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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the influence of reward and career development
variables on employee retention through job satisfaction as an intervening variable in General
Company of Aviation Navigation Service Provider (Perum LPPNPI) or better known as AirNav
Indonesia. The population used in this study are employees with a work period of more than 1 year
and have minimum education level of diploma/academy. The amount of samples used in this study
were 155 respondent.

In this study, data was collected through the distribution of questionnaires on samples
selected through non-probability sampling techniques with purposive sampling method.
Measurements in the questionnaires using a Likert Scale. Five hypotheses were tested using
guantitative methods and data analysis technique using Structural Equation Modelling (SEM)
analysis with AMOS 21.0 software.

The testing result of hypothesis shows that causality relationship between the influenced
variables with Goodness of Fit criteria, such as Chi-square = 212,329; Significance Probability =
0,068; CMIN/DF = 1,160; GFI = 0,888; AGFI = 0,858; TLI = 0,983; NFI = 0,904; CFI = 0,985
and RMSEA = 0,032. The result shows that reward has a positive and significant effect on job
satisfaction. Career development has a positive and significant effect on job satisfaction. Reward
has a positive and significant effect on employee retention. Career development has a positive and
significant effect on employee retention. Job satisfaction has a positive and significant effect on
employee retention. This research also shows that there is no mediating effect of job satisfaction to
the effect of reward on employee retention, but job satisfaction successfully mediates the
relationship between career development and employee retention.
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PENDAHULUAN
Banyak perusahaan saat ini mengkhawatirkan pasar tenaga kerja yang ketat dan merupakan

sebuah tantangan bagi perusahaan untuk menemukan serta mempertahankan karyawan terbaik.
Kossivi, Xu, & Kalgora (2016) menyatakan bahwa tantangan terberat yang dihadapi perusahaan
saat ini bukan hanya bagaimana mengelola sumber daya manusia, tetapi juga bagaimana
mempertahankannya untuk tetap bekerja pada perusahaan selama mungkin. Meskipun saat ini
kemajuan teknologi memainkan peran penting dalam pengembangan perusahaan, namun hal
tersebut tidak mengurangi nilai karyawan dalam suatu perusahaan karena tanpa adanya manusia,
teknologi tidak dapat beroperasi. Kesuksesan jangka panjang dari perusahaan tergantung dari
kemampuan perusahaan untuk mempertahankan SDMnya agar tetap bekerja pada perusahaan
dalam jangka waktu yang lama (Das & Baruah, 2013).
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Neog (2014) mendefinisikan retensi karyawan sebagai proses dimana karyawan didorong
untuk tetap bersama organisasi dalam jangka waktu maksimum. Menurut Mathis & Jackson (2006),
retensi karyawan didefinisikan sebagai upaya perusahaan dalam rangka mempertahankan karyawan
potensial yang dimilikinya supaya tetap berada dalam perusahaan guna mencapai tujuan
perusahaan. Retensi karyawan penting karena ketika seseorang tetap bekerja dalam perusahaan
maka ia akan menjadi sumber pengetahuan dan tidak membocorkan rahasia perusahaan.

Untuk mencapai keberhasilan dalam upaya mempertahankan karyawan, perusahaan harus
memperhatikan beberapa faktor. Kepuasan kerja merupakan salah satu hal yang berkaitan dengan
retensi karyawan. Azeez (2017) mendefinisikan kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai perasaan,
respon, reaksi dan sikap karyawan atas berbagai aspek pekerjaan di tempat ia bekerja. Kepuasan
kerja terkait dengan sejauh mana individu menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya dan
berbagai aspeknya. Kepuasan kerja mewakili evaluasi individu terhadap pekerjaannya dengan
membandingkan antara apa yang diharapkan dari pekerjaan dan apa yang mereka dapat sebenarnya
(Porter dalam Farooqui & Nagendra, 2014). Tinggi rendahnya kepuasan kerja mencerminkan baik
tidaknya sebuah perusahaan dalam mengelola kebutuhan karyawan (Davis, 2006). Pada dasarnya
karyawan akan merasa nyaman dan memiliki komitmen yang tinggi untuk bekerja di perusahaan
apabila memperoleh hak dari perusahaan sesuai dengan apa yang mereka inginkan. Kepuasan kerja
dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, diantaranya penghargaan dan pengembangan karier yang ada
pada perusahaan.

Penghargaan memiliki hubungan yang kuat dengan kepuasan kerja (Sarwar & Abugre,
2007). Melalui sistem penghargaan, perusahaan dapat mendorong sikap dan perilaku karyawan
agar selalu bahagia, senang, dan biasanya akan membuat karyawan mencurahkan Kinerja
terbaiknya. Reward atau penghargaan adalah suatu ganjaran atau balasan bagi karyawan yang
berkaitan dengan seluruh bentuk kompensasi, dan juga termasuk di luar kompensasi (Nawawi,
2005). Penelitian Oyoo et al., (2016) mengklasifikasikan penghargaan ke dalam tiga kategori, yaitu
intrinsic rewards, extrinsic rewards, dan pengembangan karier. Sedangkan Banjoko (dalam
Aninkan, 2014) menerangkan bahwa penghargaan terdiri dari penghargaan financial dan
penghargaan non financial. Bustamam, Teng, & Abdullah (2014) menjelaskan bahwa penghargaan
financial terdiri atas gaji pokok, kenaikan gaji, dan tunjangan. Sedangkan penghargaan non
financial berkenaan dengan pengakuan yang bernilai dan bermakna bagi diri karyawan atas
kontribusinya.

Pada dasarnya penghargaan berarti usaha perusahaan untuk menumbuhkan perasaan
dihargai, diapresiasi dan diakui dalam lingkungan kerja. Penghargaan yang dirasa cukup baik bagi
karyawan hampir selalu memberi dampak positif antara lain dapat memikat dan mempertahankan
karyawan, meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi turnover, memotivasi agar lebih giat dalam
bekerja dan meningkatkan image perusahaan di mata karyawan. Oleh karena itu, pemberian
penghargaan harus dikelola dengan baik karena akan membantu perusahaan untuk mencapai
tujuannya. Sebaliknya, apabila pemberian penghargaan dirasa tidak cukup atau tidak sesuai hingga
menimbulkan kerugian bagi karyawan maka dapat menyebabkan pemogokan Kkerja dan
mengkibatkan karyawan berhenti atau meninggalkan perusahaan.

Faktor lain yang dapat meningkatkan kepuasan kerja adalah dengan adanya pengembangan
karier. Herzberg (dalam Azeez, 2017) mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat diciptakan
dengan memberikan peluang untuk pencapaian, mengakui kontribusi pekerja, memberikan
pekerjaan yang bermanfaat dan sesuai dengan kemampuan karyawan, memberikan kesempatan
untuk maju, serta menawarkan pelatihan dan peluang pengembangan agar karyawan dapat
mengejar posisi jabatan yang diinginkan.

Dessler (2015) mendefinisikan pengembangan karier sebagai proses yang sengaja dilalui
oleh seorang individu sehingga membuatnya sadar tentang persyaratan-persyaratan yang berkenaan
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dengan kariernya serta serangkaian langkah yang ditempuh sepanjang hidupnya untuk memberikan
kontribusi bagi pemenuhan Kkarier tersebut. Pengembangan karier bertujuan untuk mempermudah
perusahaan dalam menjabarkan kompetensi yang dimiliki karyawan untuk kemudian disesuaikan
dengan kebutuhan perusahaan dan keinginan karyawan dalam mengembangkan diri serta kariernya
di perusahaan (Veithzal Rival, 2011).

Berdasarkan data yang didapatkan dari Perum LPPNPI AirNaV Indonesia Kota
Tangerang, diketahui bahwa terdapat kenaikan turnover. Sementara diketahui bahwa karyawan
AirNav Indonesia berasal dari karyawan yang dialihkan dan karyawan perbantuan dari PT Angkasa
Pura I, PT Angkasa Pura Il, dan Kemenhub. Dari hasil wawancara, beberapa karyawan di
lingkungan Kantor Pusat AirNav Indonesia merasa ada perbedaan antara program penghargaan dan
pengembangan Kkarier perusahaan asal dan di AirNav Indonesia, seperti belum adanya pola Karier,
belum ada penyesuaian ijazah dan belum ditetapkannya penghargaan atas kelebihan jam kerja. Jika
AirNav Indonesia tidak melakukan pembenahan, maka hal tersebut dapat menyebabkan karyawan
berpindah kembali ke perusahaan induknya. Hal tersebut mengindikasikan bahwa terdapat
ketidakpuasan pada penghargaan dan pengembangan karier sehingga dapat berimbas berpindahnya
karyawan ke perusahaan asalnya Berdasarkan uraian dan fenomena diatas, maka peneliti ingin
mengetahui hubungan antara variabel terkait yaitu penghargaan, pengembangan karier, kepuasan
kerja dan retensi karyawan.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Pengaruh Penghargaan terhadap Retensi Karyawan
Beberapa penelitian terdahulu telah meneliti pengaruh penghargaan terhadap retensi

karyawan. Penelitian Oyoo et al., (2016) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara penghargaan dan retensi karyawan. Dijelaskan bahwa adanya penghargaan yang
diberikan oleh organisasi pada karyawan akan membuat karyawan merasa bernilai dan berharga
sehingga karyawan termotivasi untuk bekerja sebaik mungkin dan membuat karyawan tetap
bertahan bekerja dalam suatu organisasi karena karyawan memiliki kebanggaan pada pekerjaannya.
Hal ini didukung juga dengan penelitian Terera & Ngirande (2014) dan Akhtar et al., (2015) yang
mengemukakan bahwa karyawan setuju bahwa reward akan memberikan pengaruh terhadap retensi
kerja dari suatu karyawan, yang menjelaskan adanya pengaruh positif dan signifikan antara sistem
reward dengan retensi karyawan.

Elemen kunci dari strategi sumber daya manusia adalah untuk mempertahankan dan
memotivasi pekerja melalui sistem penghargaan (Prastiwi dan Mas'ud, 2004). Penghargaan yang
diberikan oleh perusahaan pada karyawan berperan dalam menarik minat (attraction) pekerja,
menambah  motivasi, meningkatkan  produktivitas pekerja dan selanjutnya untuk
mempertahankannya. Penghargaan yang baik dapat mempengaruhi keinginan karyawan untuk tetap
bersama organisasi karena karyawan merasa bahwa mereka cukup dihargai untuk keterampilan,
pengetahuan, dan kontribusi mereka (Tangthong, Trimetsoontorn, & Rojniruntikul, 2014).

Penghargaan yang diberikan perusahaan pada karyawan dapat berupa penghargaan yang
berwujud finansial maupun yang non finansial (Banjoko dalam Aninkan, 2014). Seorang pekerja
akan tetap bekerja pada perusahaan apabila jerih payahnya; waktu, tenaga dan pikirannya dihargai
dengan finansial yang dapat menghidupi diri, keluarga dan masa depannya. Selain itu dengan
penghargaan nonfinansial berupa apresiasi, pengakuan, reward dan punishment yang dilaksanakan
secara adil akan mendorong karyawan untuk tetap bekerja pada perusahaan. Dengan betahnya
karyawan di perusahaan, maka program retensi karyawan berhasil terlaksana.

Berdasarkan uraian di atas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H1 : Penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan
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Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Retensi Karyawan
Penelitian Kwenin (2013) mengatakan pengembangan karir berpengaruh positif terhadap

retensi karyawan. Sitati et al., (2016) mengungkapkan hal yang sama. Miller et al, (dalam Francis,
2014) menemukan bahwa retensi karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh pekerjaan yang
berarti dan peluang untuk promosi. Karyawan yang merasa bahwa mereka memiliki peluang
promosi yang lebih tinggi lebih mungkin untuk tetap bekerja di organisasi, daripada meninggalkan
organisasi. Peluang promosi tidak hanya memberi karyawan rasa penghargaan dan terima kasih,
tetapi juga akan mempengaruhi keputusan mereka tentang retensi atau pengunduran diri.

Dengan program pengembangan karier di perusahaan baik itu melalui peningkatan
kompetensi, peningkatan pengalaman kerja, dan peningkatan jabatan secara terpola dan terstruktur
akan berpengaruh terhadap masa depan karyawan. Karier dan masa depan yang terjamin membuat
karyawan merasa tenang dalam bekerja sehingga karyawan akan yakin untuk tetap bekerja di
perusahaan tersebut. Maka dengan adanya pengembangan karier, program retensi karyawan akan
tercapai.

Peluang pertumbuhan karir akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap
organisasinya, yang seterusnya akan meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan keinginan
berpindah karyawan pada perusahaan.Kondisi tersebut mendorong karyawan untuk tetap bekerja di
perusahaan, meningkatkan kepuasan dan mencegah turnover. Hal ini juga selaras dengan penelitian
yang dilakukan oleh Miller et al (dalam Francis, 2014) bahwa retensi karyawan dipengaruhi secara
signifikan oleh pengembangan karier. Apabila tidak ada perhatian manajemen untuk kemajuan
karier yang pantas, maka karyawan dapat mengundurkan diri dari pekerjaan. Adanya kebijakan
mengenai pengembangan karier dapat memberikan motivasi kerja pada karyawan sehingga
karyawan merasa bahwa mereka memiliki peluang untuk mengembangkan kariernya sehingga
mereka akan tetap bekerja pada organisasi.

Berdasarkan uraian di atas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H2 : Pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Retensi Karyawan
Kesesuaian antara program dan kebijakan yang berlaku di perusahaan dengan keinginan

atau harapan karyawan akan menentukan kepuasan karyawan. Kepuasan kerja mewakili evaluasi
individu terhadap pekerjaannya dengan membandingkan seberapa jauh gap antara keinginan
dengan kenyataan yang diterima dari perusahaan (Porter dalam Farooqui & Nagendra, 2014). Jika
karyawan sangat puas dengan pekerjaan mereka, rekan kerja, pembayaran, pengawasan dan
memperoleh tingkat kepuasan kerja secara keseluruhan dengan pekerjaan mereka, mereka lebih
mungkin berkomitmen terhadap perusahaan daripada jika mereka tidak puas (Wasi et al dalam
Aninkan, 2014). Karyawan yang puas dengan kebijakan perusahaan maka akan membuat
karyawan senang dan betah bekerja pada perusahaan. Semakin puas karyawan maka makin kuat
retensi.

Berbagai penelitian menetapkan bahwa karyawan dengan pengalaman positif terkait
dengan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi memiliki kecenderungan yang lebih rendah untuk
meninggalkan atasan dan organisasi mereka saat ini. Menurut Denton (dalam Oyoo et al., 2016),
karyawan yang senang dan puas dengan pekerjaan mereka lebih berdedikasi terhadap pekerjaan
mereka dan selalu berupaya untuk meningkatkan kepuasan organisasi mereka. Penelitian Terera &
Ngirande (2014) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh penting terhadap retensi
karyawan. Biason (2017) juga membuktikan pengaruh positif kepuasan kerja terhadap retensi
karyawan.

Neog (2015) juga menegaskan akan pengaruh positif variabel kepuasan kerja terhadap
retensi karyawan. Karyawan yang senang dan puas dengan pekerjaan mereka lebih produktif,
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kreatif dan lebih berdedikasi dalam bekerja pada perusahaan. Dijelaskan pula bahwa kepuasan
kerja tidak hanya meningkatkan retensi karyawan tetapi juga mengurangi biaya mempekerjakan
karyawan baru. Ditemukan pada banyak penelitian bahwa kepuasan kerja dapat mengurangi
turnover dan membantu menjaga tenaga kerja yang stabil dan termotivasi.

Berdasarkan uraian di atas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H3 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

organisasional

Pengaruh Penghargaan terhadap Kepuasan Kerja
Beberapa penelitian terdahulu telah mencoba meneliti pengaruh antara penghargaan

dengan kepuasan kerja. Sarwar dan Abugree (2013) dalam penelitiannya menemukan bahwa
penghargaan memainkan peran penting dalam kepuasan karyawan, menghasilkan peningkatan
kepuasan dan loyalitas pelanggan. Penelitian Malik et al., (2015) menyatakan bahwa penghargaan
berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja. Dalam (Danish & Usman, 2010) dikatakan
bahwa karyawan pasti merasa lebih dekat dengan organisasi mereka karena pekerjaan mereka dapat
menjadi kepuasan utama dalam hidup mereka setelah mendapat penghargaan dan pengakuan yang
sesuai dengan kinerja mereka.. Ali dan Ahmed (2009) menegaskan bahwa ada hubungan yang
signifikan secara statistik antara penghargaan dan pengakuan, serta motivasi dan kepuasan. Studi
ini mengungkapkan bahwa jika penghargaan atau pengakuan yang ditawarkan kepada karyawan
diubah, maka akan ada perubahan yang sesuai dalam motivasi dan kepuasan kerja. Flymn (dalam
Aninkan, 2014) berpendapat bahwa penghargaan dan pengakuan menjaga semangat tinggi di
antara karyawan, meningkatkan semangat mereka sehingga meningkatkan kepuasan Kkerja
karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H4 : Penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kepuasan Kerja
Di dalam bekerja, karyawan mengharapkan adanya pengembangan diri dan kemajuan

kariernya. Perusahaan yang merencanakan, membuat, memfasilitasi karyawan untuk
pengembangan kariernya maka karyawan akan puas. Namun sebaliknya, apabila perusahaan tidak
memiliki program pengembangan karier maka karyawan akan merasa tidak puas.

Beberapa penelitian terkait pengembangan karir dan kepuasan kerja telah dilakukan oleh
beberapa peneliti. Ekayadi (2009) serta Nugroho dan Kunartinah (2012) menemukan adanya
pengaruh positif pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. Memberikan pelatihan dan peluang
pengembangan karier dapat mencegah turnover dengan menjaga kepuasan karyawan. Karyawan
diposisikan dengan baik untuk peluang pertumbuhan di masa depan. Ketidakpuasan dengan
pengembangan karier adalah alasan utama bagi karyawan untuk mencari tempat lain. Jika
karyawan tidak diberikan kesempatan untuk terus mengasah keterampilan mereka, mereka lebih
mungkin untuk pergi (Foday, 2014).

Pada penelitian Y. Saleem et al., (2013) dikatakan bahwa organisasi yang memberdayakan
manajemen Karier lebih mungkin untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dijelaskan pula
bahwa program pengembangan karier memberikan dampak positif terhadap kepuasan pekerjaan
dan efisiensi. Dengan adanya program pengembangan karir, maka hal itu akan memberikan
harapan bagi karyawan untuk mencapai sasaran karirnya. Kemudian karyawan akan termotivasi
untuk melakukan tindakan ke arah pencapaian harapannya. Jika harapannya terpenuhi, maka
karyawan akan merasa puas.

Berdasarkan uraian diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H5 : Pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
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Gambar 1
Model Penelitian

Penghargaan
Pengembangan
Karier

Oyoo et al. (2016); Akhtar et al. (2015); Terera & Ngirande (2014); Imna & Hassan (2015); Azeez
(2017); Kwenin (2013); Francis (2014); Presbhitero et al. (2015); Azeez (2017); Neog (2015);
Jaiswal & Joge (2018); Biason (2017); Olusegunaninkan (2014); Jayarathna (2014); Galanou
(2011); Bustamam et al. (2014); Sarwar & Abugre (2013); Saranga (2017); Y. Saleem et al (2013);
Shujaat (2013); Waspodo (2017)

Kepuasan
Kerja

Retensi
Karyawan

Sumber:

METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini variabel yang digunakan adalah variabel independen, variabel

dependen, dan variabel intervening. Variabel independen yang digunakan adalah penghargaan dan
pengembangan Karier, variabel dependen yang digunakan adalah retensi karyawan, sedangkan
variabel intervening yang digunakan adalah kepuasan kerja.

Tabel 1
Variabel dan Indikator
Variabel Definisi Indikator Pengukuran
Penghargaan Penghargaan merupakan segala | X1.1 = Kesesuaian tanggungjawab
(X1) sesuatu yang diberikan dengan kualifikasi
perusahaan atau organisasi kepada karyawan.

karyawannya sebagai imbalan | X1.2 = Prestasi karyawan dihargai.
atas kinerja dan komitmen yang | X1-3 = Pengakuan (recognition)

il (Sal Affandi. 2014 atas kontribusi karyawan.
baik. (Saleem dan Affandi, 2014) X1.4 = Gaji yang diterima.

X1.5 = Bonus karyawan.

X1.6 = Sistem promosi perusahaan
yang adil.

(Oyoo et al., 2016)

Pengembangan Karier Pengembangan karier adalah | X2.1 = Talent management.

(X2) serangkaian aktivitas sepanjang | X2.2 = Perencanaan suksesi.
hidup yang berkontribusi pada | X2.3 = Pengembangan
eksplorasi, pemantapan, kepemimpinan.

X2.4 = Penilaian diri.

keberhasilan  dan  pencapaian . .
X2.5 = Manajemen Karier

karier seseorang. (Dessler dalam

- terstruktur.
Kudsi etal, 2017) (Imna & Hassan, 2015)
Kepuasan Kerja Kepuasan  kerja  merupakan | Y1.1 = Kepuasan dengan konten
(Y1) keadaan ~ emosional  yang pekerjaan
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Variabel

Definisi

Indikator Pengukuran

menyenangkan atau tidak
menyenangkan  dimana  para
karyawan memandang pekerjaan
(Handoko, 2008).

Y1.2 = Kepuasan dengan gaji
Y1.3 = Kepuasan dengan promosi
Y1.4 = Kepuasan dengan atasan
kerja/ penyelia/supervisor
Y 1.5 = Kepuasan dengan rekan
kerja
(Biason, 2017)

Retensi Karyawan
(Y2)

Retensi  karyawan merupakan
suatu upaya perusahaan untuk
mempertahankan ~ karyawannya
supaya karyawan tetap bekerja
pada perusahaan.

(Mathis dan Jackson, 2006)

Y2.1 = Keinginan untuk terus
bekerja pada perusahaan selama 3
tahun ke depan.

Y2.2 = Melihat masa depan karier
berada di perusahaan saat ini.
Y2.3 = Pekerjaan yang dilakukan

saat ini terasa penting.

Y2.4 = Mencintai pekerjaan yang
dilakukan saat ini.

Y2.5 = Pekerjaan di dalam
perusahaan memberikan rasa
kepuasan.

(Kyndt et al., 2009)

Populasi dan Sampel
Populasi menurut Sekaran (2006) mengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian,

atau suatu hal yang ingin peneliti investigasi. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah
seluruh karyawan yang bekerja di Kantor Pusat Perum LPPNPI AirNav Indonesia JI. Ir. H. Juanda
No. 1 Kota Tangerang dengan jumlah 476 karyawan, sedangkan sampel disebut juga sub set dari
populasi; terdiri dari beberapa anggota yang dipilih dari populasi (Ferdinand, 2014). Pada
penelitian ini jumlah sampel adalah 155 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan
Teknik non probability sampling, dengan metode purposive sampling. Hal ini dikarenakan metode
purposive sampling bertujuan untuk mengambil sampel dengan mempertimbangkan adanya
karakteristik tertentu. Responden yang dipilih adalah karyawan yang telah bekerja minimal 1 tahun
dan minimal memiliki tingkat Pendidikan Diploma/Akademi dan diperkirakan dapat menjawab
pertanyaan peneliti.

Metode Analisis
Teknis analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modelling

(SEM) yang diolah melalui program Analysis of Moment Structure (AMOS) versi 21.0. Teknik
analisis Structural Equation Modelling (SEM) ini digunakan untuk menguji pengaruh penghargaan
dan pengembangan karier terhadap retensi karyawan, serta untuk menguji pengaruh penghargaan
dan pengembangan karier terhadap kepuasan kerja sedangkan untuk menguji pengaruh variabel
kepuasan kerja sebagai variabel intervening digunakan uji sobel.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Analisis Full Model

Gambar 2
Diagram Jalur

Penghargaan

Model Fit
Chi-square=\cmin
Probability=\p
df=\df
RMSEA=\rmsea
GFI=\gfi
AGFI=\agfi
CMIN/DF=\cmindf
TLI=\ti
CFI=\cfi
NFI=\nfi

Pengembangan
Karier

Sumber: Data yang diolah, 2019

Hasil uji CFA konstruk eksogen menunjukkan nilai goodness of fit model yang telah
memenuhi syarat (Chi-Square=46,565; P=0,328; DF=13; CMIN/DF=1,083; GFI=0,952;
AGFI=0,927; TLI=0,995; CFI=0,996; NFI=0,955; RMSEA=0,023). Dengan demikian konstruk
eksogen dapat diterima.

Hasil uji CFA konstruk endogen menunjukkan nilai goodness of fit model yang telah
memenuhi syarat (Chi-Square=40,980; P=0,191; DF=34; CMIN/DF=1,205; GFI=0,949;
AGFI=0,918; TLI=0,988; CFI=0,991; NFI=0,949; RMSEA=0,037). Dengan demikian konstruk
endogen dapat diterima.

Hasil uji goodness of fit model pada analisis full model telah memenuhi syarat (Chi-
Square=212,329; P=0,068; DF=183; CMIN/DF=1,160; GFI=0,888; AGFI=0,858; TLI=0,983;
CFI=0,985; NFI1=0,904; RMSEA=0,032). Dengan demikian model dapat diterima.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk melihat kualitas data. Uji reliabilitas dilakukan dengan
melihat nilai construct reliability dan variance extracted. Hasil yang diperoleh adalah sebagai
berikut.

Tabel 2
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Construct Reliability Variance Extracted
Penghargaan 0.859 0.505
Pengembangan Karier 0.916 0.686
Kepuasan Kerja 0.859 0.549
Retensi Karyawan 0.855 0.543

Sumber: Data yang diolah, 2019

Pengujian Hipotesis
Uji regresi linear dilakukan untuk melihat apakah hipotesis yang telah diajukan dapat diterima atau
ditolak. Hasil uji regresi disajikan pada tabel berikut.
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Tabel 3
Hasil Estimasi Parameter Regression Weight

Estimate S.E. C.R. P Label
Kepuasan_Kerja < Penghargaan 285 143 1992 .046 par_20
Kepuasan_Kerja < Pengembangan_Karier 602 142 4241  *** par 21
Kinerja_Karyawan < Kepuasan_Kerja 283 142 1987 .047 par_1
Kinerja_Karyawan < Penghargaan 322 131 2458 014 par_2
Kinerja_Karyawan < Pengembangan_Karier 417 148 2821 .005 par_3

Sumber: Data yang diolah, 2019

Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis 1 berbunyi penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan. Hasil pengujian menunjukkan bahwa penghargaan berpengaruh positif terhadap retensi
karyawan dengan nilai estimasi koefisien sebesar 0,322 dan signifikan pada p=0,014 dengan C.R.
2,458. Dengan demikian dapat disimpulkan hipotesis 1 diterima.

Hipotesis 2 berbunyi pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan. Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif
terhadap retensi karyawan dengan nilai estimasi koefisien sebesar 0,417 dan signifikan pada
p=0,005 dengan CR 2,821. Dengan demikian dapat disimpulkan hipotesis 2 diterima.

Hipotesis 3 berbunyi kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan. Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
retensi karyawan dengan nilai estimasi koefisien sebesar 0,283 dan signifikan pada 0=0,047 dengan
nilai C.R. sebesar 1,987. Dengan demikian dapat disimpulkan hipotesis 3 diterima.

Hipotesis 4 berbunyi penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa penghargaan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja dengan nilai estimasi koefisien sebesar 0,285 dan signifikan pada p=0,046
dan nilai C.R. sebesar 1,992. Dengan demikian dapat disimpulkan hiotesis 4 ditolak.

Hipotesis 5 berbunyi pengembangan Kkarier berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja dengan nilai estimasi koefisien sebesar 0,602 dan signifikan pada p=0,000
dan nilai C.R. sebesar 4,241. Dengan demikian dapat disimpulkan hipotesis 5 diterima.

Selain uji hipotesis, dilakukan juga uji koefisien determinasi dan uji pengaruh untuk
melihat peran variabel kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil uji pengaruh dapat dilihat
pada tabel berikut.

Tabel 4
Uji Koefisien Determinasi
Estimate
Kepuasan_Kerja 791
Kinerja_Karyawan 920

Sumber: Data yang diolah, 2019
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Tabel 5
Uji Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung, dan Total Pengaruh
Jenis . Pengembangan Kepuasan Retensi
Pengaruh Variabel Penghargaan Karier Kerja Karyawan
Kepuasan 0,285 0,602 0,000 0,000
Pengaruh Kerja
Langsung Retensi 0,322 0,417 0,283 0,000
Karyawan
Kepuasan 0,000 0,000 0,000 0,000
Pengaruh Kerja
Tidak Retensi 0,081 0,170 0,000 0,000
Langsung Karyawan
Kepuasan 0,285 0,602 0,000 0,000
Pengaruh Kerja
Total Retensi 0,402 0,587 0,283 0,000
Karyawan

Sumber: Data yang diolah, 2019

Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja dapat
dijelaskan oleh variabel-variabel penelitian sebesar 79,1% dan variabel retensi karyawan dapat
dijelaskan oleh variabel-variabel penelitian sebesar 92%. Hasil uji pengaruh menunjukkan bahwa
jalur yang memiliki pengaruh paling besar terhadap retensi karyawan yaitu dari pengembangan
karier melalui kepuasan kerja sebesar 88,5%.

Uji Sobel

Uji sobel ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel
independen (X) terhadap variabel dependen (Y2) melalui variabel intervening (Y1). Berdasarkan
penghitungan uji sobel didapatkan nilai t hitung < t tabel yaitu 1,344 < 1,655 pada pengaruh X1
terhadap Y2 melalui Y1 yang berarti bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh antara
penghargaan terhadap retensi karyawan. Pada pengaruh X2 terhadap Y2 melalui Y1 didapatkan
nilai t hitung > t tabel yaitu 1,773 > 1,655 artinya kepuasan kerja terbukti dapat memediasi
pengaruh antara pengembangan karier terhadap retensi karyawan.

KESIMPULAN

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karier dan penghargaan memiliki
hubungan yang paling kuat terhadap retensi karyawan. Dalam model penelitian ini dilakukan
dengan 4 variabel, yang terdiri dari 2 variabel independen yaitu penghargaan dan pengembangan
karier, 1 variabel intervening yaitu kepuasan Kkerja serta 1 variabel dependen yaitu retensi
karyawan. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis pertama diterima. Penghargaan terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan. Hal ini menandakan semakin baik penghargaan yang diterima karyawan maka
akan meningkatkan retensi karyawan. Secara empiris hasil penelitian ini memperkuat penelitian
yang telah dilakukan oleh Akhtar (2015), Terera (2014), dan Oyoo et al (2016). Pada hipotesis
kedua, pengembangan karier terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.
Hal ini membuktikan bahwa semakin baik pengembangan karier yang ada di perusahaan maka
akan meningkatkan retensi karyawan. Hasil penelitian ini memperkuat hasil penelitian Kwenin
(2013). Pada hipotesis ketiga, kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan. Semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan maka akan
meningkatkan retensi karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian dari Jaiswal dan
Joge (2018), Terera (2014), dan Biason (2014).
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Pada hipotesis keempat juga menghasilkan bahwa penghargaan terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Semakin baik penghargaan yang diterima karyawan
maka akan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian yang dilakukan oleh Sarwar dan Abugre (2013). Pada hipotesis kelima, pengembangan
karier terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Semakin baik
pengembangan karier yang ada pada perusahaan maka hal tersebut akan meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Saleem et al (2013)
dan Shujaat et al (2013). Variabel kepuasan kerja terbukti berhasil memediasi pengaruh antara
variabel pengembangan karier ke retensi karyawan. Hal ini berarti dalam hubungan kepuasan kerja
dapat dipengaruhi oleh pengembangan karier yang ada pada perusahaan dan akan berdampak pada
retensi karyawan. Melalui adanya pengembangan karier yang baik dan jelas dapat memicu untuk
meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan AirNav Indonesia dan hal tersebut akan berdampak
pada retensi karyawan yang semakin baik. Namun disisi lain, sebagai variabel intervening, variabel
kepuasan kerja tidak memberikan efek mediasi yang signifikan terhadap pengaruh penghargaan
terhadap retensi karyawan.

SARAN
Sebagai implikasi manajerial bagi perusahaan berdasarkan penelitian ini adalah bahwa

untuk meningkatkan retensi karyawan pada AirNav Indonesia, pihak manajemen perlu
memperhatikan faktor penghargaan, pengembangan Karier, serta kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan temuan penelitian yang bersumber pada jawaban responden pada kuesioner,
banyak responden yang mengharapkan AirNav Indonesia dapat memberikan penghargaan secara
berkala atas pencapaian atau prestasi karyawan yang disesuaikan dengan besarnya tanggung jawab,
tupoksi yang dibebankan, loyalitas, kontribusi pada perusahaan, hasil kinerja karyawan, dinilai
secara transparan berdasarkan KPI menyeluruh hingga level staff, menyelenggarakan event yang
mendorong inovasi karyawan. Disamping gaji dan tunjangan, pemberian penghargaan dapat
dilakukan dengan hal-hal yang sifatnya memotivasi seperti memberikan pujian, ucapan terima
kasih, memberikan hadiah, apresiasi atasan, penghargaan masa kerja, penghargaan best employee
dan memberikan reward berupa kegiatan outing kantor, memberikan piala serta sertifikat bagi
karyawan berprestasi.

Perusahaan diharapkan dapat memberikan kesempatan pengembangan karier yang lebih
adil, merencanakan suksesi dan jalur karier yang terdefinisi lebih baik, jelas dan terarah sehingga
memberikan rasa ketenangan dalam bekerja, serta dengan memfasilitasi pendidikan dan pelatihan
yang berjalan secara rutin, kontinue, berjenjang, terarah dan merata pada seluruh karyawan.
Penting bagi AirNav Indonesia untuk dapat merencanakan karier karyawan untuk mengoptimalkan
kebutuhan organisasi dan keinginan karyawan. AirNav Indonesia dapat memberikan peluang untuk
berprestasi dan mengatur karier karyawan secara terstruktur, antara lain dengan membuat aturan
dan kebijakan yang jelas tentang kenaikan jabatan serta standar kualifikasi dan persyaratan yang
jelas untuk naik jabatan, memberikan pelatihan dan pengembangan yang terarah, berhubungan
dengan pekerjaan, serta berjalan secara kontinue dan berjenjang untuk mempersiapkan seorang
individu bagi perannya di masa depan, merencanakan jalur karier karyawan berdasarkan pada
perkiraan kebutuhan masa depan dengan disesuaikan dari penilaian kinerja seorang karyawan.

Berkaitan dengan kepuasan kerja, perusahaan diharapkan dapat meningkatkan balas jasa
dalam bentuk uang pada karyawan yang telah memberikan kontribusinya sehingga tercipta rasa
senang dan puas, menciptakan budaya kerja yang saling menghargai, menghormati dan toleransi
antar karyawan, mengurangi ego dari masing-masing unit, mengurangi kesenjangan atau gap antar
unit, membangun sinergi, kekompakan dan kebersamaan, gathering, komunikasi dan koordinasi
yang baik, atasan selalu memberikan feedback atas hasil kinerja bawahan serta dengan memberikan
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kesempatan pada bawahan untuk menyalurkan pendapat atau masukan supaya bawahan merasa
lebih dihargai.

Manajemen perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan retensi karyawan
untuk mempertahankan karyawan agar tetap bekerja pada perusahaan, AirNav Indonesia dapat
memberikan reward secara adil, lebih memperhatikan kesejahteraan karyawan dan memberikan
hak-hak karyawan sesuai dengan standard yang telah ditentukan.
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