength Based Leadership tidak memiliki pengaruh positif   terhadap   yang 
dimediasi oleh Job Crafting 
Ha7: Strength Based Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Turnover 
Intention yang dimediasi oleh Job Crafting 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keenam dengan menggunakan sobel test 
ditemukan bahwa Strengths-based Leadership berpengaruh secara signifikan 
terhadap Turnover Intention yang dimediasi Job Crafting berdasarkan nilai p-
value sebesar 0,048 < 0,05. Nilai estimate sebesar -0,288 yang menunjukkan 
bahwa ada pengaruh negatif antara Strengths-based Leadership berpengaruh 
secara signifikan terhadap Turnover Intention yang dimediasi Job Crafting. 
Sehingga dapat diartikan bahwa Job Crafting memediasi secara parsial dalam 
mempengaruhi Strengths-based Leadership terhadap Turnover Intention. Jadi 
dapat diartikan bahwa hipotesis ketujuh dari penelitian ini adalah terdukung. 

Pembahasan Hasil Penelitian  

Adapun hasil pembahasan dari setiap hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai 
berikut:  

H1: Career Variety memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention 

Hipotesis pertama dalam penelitian ini menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
positif yang signifikan antara Career Variety terhadap Turnover Intention. Hasil ini 
sejalan dengan penelitian sebelumnya (Yue et al., 2024)  yang menyatakan bahwa 
Career Variety yang tinggi dapat meningkatkan keinginan untuk Turnover Intention. 
Hal ini disebabkan oleh peluang yang lebih besar bagi individu dengan 
pengalaman karier yang beragam untuk mencari posisi yang lebih sesuai dengan 
keterampilan dan ambisi mereka. 

Berdasarkan hasil pengamatan, ditemukan bahwa karyawan dengan pengalaman 
di berbagai bidang pekerjaan dan industri sering kali merasa lebih percaya diri 
untuk mengeksplorasi peluang baru di luar organisasi mereka saat ini. Sebagai 
contoh, seorang karyawan yang telah bekerja di berbagai industri, seperti 
teknologi, manufaktur, dan kesehatan, mungkin merasa bahwa keterampilannya 
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lebih dihargai di tempat lain atau memiliki kesempatan untuk menduduki posisi 
yang lebih baik di pasar kerja. Nilai rata-rata pada variabel Career Variety 
menunjukkan bahwa karyawan memiliki tingkat pengalaman yang cukup tinggi 
di berbagai bidang dan lokasi. Hal ini memberikan mereka fleksibilitas dan 
keberanian untuk mengeksplorasi peluang karier lainnya. Di sisi lain, nilai rata-
rata pada variabel Turnover Intention menunjukkan bahwa karyawan cenderung 
mulai mempertimbangkan untuk mencari pekerjaan baru, meskipun niat tersebut 
belum terlalu tinggi. 

Namun, penting bagi organisasi untuk memahami bahwa pengalaman kerja yang 
beragam tidak selalu harus berujung pada peningkatan Turnover Intention. Dengan 
memberikan tantangan baru, peluang pengembangan karier, dan komunikasi 
yang jelas mengenai prospek masa depan di organisasi, perusahaan dapat 
memanfaatkan Career Variety sebagai aset untuk mempertahankan karyawan, 
bukan sebagai alasan mereka untuk berpindah pekerjaan. Pendekatan proaktif 
seperti ini dapat membantu mengurangi potensi dampak negatif dari tingginya 
Career Variety terhadap Turnover Intention, sekaligus menjaga motivasi dan 
kepuasan karyawan. 

H2: Strength-based Leadership memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover 
Intention 

Hipotesis kedua dalam penelitian disimpulkan tidak terdapat pengaruh postif 
yang signifikan antara Stregnth-based Leadership terhadap Turnover Intention. 
Hipotesis tersebut mendukung penelitian sebelumnya oleh (Yue et al., 2024), pada 
penelitiannya dinyatakan bahwa Strength-Based Leadership memiliki pengaruh 
negatif terhadap Turnover Intention. 

Namun, penelitian ini juga mengungkapkan bahwa ketika karyawan memiliki 
tingkat kontrol pekerjaan (job control) yang tinggi, efek tersebut menjadi tidak 
signifikan. Artinya, dalam kondisi di mana karyawan memiliki otonomi tinggi 
dalam pekerjaan mereka, pengaruh Strength-Based Leadership terhadap Turnover 
Intention dapat berkurang atau bahkan tidak ada. 

Pada temuan ini menunjukkan bahwa meskipun Strength-Based Leadership dapat 
berkontribusi dalam mengurangi Turnover Intention, efektivitasnya sangat 
bergantung pada konteks organisasi dan karakteristik pekerjaan. Faktor-faktor 
seperti tingkat otonomi karyawan dan dinamika lingkungan kerja dapat 
memoderasi hubungan antara Strength-Based Leadership dan Turnover Intention. 
Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk tidak hanya mengandalkan 
pendekatan Strength-Based Leadership, tetapi juga mempertimbangkan faktor-
faktor lain yang dapat mempengaruhi retensi karyawan, seperti desain pekerjaan, 
budaya organisasi, dan peluang pengembangan karier (Chu et al., 2022). 

H3: Career Variety memiliki pengaruh positif terhadap Job Crafting 

Hipotesis ketiga dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif  yang 
signifikan antara Career Variety terhadap Job Crafting.  Hipotesis tersebut 
mendukung penelitian sebelumnya oleh (Yue et al., 2024), pada penelitiannya 
dinyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara Career Variety terhadap Job 
Crafting. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, Career Variety yang beragam dapat 
memberikan dampak positif terhadap kemampuan seseorang untuk melakukan 
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Job Crafting, yaitu menyesuaikan pekerjaan mereka agar lebih sesuai dengan 
minat, kebutuhan, dan keterampilan yang dimiliki. Karyawan dengan 
pengalaman kerja yang beragam cenderung memiliki wawasan yang lebih luas 
dan kepercayaan diri yang lebih besar dalam mengatur ulang tugas-tugas 
pekerjaan mereka. Sebagai contoh, seorang karyawan yang pernah bekerja di 
berbagai bidang atau industri biasanya lebih mampu mengenali cara kerja yang 
paling efektif atau membangun hubungan yang mendukung di tempat kerja. 

H4: Strength-based Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Job Crafting 

Hipotesis keempat dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 
signifikan antara Strength-Based Leadership terhadap Job Crafting. Hipotesis tersebut 
mendukung penelitian sebelumnya oleh (F. Wang et al., 2024), dalam 
penelitiannya dinyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Strength-Based 
Leadership terhadap Job Crafting. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan, karyawan merasa bahwa 
pemimpin yang memahami dan menghargai kekuatan mereka mampu 
memberikan dukungan yang mendorong mereka untuk melakukan Job Crafting. 
Strength-Based Leadership biasanya memastikan bahwa tugas yang diberikan 
selaras dengan kemampuan terbaik karyawan, serta memberikan ruang bagi 
mereka untuk mengeksplorasi potensi dan minat mereka dalam bekerja. 
Sementara itu, nilai mean pada variabel Job Crafting menunjukkan bahwa 
karyawan secara aktif mengatur ulang tugas-tugas mereka, membangun 
hubungan sosial, atau mencari cara kerja baru yang lebih sesuai dengan keinginan 
mereka. Sebagai contoh, seorang karyawan mungkin memutuskan untuk 
memperkenalkan metode kerja baru yang lebih efisien atau berupaya lebih aktif 
dalam menjalin hubungan dengan kolega untuk mendukung produktivitas.  

Ketika pemimpin secara konsisten mendukung karyawan untuk memanfaatkan 
kekuatan mereka, karyawan cenderung merasa lebih percaya diri dan termotivasi 
untuk menyesuaikan peran kerja mereka sesuai dengan potensi yang dimiliki. 
Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kepuasan karyawan, tetapi juga 
memberikan dampak positif pada performa organisasi secara keseluruhan. 

H5: Job Crafting memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention 

Hipotesis kelima dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 
signifikan antara Job Crafting terhadap Turnover Intention. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian sebelumnya oleh  (Yue et al., 2024), dalam penelitiannya 
dinyatakan semakin tinggi tingkat karyawan dalam menyesuaikan atau 
membentuk ulang pekerjaan mereka sesuai dengan preferensi dan keterampilan 
pribadi, semakin besar kemungkinan mereka untuk mempertimbangkan 
meninggalkan organisasi. Dalam proses Job Crafting, karyawan sering kali 
mendapatkan wawasan baru tentang apa yang benar-benar mereka inginkan dari 
pekerjaan mereka. Mereka mungkin menyadari bahwa pekerjaan atau lingkungan 
kerja mereka saat ini tidak sepenuhnya mendukung aspirasi atau tujuan jangka 
panjang mereka.  Nilai rata-rata pada variabel Job Crafting menunjukkan bahwa 
karyawan cukup aktif dalam mengatur ulang tugas-tugas mereka, membangun 
hubungan kerja, atau menemukan cara baru untuk menyelesaikan pekerjaan 
dengan lebih efektif. Namun, nilai pada variabel Turnover Intention juga 
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menunjukkan bahwa beberapa karyawan mulai mempertimbangkan untuk 
mencari pekerjaan baru (Tims et al., 2016). 

H6: Career Variety memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention yang 
dimediasi oleh Job Crafting  

Hipotesis keenam dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 
signifikan antara Career Variety terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh 
Job Crafting. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh (Tims et al., 2016), 
yang menyatakan bahwa karyawan dengan pengalaman karier yang beragam 
cenderung memiliki kecenderungan lebih besar untuk melakukan Job Crafting, 
yang pada akhirnya dapat meningkatkan niat mereka untuk mencari peluang 
karier di luar organisasi saat ini. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan pada karyawan bank swasta di 
Jakarta, ditemukan bahwa peran Job Crafting mampu secara penuh meningkatkan 
pengaruh positif Career Variety terhadap Turnover Intention. Hal ini terlihat ketika 
karyawan dengan pengalaman kerja yang beragam mulai menyesuaikan tugas 
mereka agar lebih sesuai dengan keterampilan atau minat pribadi. Proses ini 
sering kali membuka kesadaran baru bagi karyawan tentang apa yang mereka 
inginkan dari karier mereka, termasuk mencari peluang yang lebih sesuai di luar 
organisasi.  

H7: Strength-based Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Turnover 
Intention yang dimediasi oleh Job Crafting  

Hipotesis ketujuh dalam penelitian disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
yang signifikan antara Strength-Based Leadership terhadap Turnover Intention yang 
dimediasi oleh Job Crafting. Hal ini mendukung penelitian sebelumnya oleh (J. 
Wang et al., 2023), yang menemukan bahwa pendekatan kepemimpinan yang 
berfokus pada kekuatan karyawan dapat mendorong karyawan untuk melakukan 
Job Crafting, yang pada akhirnya dapat meningkatkan keinginan mereka untuk 
mencari peluang baru di luar organisasi. 

Berdasarkan hasil pengamatan yang dilakukan pada karyawan bank swasta di 
Jakarta, ditemukan bahwa peran Job Crafting secara penuh meningkatkan 
pengaruh positif Strength-Based Leadership terhadap Turnover Intention. Hal ini 
terlihat ketika pemimpin yang berfokus pada kekuatan karyawan memberikan 
ruang bagi mereka untuk menyesuaikan pekerjaan mereka agar lebih sesuai 
dengan keterampilan dan minat pribadi. Dalam proses ini, karyawan mungkin 
menyadari bahwa aspirasi atau kebutuhan karier mereka tidak sepenuhnya 
terpenuhi oleh organisasi saat ini. 

Tabel 7. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung terhadap Turnover Intention 

No. Keterangan β 

1 Turnover Intention ← Strength-
based Leadership  

0,887 

2 Turnover Intention ← Job Crafting ← Strength-based Leadership -0,288 

Sumber: Hasil Pengolahan Data 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa pengaruh langsung Strength-
Based Leadership terhadap Turnover Intention memiliki nilai tertinggi dengan nilai 
estimate sebesar 0,887. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dukungan pemimpin 
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yang berfokus pada kekuatan karyawan dapat mendorong niat karyawan untuk 
bertahan atau mengevaluasi keputusan mereka terkait pekerjaan, tergantung pada 
konteks lingkungan kerja. 

Sementara itu, pengaruh Strength-Based Leadership yang dimediasi oleh Job Crafting 
terhadap Turnover Intention memiliki nilai estimate sebesar -0,288. Hasil ini 
menunjukkan bahwa ketika Job Crafting menjadi perantara, pengaruh Strength-
Based Leadership terhadap Turnover Intention menjadi negatif. Hal ini 
mengindikasikan bahwa kepemimpinan berbasis kekuatan yang mendorong 
karyawan untuk menyesuaikan peran mereka dapat membantu mengurangi 
keinginan mereka untuk meninggalkan organisasi. Manajemen di bank swasta di 
Jakarta dapat mengambil langkah untuk mendukung karyawan dalam melakukan 
Job Crafting melalui pelatihan atau peluang kerja yang sesuai, sehingga efek positif 
dari Strength-Based Leadership dapat lebih optimal dan mengurangi risiko Turnover 
Intention. Strategi ini dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
mendukung dan memberdayakan karyawan. 

SIMPULAN  
Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh Career Variety, Strength based 
leadaership terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Job Crafting dengan 
responden sebanyak 165 karyawan bank swasta di Jakarta mempunyai mayoritas 
gender wanita berusia ≥ 24 - ≤ 34 tahun yang berpendidikan terakhir S1 dengan 
lama kerja 1-5 tahun. Terdapat tujuh hipotesis, dimana enam didukung dan satu 
hipotesis tidak didukung. Berdasarkan analisis penelitian ini, dapat dijelaskan 
sebagai berikut:  

1. Dari hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa Career Variety 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.  

2. Dari hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan Strength based leadaership  
tidak memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention.  

3. Dari hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan Career Variety memiliki 
pengaruh positif dan signifikan Job Crafting.  

4. Dari hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan Strength based leadaership   
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Job Crafting.  

5. Dari hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan Job Crafting memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.  

6. Dari hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan Job Crafting sebagai full 
mediation hubungan antara Career Variety terhadap Turnover Intention.  

7. Dari hasil pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan Job Crafting full mediation 
hubungan antara Strength based leadaership   terhadap Turnover Intention. 
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