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INTISARI 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peningkatan employee retention 

berbasis job satisfaction pada sumber daya manusia PT. BPR Restu Artha Makmur 

Kota Semarang. Penelitian ini memfokuskan pada pengaruh career development 

dan reward system terhadap employee retention dengan job satisfaction sebagai 

variabel mediasi. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan 

teknik analisis Partial Least Square–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

terhadap 65 responden karyawan tetap. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa career development dan reward 

system berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction. Career 

development dan job satisfaction juga berpengaruh positif signifikan terhadap 

employee retention. Namun demikian, reward system berpengaruh negatif 

signifikan terhadap employee retention, yang mengindikasikan bahwa sistem 

penghargaan yang diterapkan belum sepenuhnya sesuai dengan harapan karyawan. 

Selain itu, job satisfaction terbukti berperan sebagai variabel mediasi yang 

memperkuat pengaruh career development dan reward system terhadap employee 

retention. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan employee retention 

memerlukan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada 

kepuasan kerja melalui pengembangan karier yang jelas serta sistem penghargaan 

yang adil dan tepat sasaran. 
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MOTTO 

 

 

“Dan bahwa manusia hanya memperoleh apa yang telah diusahakannya.” 

(Q.S. An-Najm: 39) 

 

 

“Semua orang punya waktunya masing-masing untuk tumbuh.” 

— Hindia 

 

 

“Setiap proses yang dijalani dengan kesungguhan, kesabaran, dan tanggung 

jawab akan membawa hasil yang bermakna di kemudian hari.” 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh career development dan 

reward system terhadap employee retention dengan job satisfaction sebagai variabel 

mediasi pada PT BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang. Menggunakan metode 

kuantitatif dengan analisis PLS-SEM terhadap 65 responden, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa career development berpengaruh positif signifikan terhadap 

job satisfaction (0,480; t=4,478; p=0,000) dan employee retention (0,417; t=3,400; 

p=0,001), sementara reward system berpengaruh signifikan terhadap job 

satisfaction (0,477; t=5,411; p=0,000) namun berpengaruh negatif signifikan 

terhadap employee retention (–0,282; t=1,992; p=0,046). Selain itu, job satisfaction 

berpengaruh positif signifikan terhadap employee retention (0,478; t=3,139; 

p=0,002). Pengujian mediasi menunjukkan bahwa career development (0,229; 

t=2,500; p=0,012) dan reward system (0,228; t=2,722; p=0,007) memiliki pengaruh 

tidak langsung signifikan terhadap employee retention melalui job satisfaction. Uji 

Q² juga menunjukkan relevansi prediktif yang kuat untuk job satisfaction (0,661) 

dan cukup kuat untuk employee retention (0,349), sehingga penelitian ini 

menegaskan pentingnya career develompment, reward system yang adil, serta 

peningkatan job satisfaction sebagai strategi utama dalam memperkuat employee 

retention. 

Kata Kunci : Career Development, Reward System, Job Satisfaction, Employee 

Retention. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the influence of career development and reward 

systems on employee retention with job satisfaction as a mediating variable at PT 

BPR Restu Artha Makmur, Semarang City. Using quantitative analysis methods 

with PLS-SEM on 65 respondents, the results of the study showed that career 

development had a significant positive effect on job satisfaction (0.480; t=4.478; 

p=0.000) and employee retention (0.417; t=3.400; p=0.001), while the reward 

system had a significant effect on job satisfaction (0.477; t=5.411; p=0.000) but a 

significant negative effect on employee retention (–0.282; t=1.992; p=0.046). In 

addition, job satisfaction had a significant positive effect on employee retention 

(0.478; t=3.139; p=0.002). Mediation testing shows that career development 

(0.229; t=2.500; p=0.012) and reward systems (0.228; t=2.722; p=0.007) have a 

significant indirect effect on employee retention through job satisfaction. The Q² 

test also shows a strong predictive relevance for job satisfaction (0.661) and quite 

strong for employee retention (0.349), so this study emphasizes the importance of 

career development, fair reward systems, and increasing job satisfaction as key 

strategies in strengthening employee retention. 

Keywords : Career Development, Reward System, Job Satisfaction, Employee 

Retention. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dalam beberapa tahun terakhir, dunia kerja telah mengalami perubahan 

yang signifikan terkait perilaku dan preferensi tenaga kerja. Isu-isu terkini 

dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) menekankan pentingnya 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan fleksibel, serta memberikan 

peluang pengembangan diri yang jelas, terutama bagi generasi muda dan 

milenial yang kini mendominasi angkatan kerja. Generasi ini cenderung 

mencari tempat kerja yang tidak hanya menawarkan imbalan finansial, tetapi 

juga memberikan ruang untuk berkembang dan mendapatkan pengakuan atas 

kontribusi mereka (Nurzaman & Fadhlillah, 2023). 

Di tengah persaingan bisnis yang semakin ketat dan dinamis, perusahaan 

dituntut untuk tidak hanya fokus pada pencapaian target bisnis, tetapi juga 

pada pengelolaan SDM secara strategis. Employee retention telah lama 

menjadi isu penting yang krusial bagi keberlangsungan sebuah organisasi 

atau perusahaan. Masalah employee retention terus menjadi tantangan bagi 

organisasi dan akan tetap menjadi topik yang menarik untuk penelitian 

ilmiah. Mempertahankan karyawan adalah agenda penting karena mereka 

merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas perusahaan; 

karyawan berperan sebagai pendorong kesuksesan dan alat untuk 

mengembangkan perusahaan (Ghani et al., 2022).  Salah satu konsekuensi 

paling signifikan dari employee retention yang tidak terkelola dengan baik 
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adalah tingginya tingkat turnover dan kerugian akibat karyawan yang 

berpindah ke pesaing dengan pengalaman dan keterampilan yang mereka 

peroleh di organisasi. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa tingkat 

turnover di Indonesia tergolong tinggi. Turnover karyawan dianggap tinggi 

jika melebihi 10% (E. N. Pratama et al., 2022). Menurut survei Global 

Workforce, tingkat perputaran karyawan (turnover) di Indonesia telah 

mencapai 21% - 24% per tahun (Amri et al., 2022). Hal ini menunjukkan 

bahwa strategi employee retention semakin penting untuk memastikan 

keberlanjutan dan daya saing perusahaan. 

Salah satu tantangan signifikan yang dihadapi oleh perusahaan saat ini 

adalah upaya untuk mempertahankan karyawan berkualitas di tengah 

meningkatnya fenomena job hopping, terutama di kalangan generasi Z dan 

milenial. Job hopping merujuk pada praktik berpindah pekerjaan secara 

teratur, biasanya dalam rentang waktu satu hingga dua tahun, yang dilakukan 

dengan sengaja dan terencana. Tujuan dari praktik ini adalah untuk mencari 

peluang yang lebih baik guna meningkatkan keterampilan dan mencapai 

tujuan professional (Asria et al., 2025). Meskipun job hopping dapat 

memberikan keuntungan, seperti pengalaman yang beragam, hal ini sering 

kali dipandang negatif oleh calon pemberi kerja yang menganggap bahwa 

karyawan tersebut tidak memiliki komitmen jangka panjang. Bagi 

perusahaan, tingginya tingkat perputaran karyawan dapat mengakibatkan 

biaya rekrutmen yang tinggi, namun, di sisi lain, hal ini juga membuka 

peluang untuk menarik talenta baru. Dalam konteks era digital, kemajuan 
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teknologi dan dampak pandemi COVID-19 telah mempercepat tren job 

hopping, di mana karyawan kini lebih mudah menemukan pekerjaan yang 

sesuai dengan nilai dan harapan mereka. 

Employee retention tidak hanya bergantung pada pemberian kompensasi 

yang kompetitif, tetapi juga sangat terkait dengan job satisfaction, career 

development, dan reward system yang diterapkan oleh perusahaan. Penelitian 

yang dilakukan oleh  Asria et al., (2025),  menunjukkan bahwa reward system 

dan career development merupakan dua faktor penting yang memengaruhi 

employee retention serta job satisfaction di berbagai organisasi. Kedua aspek 

ini saling melengkapi dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif 

dan mendukung pertumbuhan karyawan, serta berkontribusi signifikan dalam 

menekan tingkat turnover. 

Untuk mempertahankan karyawan dalam organisasi, sangat penting 

untuk memperhatikan tingkat kepuasan mereka terhadap pekerjaan, yang 

dikenal sebagai job satisfaction. Job satisfaction mencerminkan respons 

emosional individu terhadap pekerjaan mereka, yaitu seberapa baik mereka 

merasa mengenai pekerjaan yang dijalani (Sishuwa & Phiri, 2020). Sikap 

positif karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja merupakan 

indikator dari job satisfaction (P. Pratama & Pasaribu, 2020).  Job satisfaction 

merupakan elemen yang dicari oleh pekerja dan merupakan faktor krusial 

dalam employee retention, serta menjadi alasan utama mengapa karyawan 

memilih untuk tetap berada di perusahaan (Murtiningsih, 2020). Job 

satisfaction dapat dicapai apabila aspek-aspek pekerjaan di perusahaan 
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mendukung individu, dan hal ini juga dipengaruhi oleh bagaimana individu 

merasakan pekerjaan mereka (Daud & Afifah, 2022). Ketika seorang 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung lebih 

produktif, antusias, loyal, dan enggan untuk meninggalkan posisi mereka 

(Fauzan* & Rusminah, 2024; Sishuwa & Phiri, 2020). Oleh karena itu, 

perusahaan perlu menyadari pentingnya menciptakan kepuasan di kalangan 

karyawan. 

Perusahaan perlu mempertimbangkan berbagai faktor yang mendukung 

dalam upaya menciptakan job satisfaction. Meskipun terdapat banyak elemen 

yang dapat memengaruhi employee retention melalui peningkatan job 

satisfaction, penelitian ini akan fokus pada reward system dan career 

development. Hal ini dikarenakan kedua faktor tersebut sangat dicari oleh 

generasi Z dan milenial. 

Career development merupakan bentuk perhatian yang diberikan oleh 

perusahaan untuk meningkatkan job satisfaction dan employee retention. 

Dengan menyediakan jalur career development yang jelas, perusahaan 

menunjukkan kepedulian terhadap pertumbuhan dan perkembangan 

karyawan, baik dalam konteks pribadi maupun profesional. Selain itu, hal ini 

juga memastikan bahwa organisasi memiliki staf yang terampil dan 

berpengalaman (Atikur Rahaman et al., 2023). Karyawan sangat menghargai 

kesempatan untuk career development jangka panjang, dan peluang tersebut 

memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas serta employee retention di 

dalam organisasi. 



6 
 

 

Career development berkontribusi pada penciptaan tenaga kerja yang 

terampil dan siap menghadapi perubahan cepat di pasar, baik dari segi 

teknologi maupun dinamika bisnis. Aspek ini sangat penting agar perusahaan 

tetap adaptif dan inovatif dalam menghadapi berbagai tantangan. Oleh karena 

itu, career development tidak hanya menjadi kebutuhan bagi karyawan, tetapi 

juga merupakan strategi penting bagi organisasi dalam mempertahankan 

talenta unggulan, membangun budaya kerja yang positif, dan 

mengoptimalkan kinerja secara keseluruhan. 

Selain career development, reward system juga berperan penting dalam 

memengaruhi tingkat employee retention di suatu perusahaan. Menurut 

penelitian yang dilakukan oleh Volery & Tarabashkina (2021a) reward system 

merupakan elemen krusial dalam manajemen sumber daya manusia, yang 

berfungsi untuk memotivasi karyawan agar menunjukkan perilaku yang 

diinginkan dan mencapai hasil yang optimal di tempat kerja. Reward system 

ini dapat berupa insentif finansial, seperti gaji, bonus, dan tunjangan, maupun 

insentif non-finansial, termasuk pengakuan, peluang promosi, dan 

pengalaman belajar. 

Tanpa adanya reward system yang efektif, karyawan mungkin merasa 

kurang dihargai, yang dapat mengakibatkan penurunan motivasi dan 

produktivitas. Selain itu, reward system yang jelas dan adil berkontribusi pada 

pembentukan budaya kerja yang positif, di mana karyawan terdorong untuk 

mencapai kinerja terbaik dan berinovasi. Aspek ini sangat penting untuk 

menjaga daya saing perusahaan di tengah perubahan lingkungan bisnis yang 
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terus berlangsung. Oleh karena itu, pengembangan dan penerapan reward 

system yang tepat menjadi strategi vital bagi perusahaan dalam meningkatkan 

employee retention, mengurangi tingkat turnover, dan mencapai tujuan 

perusahaan secara berkelanjutan. Dengan adanya reward system yang baik, 

karyawan akan merasakan nilai dan perhatian dari perusahaan. 

Penelitian tentang pengaruh career development, terhadap employee 

retention  telah dilakukan oleh berbagai peneliti sebelumnya. Sebagai contoh, 

penelitian yang dilakukan oleh Asria et al., (2025) menunjukkan career 

development mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap employee 

retention. Namun, temuan ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Andriyani et al., (2024b) dan Frimayasa (2021) yang 

menemukan hasil bahwa career development tidak mempunyai pengaruh 

positif signifikan terhadap employee retention.  

Reward system merupakan faktor utama dalam upaya mempertahankan 

karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Syal et al. (2024) dan Asria et al. 

(2025) menunjukkan bahwa reward system mempunyai pengaruh positif 

signifikan terhadap employee retention. Namun, temuan ini tidak sejalan 

dengan penelitian Neog (2015) yang menyatakan bahwa meskipun reward 

system mempunyai pengaruh positif terhadap employee retention, hubungan 

tersebut tidak signifikan. 

Terdapat data tentang jumlah karyawan masuk dan resign (baik karyawan 

tetap maupun kontrak) pada PT. BPR Restu Artha Makmur di Kota Semarang 

Tahun 2023-2024 pada Tabel 1 sebagai berikut: 
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Tabel 1. 1 Data Jumlah Karyawan masuk dan Keluar 

PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang 

Tahun Karyawan Turnover 

(%) 

Retention 

(%) Masuk Resign 

2023 23 31 57.41% 42.59% 

2024 24 33 57.89% 42.11% 

Sumber: Human Resources PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang 

Berdasarkan Tabel 1.1 dapat diketahui bahwa tingkat employee retention 

dari tahun 2023-2024 mengalami ketidakstabilan yang signifikan. Pada tahun 

2023, jumlah karyawan yang masuk perusahaan sebanyak 23 orang, 

sedangkan jumlah karyawan yang resign mencapai 31 orang. Hal ini 

menghasilkan tingkat turnover sebesar 57,41%, yang berarti lebih dari 

setengah karyawan meninggalkan perusahaan pada tahun tersebut. 

Sebaliknya, tingkat employee retention di perusahaan hanya 42,59%. Pada 

tahun berikutnya, yaitu 2024, jumlah karyawan yang masuk sedikit 

meningkat menjadi 24 orang, namun jumlah karyawan yang resign juga naik 

menjadi 33 orang. Akibatnya, tingkat turnover pada tahun 2024 sedikit naik 

menjadi 57,89%, dan tingkat retensi turun menjadi 42,11%. Data tersebut 

menunjukkan adanya tantangan bagi perusahaan dalam mempertahankan 

karyawan, karena tingkat turnover yang cukup tinggi hampir mencapai 58% 

Perusahaan perlu mempertimbangkan strategi yang efektif, seperti career 

development, reward system, dan peningkatan job satisfaction, agar dapat 

meningkatkan loyalitas dan mempertahankan karyawan lebih baik. 

Berdasarkan latar belakang dan Research gap tersebut, mendorong 

peneliti memasukkan Novelty yaitu Job satisfaction. Dengan demikian, judul 
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penelitian ini adalah “Peningkatan Employee retention Berbasis Job 

satisfaction Pada PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang ”. 

Penelitian ini berupaya untuk memberikan wawasan yang lebih mendalam 

mengenai hubungan antara career development dan reward sytem terhadap 

job satisfaction dan employee retention di PT. BPR Restu Artha Makmur Kota 

Semarang.  

1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang diatas, rumusan masalah dalam penelitian ini 

yaitu “Bagaimana meningkatkan Employee retention berbasis Job 

satisfaction Pada SDM PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang ?”. 

1.3 Pertanyaan Penelitian 

1. Bagaimana pengaruh Career development terhadap Job satisfaction? 

2. Bagaimana pengaruh Reward system terhadap Job satisfaction? 

3. Bagaimana pengaruh Career development terhadap Employee retention? 

4. Bagaimana pengaruh Reward system terhadap Employee retention? 

5. Bagaimana pengaruh Job satisfaction terhadap Employee retention? 

1.4 Tujuan Penelitian 

1. Mendeskripsikan daan menganalisis pengaruh Career development 

terhadap Job satisfaction di PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Reward system terhadap Job 

satisfaction di PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang 
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3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Career development 

terhadap Employee retention di PT. BPR Restu Artha Makmur Kota 

Semarang 

4. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Reward system terhadap 

Employee retention di PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang 

5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Job satisfaction terhadap 

Employee retention di PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang   

1.5 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini bertujuan memperdalam pemahaman manajemen  

SDM dengan menegaskan bahwa career development dan reward system 

secara signifikan meningkatkan job satisfaction dan employee retention. 

Temuan ini memperkuat bukti empiris mengenai pentingnya kedua faktor 

tersebut dalam mempertahankan karyawan, serta diharapkan menjadi 

referensi untuk penelitian selanjutnya di berbagai sektor atau konteks 

organisasi berbeda, sekaligus memperkaya literatur tentang strategi 

employee retention yang berbasis pada job satisfaction. 

2. Manfaat Praktis: 

a. Penelitian ini memberikan acuan konkret bagi manajemen PT. BPR 

Restu Artha Makmur Kota Semarang dalam merancang dan 

mengimplementasikan program career development yang sistematis 

sehingga karyawan merasa dihargai dan memiliki peluang 
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pengembangan profesional yang jelas. Hal ini dapat meningkatkan 

motivasi dan loyalitas karyawan untuk bertahan di perusahaan. 

b. Penelitian dapat digunakan oleh manajemen HRD PT. BPR Restu Artha 

Makmur Kota Semarang untuk mengembangkan sistem penghargaan 

baik finansial maupun non-finansial yang lebih relevan dan juga secara 

rutin mengevaluasi efektivitas program career development. Dengan 

demikian, job satisfaction meningkat dan turnover dapat menurun 

secara signifikan.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

Landasan teori merupakan komponen krusial dalam penelitian ilmiah yang 

berfungsi sebagai dasar bagi argumen atau hipotesis yang diajukan oleh 

peneliti. Dalam bagian ini, peneliti menjelaskan berbagai teori, konsep, serta 

temuan dari penelitian sebelumnya yang relevan dengan topik yang sedang 

dibahas. Landasan teori memberikan kerangka dasar dan konteks ilmiah, 

menjelaskan fenomena yang diteliti, serta menunjukkan hubungan antara 

penelitian yang dilakukan dengan kajian-kajian yang telah ada sebelumnya. 

2.1.1 Employee retention 

Employee retention merujuk pada upaya untuk mempertahankan tenaga 

kerja di dalam suatu perusahaan dalam jangka waktu yang panjang, dengan 

tujuan mengurangi tingkat turnover (pergantian karyawan) dan 

mengoptimalkan pemanfaatan pengalaman serta kompetensi yang dimiliki 

oleh karyawan demi kepentingan organisasi (Elsafty & Oraby, 2022).  

Teori ini dikembangkan oleh Mano (1994) yang memandang organisasi 

sebagai sistem rasional di mana individu membuat keputusan berdasarkan 

logika dan perhitungan manfaat pribadi. Melalui konsep bounded rationality 

atau rasionalitas terbatas, Mano (1994) menjelaskan bahwa individu tidak 

selalu membuat keputusan yang sempurna, tetapi cukup memadai 

berdasarkan informasi yang tersedia. Dalam konteks keseimbangan 

organisasi, keputusan seseorang untuk tetap berada dalam organisasi tidak 
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lagi didorong oleh loyalitas moral, melainkan oleh penilaian apakah 

keuntungan yang diperoleh seperti gaji, pengakuan, atau keamanan lebih 

besar daripada usaha atau pengorbanan yang diberikan.  

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ghani et al. (2022), employee 

retention dianggap sebagai agenda penting, mengingat karyawan berfungsi 

sebagai salah satu faktor yang memengaruhi produktivitas perusahaan. 

Karyawan juga berperan sebagai pendorong kesuksesan dan sarana untuk 

pengembangan perusahaan. Menurut Tirta & Enrika (2020) employee 

retention mencakup strategi atau pendekatan yang bertujuan untuk 

memotivasi karyawan agar tetap bertahan di perusahaan dalam jangka waktu 

yang panjang.  

Definisi lain mengenai employee retention, menurut Neog (2015) adalah 

kebijakan dan prosedur yang diterapkan oleh perusahaan untuk mencegah 

karyawan kunci meninggalkan organisasi. Sementara itu, Baharin & Hanafi 

(2018) mendefinisikan employee retention sebagai strategi dan taktik yang 

digunakan oleh perusahaan untuk mempertahankan pekerja yang paling 

berharga, yang melibatkan langkah-langkah untuk memotivasi karyawan agar 

tetap bersama perusahaan selama mungkin. 

Berdasarkan berbagai penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa 

employee retention adalah kemampuan organisasi untuk mempertahankan 

karyawan agar tingkat perpindahan karyawan tetap rendah. Upaya ini 

meliputi pengurangan tingkat turnover, optimalisasi pemanfaatan kompetensi 

karyawan, serta penerapan kebijakan dan prosedur yang memotivasi 
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karyawan untuk tetap setia kepada organisasi. Salah satu konsekuensi paling 

signifikan dari employee retention yang tidak terkelola dengan baik dalam 

suatu organisasi adalah tingginya tingkat turnover, yang dapat menyebabkan 

kerugian ketika karyawan berpindah ke pesaing dengan membawa 

pengalaman dan keterampilan yang telah mereka peroleh di organisasi 

tersebut (Watson et al., 2019). Tujuan utama dari employee retention adalah 

untuk mencegah keluarnya karyawan terampil dari organisasi, karena hal ini 

dapat berdampak negatif pada produktivitas perusahaan (Samuel & 

Chipunza, 2009). Indikator employee retention menurut Asria et al., (2025) 

antara lain loyalitas karyawan, turnover rendah, komitmen organisasi, dan 

work–life balance. 

2.1.2 Career development  

Frank Parsons (1909), memperkenalkan dasar awal teori career 

development melalui pendekatan yang dikenal sebagai Trait-and-Factor 

Theory. Teori ini menekankan bahwa pemilihan karir yang tepat dapat dicapai 

melalui pencocokan antara karakteristik individu dengan tuntutan suatu 

pekerjaan. Frank Parsons (1909), menjelaskan bahwa proses pemilihan karir 

yang efektif harus didasarkan pada tiga komponen utama, yaitu pemahaman 

yang mendalam terhadap diri sendiri. Termasuk minat, kemampuan, nilai, dan 

batasan, pengetahuan yang akurat tentang dunia kerja, serta kemampuan 

untuk melakukan penyesuaian rasional antara keduanya. Pendekatan ini 

menjadi landasan penting dalam praktik konseling karir dan masih digunakan 
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secara luas dalam berbagai konteks pengembangan sumber daya manusia 

hingga saat ini.  

Career development merupakan proses yang berkelanjutan untuk 

meningkatkan keterampilan individu, tanggung jawab pekerjaan, serta 

peluang karir guna mencapai tujuan pribadi dan professional (Ajala, 2024). 

Selain itu, menurut Yuan et al. (2022) career development adalah faktor 

penting dalam employee retention, yang menciptakan perhatian terhadap 

pekerjaan di dalam organisasi. Di satu sisi, pelatihan dan peluang karir 

memiliki dampak langsung terhadap employee retention. Nami Nasution et 

al. (2018) mendefinisikan career development sebagai upaya formal dan 

berkelanjutan yang berfokus pada peningkatan kemampuan, keterampilan, 

dan keahlian karyawan, sehingga dapat terjadi perubahan dalam nilai, sikap, 

dan motivasi. career development tidak hanya mencakup promosi, tetapi juga 

mencakup motivasi untuk maju dalam organisasi, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Definisi lain mengenai career development, menurut Cedaryana et al. 

(2018) adalah upaya formal dan berkelanjutan yang bertujuan untuk 

meningkatkan dan menambah kemampuan, keterampilan, serta keahlian 

seorang karyawan, sehingga terjadi perubahan dalam nilai-nilai, sikap, dan 

motivasi. Sementara itu, Atikur Rahaman et al., (2023) menjelaskan bahwa 

career development sangat penting bagi karyawan dan organisasi, karena 

mendukung pertumbuhan pribadi dan kesuksesan profesional individu, serta 
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memastikan bahwa organisasi memiliki staf yang terampil dan 

berpengalaman. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa career development adalah 

proses berkelanjutan yang bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, 

motivasi, dan peluang kerja karyawan agar dapat mencapai tujuan pribadi dan 

profesional. Selain mendukung pertumbuhan individu, career development 

juga berperan penting dalam meningkatkan loyalitas dan employee retention, 

serta kinerja organisasi melalui pelatihan dan program yang tepat.  

Pengukuran career development menurut Luwei & Huimin (2024), adalah 

eksplorasi karir, motivasi karir, peran media sosial, dan culture organisasi. 

2.1.3. Reward system 

Teori insentif atau Incentive Theory of Motivation yang dikembangkan 

oleh Frederick Herzberg melalui pendekatan Two-Factor Theory menyatakan 

bahwa job satisfaction dapat dipengaruhi oleh beberapa motivasi kerja, yaitu 

motivator dan hygiene factors. Dalam konteks ini, insentif termasuk dalam 

faktor motivator yang berperan penting dalam menciptakan job satisfaction 

melalui reward system.  Frederick Herzberg (2005), menjelaskan bahwa 

insentif seperti penghargaan, pengakuan, tanggung jawab, dan kesempatan 

untuk berkembang dapat mendorong individu untuk bekerja lebih baik karena 

faktor-faktor tersebut berkaitan langsung dengan pemenuhan kebutuhan 

psikologis dan aktualisasi diri. Dengan demikian, insentif bukan hanya 

berfungsi sebagai reward system semata, tetapi juga sebagai pendorong 

intrinsik yang memperkuat keterikatan karyawan terhadap pekerjaan dan 
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organisasinya. Teori ini menjadi dasar penting dalam pengembangan sistem 

reward dan strategi peningkatan kinerja karyawan di berbagai organisasi. 

Reward system merupakan elemen penting dalam manajemen sumber 

daya manusia, yang berfungsi untuk memotivasi karyawan agar menunjukkan 

perilaku yang diinginkan dan mencapai hasil yang optimal di tempat kerja, 

serta untuk mempertahankan karyawan (Volery & Tarabashkina, 2021b). 

Ramachandran & Prasad  (2022) menjelaskan bahwa reward system di tempat 

kerja mencakup manfaat dan insentif yang diberikan kepada karyawan 

sebagai bentuk pengakuan atas pencapaian mereka, dengan tujuan untuk 

mendorong motivasi, mempertahankan karyawan, dan meningkatkan job 

satisfaction. Alhmoud & Rjoub (2020) mendefinisikan reward system sebagai 

suatu sistem yang memberikan reward system kepada karyawan dalam bentuk 

intrinsik, ekstrinsik, dan sosial. 

Definisi lain mengenai reward system, menurut Singapuram (2024) , 

adalah integrasi kebijakan, prosedur, dan praktik yang diterapkan oleh 

organisasi untuk memberikan reward system kepada karyawan berdasarkan 

kinerja, keterampilan, kompetensi, dan nilai pasar mereka. Wilkinson et 

al. (2010) mendefinisikan reward system sebagai kebijakan dan praktik yang 

digunakan oleh organisasi untuk memberikan reward system kepada 

karyawan atas kontribusi mereka, yang mencakup kompensasi finansial, 

pengakuan, dan insentif non-finansial guna meningkatkan motivasi dan 

kinerja. 
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M. Mendis (2017) menunjukkan bahwa insentif finansial, seperti bonus 

tahunan, dapat memengaruhi niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan 

(turnover intention). Secara khusus, pemberian insentif yang memadai dapat 

mengurangi keinginan karyawan untuk berhenti. M. Mendis (2017) juga 

menekankan pentingnya pemberian insentif yang disesuaikan dengan prestasi 

kerja masing-masing karyawan agar insentif tersebut lebih realistis. Dengan 

adanya reward system yang baik, karyawan akan merasakan nilai dan 

perhatian dari perusahaan. 

Berdasarkan berbagai penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa 

Reward system adalah aspek krusial dalam manajemen sumber daya manusia 

yang dirancang untuk memberikan reward system kepada karyawan sebagai 

bentuk pengakuan atas pencapaian dan kontribusi mereka. Sistem ini 

mencakup berbagai bentuk reward, baik intrinsik, ekstrinsik, maupun sosial, 

yang bertujuan untuk meningkatkan motivasi, job satisfaction, dan employee 

retention. Reward system yang adil dan sesuai dengan kinerja serta 

kompetensi karyawan dapat menurunkan niat untuk keluar dari pekerjaan dan 

memperkuat loyalitas. Dengan demikian, reward system yang efektif tidak 

hanya mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku dan hasil kerja 

yang diinginkan, tetapi juga membantu organisasi dalam mempertahankan 

tenaga kerja yang berkualitas. Indikator Reward menurut Boadi et al. (2023) 

adalah gaji, promosi , tunjangan , dan bonus. 
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2.1.4.   Job satisfaction  

Edwin A. Locke (2017), melalui Range of Affect Theory menjelaskan 

bahwa job satisfaction muncul dari hasil evaluasi individu terhadap 

kesenjangan antara harapan dan kenyataan yang mereka alami dalam 

lingkungan kerja. Jika apa yang diperoleh dari pekerjaan sesuai atau melebihi 

apa yang diharapkan, maka individu akan merasakan kepuasan; sebaliknya, 

jika terdapat selisih negatif, maka timbul ketidakpuasan. Edwin A. Locke 

(2017), juga menekankan bahwa tingkat kepuasan atau ketidak puasan tidak 

hanya ditentukan oleh besar kecilnya selisih tersebut, tetapi juga oleh 

seberapa penting aspek tertentu dari pekerjaan itu bagi individu.  

Job satisfaction merujuk pada perasaan positif seorang pekerja terhadap 

pekerjaannya. Dikatakan bahwa jika harapan yang dimiliki pekerja sejalan 

dengan hasil yang diperoleh, maka akan muncul kepuasan di antara mereka, 

yang tercermin dalam sikap positif  (Nguyen, 2021). Menurut M. D. V. S. 

Mendis & Weerakkody (2018) , job satisfaction adalah sejauh mana individu 

merasa puas dengan pekerjaannya. Istilah " job satisfaction " mencakup sikap 

dan perasaan yang dimiliki individu terhadap pekerjaan mereka. Sikap positif 

dan menguntungkan terhadap pekerjaan merupakan indikator dari job 

satisfaction. 

Definisi lain mengenai job satisfaction, menurut Murtiningsih (2020), 

adalah sesuatu yang dicari oleh pekerja dan merupakan elemen penting dalam 

employee retention, serta faktor utama yang mendorong karyawan untuk tetap 

bertahan di perusahaan. Peneliti lain, Thiagaraj & Thangaswamy (2017) 
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menyatakan bahwa job satisfaction didefinisikan sebagai kondisi emosional 

yang menyenangkan yang muncul dari evaluasi pekerjaan yang dilakukan 

oleh individu dan pencapaian yang diraih. 

Sishuwa & Phiri (2020) menjelaskan bahwa job satisfaction 

mencerminkan respons emosional seseorang terhadap pekerjaannya, yaitu 

seberapa baik mereka merasa tentang pekerjaan yang dijalani. Job 

satisfaction merupakan penilaian, sikap, atau perasaan seorang karyawan 

terhadap pekerjaan yang dilakukannya (Qureshi et al., 2019) 

Job satisfaction dapat dicapai jika aspek-aspek pekerjaan di perusahaan 

mendukung individu, dan hal ini dapat diperoleh dari bagaimana individu 

merasa tentang pekerjaan mereka (Daud & Afifah, 2022). Karyawan yang 

merasa puas cenderung melakukan pekerjaan mereka dengan lebih baik, 

merasa lebih terlibat, dan lebih mungkin untuk tetap bertahan di posisi 

mereka (Koo et al., 2020). Oleh karena itu, perusahaan perlu menyadari 

pentingnya menciptakan kepuasan di kalangan karyawan.  

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa job satisfaction adalah 

kondisi emosional positif yang muncul ketika harapan dan kenyataan 

pekerjaan selaras, yang tercermin dalam sikap dan perasaan senang terhadap 

pekerjaan yang dijalani. Kondisi ini tidak hanya berdampak pada 

kesejahteraan individu, tetapi juga menjadi faktor penting dalam employee 

retention. Karyawan yang merasa puas cenderung lebih terlibat secara 

emosional dan menunjukkan kinerja yang lebih baik. Mereka juga lebih loyal 

dan memiliki kecenderungan untuk bertahan lebih lama di perusahaan, 
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sehingga mengurangi tingkat turnover yang dapat mengganggu stabilitas 

organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu secara aktif memperhatikan 

berbagai aspek pekerjaan, seperti lingkungan kerja, kesempatan 

pengembangan, reward system yang adil, serta hubungan interpersonal yang 

positif untuk mendukung kepuasan karyawan. Indikator job satisfaction 

menurut Pasaribu (2023) adalah lingkungan kerja, stabilitas pekerjaan, 

otonomi kerja, dan pengakuan kerja, 

2.2 Pengaruh antar variabel dan Hipotesis Penelitian 

2.2.1 Pengaruh Career development terhadap Job satisfaction 

Career development merupakan proses yang berkelanjutan untuk 

meningkatkan keterampilan individu, tanggung jawab pekerjaan, serta 

peluang karir guna mencapai tujuan pribadi dan professional (Ajala, 2024). 

Dengan menyediakan jalur career development yang jelas dan terstruktur, 

perusahaan secara nyata menunjukkan kepeduliannya terhadap pertumbuhan 

dan perkembangan karyawan, baik dari sisi pribadi maupun profesional. Hal 

ini tidak hanya membantu karyawan untuk terus mengasah kemampuan dan 

meningkatkan kualitas diri, tetapi juga memastikan bahwa organisasi 

memiliki tenaga kerja yang terampil, berpengalaman, dan siap menghadapi 

tantangan bisnis yang terus berkembang (Atikur Rahaman et al., 2023).  

Selain mendukung perkembangan individu, program career development 

juga berperan penting dalam memperkuat loyalitas karyawan dan 

memperkecil tingkat turnover. Pada akhirnya, melalui pelatihan yang tepat 

dan program pengembangan yang terencana, organisasi dapat meningkatkan 
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kinerja secara keseluruhan dan mencapai tujuan bisnis dengan lebih efektif 

dan efisien. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Andriyani et al., (2024) dan Asria et al., 

(2025) menunjukkan ada pengaruh positif career development terhadap  job 

satisfaction karyawan. 

H1: Career development berpengaruh positif signifikan terhadap Job 

satisfaction 

2.2.2 Pengaruh Reward system terhadap Job satisfaction 

Reward system berperan penting dalam memengaruhi tingkat employee 

retention di suatu perusahaan. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Volery 

& Tarabashkina (2021a) reward system merupakan elemen krusial dalam 

manajemen sumber daya manusia, yang berfungsi untuk memotivasi 

karyawan agar menunjukkan perilaku yang diinginkan dan mencapai hasil 

yang optimal di tempat kerja. Reward system ini dapat berupa insentif 

finansial, seperti gaji, bonus, dan tunjangan, maupun insentif non-finansial, 

termasuk pengakuan, peluang promosi, dan pengalaman belajar. Reward 

system memainkan peranan penting dalam meningkatkan job satisfaction 

karyawan. Dengan reward system yang baik, karyawan merasa dihargai dan 

diperhatikan oleh perusahaan, yang pada gilirannya membuat mereka lebih 

puas dengan pekerjaannya. Job satisfaction ini sangat penting karena dapat 

memperkuat keterikatan karyawan dengan perusahaan, sehingga mereka 

lebih cenderung bertahan dalam jangka panjang.  
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Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Syal et al., (2024) 

yang menunjukkan pengaruh positif signifikan antara Reward system 

terhadap Job satisfaction. 

H2: Reward system berpengaruh positif signifikan terhadap Job 

satisfaction 

2.2.3 Pengaruh Career development terhadap Employee retention 

Career development sebagai upaya formal dan berkelanjutan yang 

berfokus pada peningkatan kemampuan, keterampilan, dan keahlian 

karyawan, sehingga dapat terjadi perubahan dalam nilai, sikap, dan motivasi. 

career development tidak hanya mencakup promosi, tetapi juga mencakup 

motivasi untuk maju dalam organisasi, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja karyawan (Nami Nasution et al., 2018). 

Karyawan sangat menghargai kesempatan untuk career development 

jangka panjang, dan peluang tersebut memiliki pengaruh signifikan terhadap 

loyalitas serta employee retention di dalam organisasi. Oleh karena itu, career 

development tidak hanya merupakan kebutuhan bagi karyawan, tetapi juga 

merupakan strategi penting bagi organisasi dalam mempertahankan talenta 

unggulan (Atikur Rahaman et al., 2023). 

Dalam penelitian yang telah dilakukan oleh Asria et al. (2025) 

menunjukkan temuan jika ada pengaruh signifikan antara variabel Career 

development dengan employee retention. Begitupun dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Houssein et al. (2020) yang menyatakan bahwa career 

development berpengaruh positif terhadap employee retention. 
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H3: Career development berpengaruh positif signifikan terhadap 

Employee retention 

2.2.4 Pengaruh Reward system terhadap Employee retention 

Sebuah studi penelitian menyatakan bahwa reward system karyawan 

sangat penting dalam mempertahankan karyawan (Batool et al., 2023). Hal 

ini diperkuat dengan hasil penelitian dari Syal et al. (2024) yang menunjukkan 

bahwa penting bagi perusahaan untuk memperhatikan fasilitas atau strategi 

yang berkaitan dengan reward system guna meningkatkan employee 

retention. Reward system memiliki potensi untuk meningkatkan employee 

retention, karena individu yang merasa dihargai cenderung lebih termotivasi 

dan loyal terhadap organisasi. Baik reward finansial maupun non-finansial 

dapat memberikan perasaan kepuasan serta keterikatan emosional terhadap 

perusahaan, yang pada gilirannya mengurangi keinginan mereka untuk 

meninggalkan pekerjaan. 

 Hasil penelitian lain dari Sarkar et al. (2023) menyatakan bahwa 

reward system  berpengaruh positif dan signifikan pada employee retention. 

Hasil yang sama juga diperkuat oleh Zainal et al. (2022) yang menyatakan 

bahwa reward system berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

retention. 

H4: Reward system berpengaruh positif signifikan terhadap Employee 

retention 
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2.2.5 Pengaruh Job satisfaction terhadap Employee retention 

Job satisfaction memiliki peran yang sangat penting dalam 

meningkatkan tingkat employee retention di suatu perusahaan. Ketika 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung 

menunjukkan kinerja yang lebih baik, merasa lebih terlibat secara emosional 

dan profesional, serta memiliki keinginan yang kuat untuk tetap bertahan di 

perusahaan tempat mereka bekerja (Koo et al., 2020). Hal itu menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat job satisfaction, semakin besar pula 

kemungkinan karyawan untuk tidak meninggalkan perusahaan, yang pada 

akhirnya membantu menjaga stabilitas tenaga kerja dan mengurangi biaya 

pergantian karyawan. Karyawan yang merasa dihargai, mendapatkan 

dukungan, dan memiliki kesempatan untuk berkembang cenderung lebih 

loyal dan berkomitmen untuk memberikan kontribusi terbaik mereka dalam 

jangka panjang.  

Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang 

dapat meningkatkan job satisfaction, seperti lingkungan kerja yang kondusif, 

pengakuan atas prestasi, kompensasi yang adil, serta peluang career 

development untuk memastikan karyawan tetap termotivasi dan bertahan di 

organisasi (Rogaya et al., 2023). 

Dalam penelitian Asria et al. (2025) dan Elsafty & Oraby (2022) 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara job satisfaction 

terhadap employee retention. 
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H5: Job satisfaction berpengaruh positif signifikan terhadap Employee 

retention 

2.3 Model Empirik  

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka disusunlah 

model empirik mengenai peningkatan employee retention berbasis job 

satisfaction sebagai berikut: 
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Gambar 2. 1 Model Empirik 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian  

Jenis penelitian yang diterapkan dalam studi ini adalah Explanatory 

Research dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini bertujuan untuk 

menguji hipotesis, dengan maksud untuk membuktikan dan memperkuat 

hipotesis tersebut. Diharapkan bahwa hasil akhir dari penelitian ini dapat 

mendukung teori yang menjadi dasar objek penelitian. Secara keseluruhan, 

menurut Sugiyono (2020), jenis penelitian ini dapat diidentifikasi sebagai 

"Explanatory Research," yang menjelaskan bagaimana variabel independen, 

yaitu career development (X1) dan reward system (X2), mempengaruhi 

variabel dependen, yaitu job satisfaction (Y1) dan employee retention (Y2). 

Berdasarkan rumusan masalah yang diangkat, penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif untuk menguji pengaruh career 

development dan reward system terhadap job satisfaction serta employee 

retention di PT. BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang. 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi menurut Sugiyono (2020) adalah suatu wilayah generalisasi 

yang terdiri dari objek atau subjek yang memiliki kuantitas dan karakteristik 

tertentu, yang ditentukan oleh peneliti untuk tujuan penelitian dan 

pengambilan kesimpulan. Kelompok ini dipilih berdasarkan kriteria yang 

ditetapkan oleh peneliti sesuai dengan tujuan penelitian yang ingin dicapai. 
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Dalam konteks penelitian ini, populasi mencakup 75 karyawan tetap di PT. 

BPR Restu Artha Makmur Kota Semarang. 

3.2.2 Sampel 

Sampel merupakan representasi dari keseluruhan objek yang terdapat 

dalam populasi, dan sampel ini mencerminkan karakteristik populasi yang 

sedang diteliti (Sugiyono, 2020). Sampel penelitian ini diambil dengan teknik 

purposive sampling berdasarkan kriteria minimal diatas satu tahun kerja. 

Kriteria ini dipilih untuk memastikan bahwa responden mempunyai 

pengalaman yang cukup dan dapat memberikan informasi yang relevan 

mengenai career development, reward system, serta job satisfaction mereka. 

Dari populasi 75 karyawan tetap, diperoleh 60 responden yang memenuhi 

kriteria karyawan tetap dengan minimal diatas satu tahun kerja dan bersedia 

berpartisipasi sebagai sampel penelitian. Menurut Sugiyono (2020), 

purposive sampling adalah pengambilan sampel dengan menggunakan 

beberapa pertimbangan tertentu sesuai dengan kriteria yang diinginkan untuk 

dapat menentukan jumlah sampel yang akan diteliti. Pengumpulan data akan 

dilakukan melalui kuesioner yang akan disampaikan secara langsung kepada 

responden melaui Google Form, untuk memudahkan akses dan partisipasi. 

3.3  Sumber Data 

Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer dan data 

sekunder. 
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3.3.1 Data Primer  

Dalam penelitian ini, peneliti mengumpulkan data awal melalui 

kuesioner yang disebarkan secara langsung. Metode ini bertujuan untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih baik mengenai langkah-langkah lanjutan 

yang dapat diambil untuk menyelesaikan masalah yang sedang diteliti. 

Pertanyaan tertulis yang terdapat dalam angket atau kuesioner yang dirancang 

oleh peneliti dan disebarkan kepada sumber penelitian berfungsi sebagai 

sumber data utama.  

3.3.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah informasi yang dikumpulkan oleh peneliti dari 

berbagai sumber literatur, termasuk artikel, buku, serta penelitian sebelumnya 

seperti skripsi, artikel ilmiah, dan jurnal baik nasional maupun internasional 

(Hasan, 2002). Data ini berfungsi sebagai referensi untuk penelitian yang 

akan datang, mengingat relevansinya dengan variabel yang diteliti. Hasil 

penelitian sebelumnya yang secara sengaja dikumpulkan oleh peneliti 

kemudian digunakan untuk memenuhi kebutuhan data dalam penelitian ini. 

Dalam metode penelitian ini, data sekunder digunakan untuk meningkatkan 

efektivitas keseluruhan penelitian. Fokus utama penggunaan data ini adalah 

untuk memenuhi kebutuhan pengujian yang akan dilakukan dalam penelitian 

ini. 

3.4  Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini menerapkan metode kuesioner sebagai alat untuk 

mengumpulkan data. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini 
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diperoleh dari jawaban kuesioner yang disebarkan kepada seluruh karyawan. 

Proses survei dilakukan dengan memberikan sejumlah pertanyaan kepada 

responden untuk mengevaluasi sikap dan perilaku mereka terhadap isu yang 

diteliti. Menurut Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 

dan persepsi individu atau kelompok mengenai fenomena sosial. 

Setiap indikator dalam penelitian ini diberikan skala yang terdiri dari 

angka yang disertai dengan persetujuan verbal, seperti yang dijelaskan di 

bawah ini: 

Tabel 3. 1 Skala Likert 

Kriteria Skor Keterangan 

SS 5 Sangat Setuju 

S 4 Setuju 

C 3 Cukup 

TS 2 Tidak Setuju 

STS 1 Sangat Tidak Setuju 

    

3.5 Variabel dan Indikator  

Definisi operasional dalam penelitian ini adalah career development, 

reward system, job satisfaction, dan employee retention dengan definisi 

masing-masing variabel dijelaskan tabel 3.2. 
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Tabel 3. 2 Definisi Operasional dan Indikator Penelitian 

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Pengukuran 

Career 

development 

(X1) 

proses berkelanjutan 

yang bertujuan untuk 

meningkatkan 

keterampilan, 

motivasi, dan peluang 

kerja karyawan agar 

dapat mencapai tujuan 

pribadi dan 

professional. 

1. Eksplorasi 

karir 

2. Motivasi karir 

3. Peran media 

sosial 

4. Culture 

organisasi 

(Luwei & 

Huimin, 

2024). 

  

Skala Likert 

1-5 

 

Reward 

system (X2) 

Sistem reward yang 

harus diberikan 

kepada karyawan 

sebagai bentuk 

pengakuan atas 

pencapaian dan 

kontribusi mereka. 

1. Gaji 

2. Promosi  

3. Tunjangan  

4. Bonus  

(Boadi et al., 

2023). 

Skala Likert 

1-5 

 

Job 

satisfaction 

(Y1) 

kondisi emosional 

positif yang muncul 

ketika harapan dan 

kenyataan pekerjaan 

selaras, yang tercermin 

dalam sikap dan 

perasaan senang 

terhadap pekerjaan 

yang dijalani. 

1. Lingkungan 

kerja 

2. Stabilitas 

pekerjaan 

3. Otonomi kerja 

4. Pengakuan 

kerja 

(Pasaribu, 

2023). 

 

 

Skala Likert 

1-5 

 

Employee 

retention 

(Y2) 

kemampuan organisasi 

untuk 

mempertahankan 

karyawan agar tingkat 

perpindahan karyawan 

tetap rendah.  

1. Loyalitas 

karyawan 

2. Turnover 

rendah 

3. Komitmen 

organisasi 

4. Work–Life 

Balance 

(Asria et al., 

2025). 

Skala Likert 

1-5 
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3.6  Teknis Analisis Data  

Data ini dianalisis menggunakan pendekatan kuantitatif yang 

diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner yang berisi angka-angka dan 

pengukuran pada variabelnya disertai dengan penjelasan. Dalam pengujian 

model pengukuran menggunakan PLS-SEM (Partial Least Square – 

Structural Equation Modeling) yang terdiri dari outer model dan inner 

model. Outer model terdiri dari uji validitas (convergent validity dan 

discriminant validity) serta reliabilitas. Inner model terdiri dari uji koefisien 

determinasi atau R square, Effect size (f2), dan Predictive Relevance. 

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan Smart PLS 4 yang 

merupakan suatu teknik analisis data yang dirancang untuk model rekursif 

yang memiliki satu arah. Tujuan dari PLS-SEM adalah untuk membantu 

para peneliti dalam memverifikasi teori serta menjelaskan apakah 

indikator-indikator tersebut menunjukkan adanya hubungan antar variabel. 

3.6.1  Analisis Statistik Deskriptif  

Dalam penelitian ini, analisis statistik deskriptif digunakan untuk 

memberikan gambaran umum mengenai karakteristik data yang diperoleh 

dari responden. Statistik deskriptif mencakup penghitungan nilai rata-rata 

(mean), deviasi standar, serta nilai minimum dan maksimum dari setiap 

indikator variabel (Ghozali I. &., 2015). Fungsi statistik deskriptif adalah 

untuk mengevaluasi pandangan responden terhadap setiap indikator dan 

mengidentifikasi kemungkinan adanya penyimpangan data, seperti outlier 

atau variabel yang tidak menunjukkan variasi yang signifikan. Tujuan 
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penerapan statistik deskriptif adalah untuk memberikan penjelasan umum 

mengenai masalah yang sedang dianalisis, sehingga pembaca dapat lebih 

mudah memahami informasi yang disajikan. 

3.6.2  Uji model pengukuran (Outer Model)  

 Pengujian model pengukuran bertujuan untuk menunjukkan 

bagaimana variabel laten atau variabel yang teramati dapat 

merepresentasikan variabel yang perlu diukur (Ghozali I. &., 2015). 

Evaluasi terhadap model pengukuran dilakukan untuk memastikan 

validitas dan reliabilitasnya. Uji validitas digunakan untuk menentukan 

keabsahan kuesioner yang digunakan. Untuk memastikan bahwa alat ukur 

yang dirancang benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur, uji 

validitas perlu dilaksanakan. Penyusunan angket dalam penelitian ini 

didasarkan pada konstruksi teoretis dari masing-masing variabel yang 

diteliti, sehingga pengukuran ini dilakukan. Selanjutnya, indikator variabel 

diidentifikasi dan diterapkan pada setiap komponen angket. Tahap 

pengujian outer model dilakukan sebagai berikut:  

3.6.2.1  Uji Validitas Konvergen (convergent validity)  

Validitas konvergen adalah ukuran yang menunjukkan sejauh mana 

indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur suatu variabel laten 

memiliki korelasi yang tinggi dan secara konsisten merepresentasikan 

konstruk yang sama. Indikator dianggap memenuhi kriteria validitas 

konvergen jika nilai loading factor > 0,70 dalam penelitian konfirmatori, 

dan berada dalam rentang 0,6 - 0,7 dalam penelitian eksploratori. Nilai 
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Average Variance Extracted (AVE) yang disarankan minimal adalah > 0,50. 

Namun, menurut Ghozali I. (2015) nilai loading factor antara 0,5 - 0,6 masih 

dianggap memadai untuk penelitian tahap awal dalam pengembangan skala 

pengukuran.  

3.6.2.2 Uji Validitas diskriminan (discriminant validity)  

Uji Validitas Diskriminasi digunakan untuk menilai nilai faktor loading 

silang dalam menentukan apakah suatu konstruk memiliki tingkat 

diskriminasi yang memadai. Validitas diskriminatif dari model pengukuran 

refleksif indikator dievaluasi melalui analisis cross-loading. Nilai cross-

loading yang diharapkan harus > 0,07. Jika korelasi antara konstruk dengan 

indikator yang diukur lebih tinggi dibandingkan dengan ukuran konstruk 

lainnya, maka konstruk laten tersebut lebih efektif dalam memprediksi 

ukuran pada bloknya dibandingkan dengan blok lainnya. Untuk menilai 

validitas diskriminan, metode tambahan diterapkan dengan 

membandingkan akar average variance extracted (AVE) untuk setiap 

konstruk dengan korelasi antara konstruk tersebut dan konstruk lain dalam 

model. Apabila nilai AVE > 0,50, maka model tersebut dianggap memiliki 

validitas diskriminan yang baik (Ghozali I. &., 2015). 

3.6.2.3. Uji Reliability  

Reliabilitas merupakan ukuran yang digunakan untuk menilai sejauh 

mana sebuah kuesioner dapat diandalkan. Uji reliabilitas menunjukkan 

konsistensi, akurasi, dan ketepatan alat ukur dalam mengevaluasi suatu 

konstruk. Dalam konteks PLS-SEM, keandalan konstruk dengan indikator 
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reflektif diukur melalui dua metode, yaitu reliabilitas komposisi dan 

Cronbach's alpha. Jika nilai reliabilitas komposisi dan Cronbach's alpha 

melebihi 0,70, hal ini dianggap sebagai konfirmasi yang valid untuk 

penelitian. Sementara itu, nilai antara 0,60 - 0,70 masih dapat diterima untuk 

penelitian yang bersifat eksploratif (Ghozali I. &., 2015). 

3.6.3. Uji Struktural model (Inner Model)  

Pengujian model struktural dilakukan dengan menganalisis hubungan 

antara konstruk-konstruk yang ada. Hubungan antar konstruk ditentukan 

melalui penilaian nilai signifikan dan nilai R-Square untuk setiap variabel 

laten independen, yang berfungsi sebagai indikator kekuatan prediksi dari 

model struktural. Perubahan dalam nilai R-Square dapat digunakan untuk 

mengevaluasi apakah variabel laten tertentu memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel independen. Selanjutnya, tahap pengujian inner 

model dilakukan sebagai berikut: 

3.6.3.1 Uji Koefisien Determinasi (R-Square)  

R-Square menggambarkan proporsi varians dari variabel dependen 

yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam suatu model. Nilai R-

Square yang mencapai 0,75 menunjukkan bahwa model tersebut memiliki 

kekuatan yang tinggi. Sebaliknya, nilai 0,50 menunjukkan bahwa model 

tersebut berada pada tingkat sedang (moderat), sementara nilai 0,25 

menunjukkan bahwa model tersebut memiliki performa yang rendah 

(lemah). Dengan demikian, nilai R-Square yang tinggi menunjukkan bahwa 

model struktural memiliki kemampuan prediksi yang baik. 



36 
 

 

3.6.3.2 Uji F-Square  

Pengujian F-Square digunakan untuk mengukur pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. Interpretasi dari nilai f² adalah 

sebagai berikut: jika nilai f² kurang dari 0,02 atau berada di bawah 0,15, 

maka pengaruh tersebut dikategorikan sebagai rendah atau small effect. 

Sebaliknya, jika nilai F-Square berada di antara 0,15 dan 0,35, maka 

pengaruhnya dianggap sedang atau medium effect. Terakhir, jika nilai F-

Square sama dengan atau lebih besar dari 0,35, maka pengaruh tersebut 

dikategorikan sebagai tinggi atau large effect. 

3.6.3.3   Uji Predective Relevance (Q2) 

Predictive Relevance (Q²) merupakan ukuran yang digunakan untuk 

mengevaluasi seberapa efektif model PLS-SEM dalam memprediksi data 

observasi. Q² mengukur kemampuan model untuk mereplikasi data asli dan 

memberikan indikasi mengenai validitas prediktif dari model struktural. 

Nilai Q² memiliki makna tertentu, di mana nilai 0,02 menunjukkan bahwa 

validitas relevansi prediktif model berada pada tingkat moderat, sedangkan 

nilai 0,35 menunjukkan bahwa validitas relevansi prediktif model berada 

pada tingkat yang kuat. 

3.6.4. Pengujian Hipotesis (Pengaruh Antar Variabel)  

Pengujian hipotesis dalam PLS-SEM menggunakan SmartPLS 4.0 

dilakukan untuk menentukan apakah terdapat pengaruh signifikan antara 30 

variabel laten dalam model struktural (inner model). Proses pengujian 

hipotesis dilakukan dengan menganalisis Path Coefficients, yang 
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menunjukkan koefisien parameter serta nilai signifikansi t-statistics. Kriteria 

untuk menerima atau menolak suatu hipotesis adalah sebagai berikut: a) Jika 

t-statistik lebih besar dari 1,96 dan p-value kurang dari 0,05 (ɑ = 5%), maka 

H1 diterima; b) Jika t-statistik kurang dari 1,96 dan p-value lebih besar dari 

0,05 (ɑ = 5%), maka H1 ditolak. 

3.6.5. Analisi Pengujian Mediasi (Path Analysis)  

Pengujian mediasi dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen terjadi secara langsung atau 

melalui perantara berupa variabel mediasi. Suatu variabel dapat dianggap 

berperan sebagai mediator jika pengaruh langsung menjadi tidak signifikan, 

yang ditunjukkan oleh nilai p-value lebih dari 0,05. 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN  

4.1. Deskripsi Responden 

Dalam penelitian ini, responden yang digunakan adalah 65 orang 

dengan uraian di bawah ini:  

Tabel 4. 1 Analisis Deskripsi Responden 

No. Rincian Responden  Jumlah Presentase 

1.  Jenis Kelamin    

 Laki-laki 

Perempuan 

 39 

26 

60% 

40% 

2.  Usia    

 ≤ 25 Tahun 

26-30 Tahun 

31-35 Tahun 

36-40 Tahun 

41-45 Tahun 

≥ 45 Tahun 

 1 

8 

12 

18 

19 

7 

1,54% 

12,31% 

18,46% 

27,69% 

29,23% 

10,77% 

3.  Pendidikan Terakhir    

 SMA/Sederajat 

Diploma (D1-D3) 

S1 

S2/Lebih 

 8 

5 

51 

1 

12,31% 

7,69% 

78,46% 

1,54% 

4.  Lama Bekerja    

 <1 Tahun 

1–3 Tahun 

4–6 Tahun 

7–9 Tahun 

>10 Tahun 

 1 

8 

10 

19 

27 

1,54% 

12,31% 

15,38% 

29,23% 

41,54% 

5.  Jabatan    

 AO 

Brandcomm 

CMC 

CMO 

Collection 

FC 

HR 

IT Support 

Kepala Kantor Kas 

L4 

Legal Admin 

Manajer 

Marketing 

Remedial  

Sekretaris Direksi 

SPV 

Staff 

Surveyor 

Teller 

 11 

1 

4 

1 

1 

2 

1 

1 

2 

1 

2 

4 

3 

1 

1 

17 

9 

2 

1 

16,92% 

1,54% 

6,15% 

1,54% 

1,54% 

3,08% 

1,54% 

1,54% 

3,08% 

1,54% 

3,08% 

6,15% 

4,62% 

1,54% 

1,54% 

26,15% 

13,86% 

3,08% 

1,54% 

 Jumlah Responden Keseluruhan  65 100% 

Sumber : Data yang diolah, 2025. 
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Berdasarkan data diatas jika dilihat dari jenis kelaminnya, mayoritas 

responden adalah laki-laki berjumlah 39 orang (60%), sedangkan perempuan 

berjumlah 26 orang (40%). Kondisi ini menunjukkan bahwa tenaga kerja pada unit 

yang diteliti lebih banyak didominasi oleh karyawan laki-laki. 

Dari aspek usia, responden berasal dari kelompok umur yang cukup beragam. 

Hanya 1,54% responden yang berusia ≤ 25 tahun, sedangkan kelompok usia 26–30 

tahun mencakup 12,31%. Sebanyak 18,46% berada pada rentang usia 31–35 tahun, 

dan angka tersebut meningkat pada kelompok 36–40 tahun menjadi 27,69%. 

Kelompok usia terbanyak berada pada rentang 41–45 tahun dengan 29,23%, 

sementara sisanya—sebanyak 10,77%—berusia ≥ 45 tahun. Temuan ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada usia produktif dan telah 

memiliki pengalaman kerja yang cukup matang. 

Jika dilihat dari latar belakang pendidikan, sebagian besar responden 

merupakan lulusan S1, yaitu sebanyak 78,46%. Hal ini menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang menjadi objek penelitian didominasi oleh tenaga kerja 

berpendidikan tinggi. Sementara itu, responden yang berpendidikan SMA/sederajat 

berjumlah 12,31%, lulusan Diploma 7,69%, dan hanya 1,54% yang merupakan 

lulusan S2 atau lebih. 

Pada aspek masa kerja, mayoritas responden telah bekerja cukup lama dalam 

organisasi. Sebanyak 41,54% memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun, disusul 

kelompok masa kerja 7–9 tahun sebesar 29,23%. Adapun responden dengan 

pengalaman kerja 4–6 tahun mencapai 15,38%, serta mereka yang bekerja 1–3 
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tahun sebesar 12,31%. Hanya 1,54% responden yang baru bekerja kurang dari satu 

tahun. Data ini memperlihatkan bahwa sebagian besar responden memiliki 

pengalaman kerja yang cukup panjang dan memahami lingkungan organisasi 

dengan baik. 

Dari sisi jabatan, responden berasal dari berbagai posisi dalam organisasi. 

Jabatan dengan jumlah terbesar adalah Supervisor (SPV) sebesar 26,15%, diikuti 

Staff sebanyak 13,86% dan AO sebesar 16,92%. Posisi lainnya seperti manajer, 

legal admin, CMC, marketing, surveyor, hingga teller juga terwakili meskipun 

jumlahnya tidak sebesar tiga kelompok utama tersebut. Variasi jabatan ini 

menunjukkan bahwa responden mencerminkan keragaman unit kerja dan level 

posisi, sehingga data yang dikumpulkan dapat memberikan gambaran menyeluruh 

tentang kondisi organisasi. 

4.2.  Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif variabel dilakukan untuk memberikan gambaran 

mengenai pola jawaban responden berdasarkan kuesioner yang telah dibagikan. 

Dalam penelitian ini, empat variabel dianalisis, yaitu career development, reward 

sytem, job satisfaction, dan employee retention, Setiap respons responden 

diklasifikasikan ke dalam kategori tertentu dengan menggunakan interval skor 

sebagai acuan penentuan kategorinya. 
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Berdasarkan hasil nilai interval diatas, maka rata-rata jawaban dari 

responden terbagi menjadi lima kategori yaitu sangat rendah, rendah, sedang, 

tinggi, dan sangat tinggi. Seperti table berikut : 

Tabel 4. 2 Kategori Nilai Mean 

Nilai Skor Kategori 

1,00 – 1,80 

1,81 – 2,60 

2,61 – 3,40 

3,41 – 4,20  

4,21 – 5,00  

Sangat Rendah 

Rendah 

Cukup 

Tinggi 

Sangat Tinggi 

  Sumber : Data yang diolah, 2025. 

4.2.1. Career development 

Career development memiliki empat indikator yaitu eksplorasi karir (CD1), 

motivasi karir (CD2), peran media sosial (CD3), dan culture organisasi (CD4). 

Hasil dari empat indikator ini disajikan dalam table berikut : 

Tabel 4. 3 Analisis Deskriptif Variabel Career development 

Kode Indikator Mean Kategori 

CD1 Eksplorasi karir 4,07 Tinggi 

CD2 Motivasi karir 3,96 Tinggi 

CD3 Peran Media Sosial 4,18 Tinggi 

CD4 Culture Organisasi 4,16 Tinggi 

Rata-rata Keseluruhan 4,09  Tinggi 

  Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Hasil dari analisis deskriptif menunjukkan bahwa career development pada 

BPR Restu Artha Makmur kota Semarang berada dalam kategori tinggi yang 

ditunjukkan dengan indikator eksplorasi karir, motivasi karir, peran media sosial, 

dan culture organisasi yang memiliki arti sudah bagus. 

Indikator yang memiliki nilai tertinggi adalah peran media sosial dengan 

nilai mean 4,18, yang menunjukkan bahwa media sosial dianggap sangat berguna 



42 
 

 

dalam mendapatkan informasi mengenai karir, membangun hubungan profesional, 

serta meningkatkan tampilan kemampuan pribadi. 

Indikator budaya organisasi dengan nilai mean 4,16 juga menunjukkan 

kategori tinggi, yang menunjukan bahwa lingkungan kerja dan budaya di organisasi 

dianggap mendukung proses career development bagi para karyawan. Sementara 

indikator eksplorasi karir dengan nilai mean 4,07 dan motivasi karir dengan nilai 

mean 3,96 juga menunjukkan kategori tinggi, ini menandakan bahwa responden 

secara aktif mencari peluang karir dan memiliki tekad yang kuat untuk berkembang.  

Secara keseluruhan, tingginya nilai pada semua indikator mencerminkan 

bahwa faktor yang ada di dalam dan luar organisasi memberikan dampak positif 

terhadap perkembangan karir para responden. 

4.2.2. Reward system 

Reward system memiliki empat indikator yaitu gaji (RS1), promosi (RS2), 

tunjangan (RS3), dan bonus (RS4). Hasil dari empat indikator ini disajikan 

dalam table berikut : 

Tabel 4. 4 Analisis Deskriptif Variabel Reward system 

Kode Indikator Mean Kategori 

RS1 Gaji 4,16 Tinggi 

RS2 Promosi 4,12 Tinggi 

RS3 Tunjangan 3,8 Tinggi 

RS4 Bonus 3,76 Tinggi 

Rata-rata Keseluruhan 3,96 Tinggi 

  Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Hasil dari analisis deskriptif menunjukkan bahwa reward system pada BPR 

Restu Artha Makmur kota Semarang berada dalam kategori tinggi yang ditunjukkan 



43 
 

 

dengan besarnya gaji, promosi, tunjangan dan juga bonus yang didapat. Hal ini 

memiliki arti bahwa reward system pada BPR Restu Artha Makmur sudah bagus. 

Indikator dengan nilai tertinggi adalah gaji dengan nilai mean 4,16 dan 

promosi  dengan nilai mean 4,12, yang menunjukkan bahwa responden merasa gaji 

yang mereka terima sesuai dengan beban kerja yang ada dan bahwa mereka melihat 

adanya peluang promosi yang jelas dalam organisasi.  

Di sisi lain, indikator tunjangan dengan nilai mean 3,80 dan bonus dengan 

nilai mean 3,76 meskipun memiliki angka yang lebih rendah daripada indikator 

lainnya, masih masuk dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa fasilitas 

tambahan dan bonus dianggap cukup baik oleh responden.  

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa reward system yang ada 

berhasil memberikan motivasi bagi responden untuk bekerja dengan lebih baik, 

meningkatkan semangat, serta memberikan rasa keadilan dalam sistem kompensasi. 

4.2.3. Job satisfaction 

Job satisfaction memiliki empat indikator yaitu lingkungan kerja (JS1), 

stabilitas pekerjaan (JS2), otonomi kerja (JS3), dan pengakuan kerja (JS4). Hasil 

dari empat indikator ini disajikan dalam table berikut : 

Tabel 4. 5 Analisis Deskriptif Variabel Job satisfaction 

Kode Indikator Mean Kategori 

JS1 Lingkungan kerja 4,01 Tinggi 

JS2 Stabilitas Pekerjaan 3,96 Tinggi 

JS3 Otonomi Kerja 3,96 Tinggi 

JS4 Pengakuan Kerja 3,89 Tinggi 

Rata-rata Keseluruhan 3,95 Tinggi 

  Sumber : Data yang diolah, 2025. 
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Hasil dari analisis deskriptif menunjukkan bahwa job satisfaction pada BPR 

Restu Artha Makmur kota Semarang berada dalam kategori tinggi yang ditunjukkan 

dengan indikator lingkungan pekerjaan, stabilitas pekerjaan, otonomi kerja, dan 

juga pengakuan kerja. Hal ini memiliki arti bahwa job satisfaction pada BPR Restu 

Artha Makmur sudah bagus. 

Indikator yang memiliki nilai tertinggi adalah lingkungan kerja dengan nilai 

mean 4,01, yang menunjukkan bahwa responden merasa nyaman dengan kondisi 

fisik, hubungan dengan rekan-rekan kerja, serta atmosfer kerja secara keseluruhan. 

Ini menandakan bahwa suasana kerja memberikan dukungan penting terhadap job 

satisfaction mereka. 

Indikator stabilitas pekerjaan dengan nilai mean 3,96 dan otonomi dalam 

bekerja dengan nilai mean 3,96 juga masuk dalam kategori tinggi, menunjukkan 

bahwa responden merasa aman dalam pekerjaan mereka dan memiliki cukup 

kebebasan dalam menyelesaikan tugas sehari-hari. Keadaan ini mencerminkan rasa 

percaya diri dan keleluasaan dalam pengambilan keputusan, yang berkontribusi 

positif terhadap job satisfaction.  

Di sisi lain, indikator pengakuan atas pekerjaan dengna nilai mean 3,89 

memiliki nilai terendah tetapi tetap dalam kategori tinggi. Ini menunjukkan bahwa 

walaupun responden merasa dihargai atas kinerja mereka, tingkat pengakuan masih 

bisa ditingkatkan untuk mencapai job satisfaction yang lebih maksimal.  
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4.2.4. Employee retention 

Employee retention memiliki empat indikator yaitu loyalitas karyawan 

(ER1), turnover rendah (ER2), komitmen organisasi (ER3), dan work life balance 

(ER4). Hasil dari empat indikator ini disajikan dalam table berikut : 

Tabel 4. 6 Analisis Deskriptif Variabel Employee retention 

Kode Indikator Mean Kategori 

ER1 Loyalitas karyawan 4,1 Tinggi 

ER2 Turnover rendah 4,07 Tinggi 

ER3 Komitmen organisasi 4,1 Tinggi 

ER4 Work Life Balance 4,09 Tinggi 

Rata-rata Keseluruhan 4,09 Tinggi 

       Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Hasil dari analisis deskriptif menunjukkan bahwa employee retention pada 

BPR Restu Artha Makmur kota Semarang berada dalam kategori tinggi yang 

ditunjukkan dengan meningkatnya loyalitas karyawan, turnover rendah, komitmen 

organisasi meningkat dan juga tercapainyaa work-life balance. Hal ini 

menunjukkan bahwa employee retention pada BPR Restu Artha Makmur sudah 

bagus.  

Indikator loyalitas karyawan dan komitmen terhadap organisasi sama-sama 

mempunyai nilai mean 4,1 yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki tingkat 

loyalitas dan keterikatan yang baik kepada perusahaan. Indikator rendahnya 

turnover juga mendapatkan nilai tinggi dengan nilai mean 4,07, yang berarti ada 

sedikit keinginan dari karyawan untuk meninggalkan organisasi. Selain itu, work 

life balance dengan nilai mean 4,09 dinilai positif oleh responden, menunjukkan 

bahwa perusahaan dapat menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi.  
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Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa strategi untuk 

mempertahankan karyawan berjalan dengan efektif dan diterima secara positif oleh 

para karyawan. 

4.3.Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Pengujian model pengukuran bertujuan untuk menunjukkan bagaimana 

variabel laten atau variabel yang teramati dapat merepresentasikan variabel yang 

perlu diukur. 

 

Gambar 4. 1 Uji Model Pengukuran 

Evaluasi terhadap model pengukuran seperti Gambar 4.1 dilakukan untuk 

memastikan validitas dan reliabilitasnya. Uji validitas digunakan untuk 

menentukan keabsahan kuesioner yang digunakan. Untuk memastikan bahwa alat 

ukur yang dirancang benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur, uji 

validitas perlu dilaksanakan. Penyusunan angket dalam penelitian ini didasarkan 

pada konstruksi teoretis dari masing-masing variabel yang diteliti, sehingga 
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pengukuran ini dilakukan. Selanjutnya, indikator variabel diidentifikasi dan 

diterapkan pada setiap komponen angket. 

4.3.1. Uji Validitas konvergen 

Validitas konvergen adalah suatu ukuran yang menunjukkan seberapa besar 

indikator yang dipakai untuk menilai variabel laten memiliki hubungan yang kuat 

dan secara konsisten menggambarkan konstruk yang sama. Indikator dianggap 

memenuhi syarat validitas konvergen jika nilai loading factor lebih besar dari 0,70 

dalam penelitian konfirmatori, dan berada di antara 0,6 hingga 0,7 dalam penelitian 

eksploratori. Nilai Average Variance Extracted (AVE) yang direkomendasikan 

minimal adalah lebih dari 0,50. Pada penelitian ini, proses pengujuan validitas 

konvergen telah dilakukan dan menghasilkan temuan sebagai berikut : 

Tabel 4. 7 Uji Validitas Konvergen 

Indikator 
Career 

development 

Employee 

retention 

Job 

satisfaction 

Reward 

system 
Keterangan 

CD1 0,859    Valid 

CD2 0,714    Valid 

CD3 0,908    Valid 

CD4 0,931    Valid 

ER1  0,900   Valid 

ER2  0,901   Valid 

ER3  0,936   Valid 

ER4  0,952   Valid 

JS1   0,878  Valid 

JS2   0,792  Valid 

JS3   0,822  Valid 

JS4   0,807  Valid 

RS1    0,722 Valid 

RS2    0,848 Valid 

RS3    0,894 Valid 

RS4    0,773 Valid 

 Sumber : Data yang diolah, 2025. 
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Dari hasil analisis data yang tercantum dalam tabel di atas, variabel career 

development, employee retention, job satisfaction, dan reward system menunjukkan 

nilai loading factor yang lebih besar dari 0,70. Hal ini menandakan bahwa semua 

indikator dalam penelitian ini dianggap valid dan memenuhi standar yang telah 

ditetapkan. 

4.3.2. Uji Validitas Diskriminan (DiscriminantValidity) 

Uji Validitas Diskriminasi diterapkan untuk mengevaluasi nilai faktor 

loading silang guna menentukan apakah suatu konstruk mencapai tingkat 

diskriminasi yang cukup. Validitas diskriminatif pada model pengukuran refleksif 

indikator dinilai melalui pemeriksaan cross-loading. Nilai cross-loading yang ideal 

harus melebihi 0,07. Jika hubungan antara konstruk dengan indikator yang diukur 

lebih kuat daripada dengan ukuran konstruk lain, maka konstruk laten tersebut lebih 

baik dalam meramalkan ukuran di bloknya sendiri dibandingkan blok lainnya. 

Untuk mengukur validitas diskriminan, pendekatan tambahan dilakukan dengan 

membandingkan akar dari average variance extracted (AVE) untuk masing-masing 

konstruk terhadap korelasi antara konstruk tersebut dan konstruk lain dalam model. 

Jika nilai AVE lebih besar dari 0,50, maka model tersebut dinilai memiliki validitas 

diskriminan yang memadai, sehingga interpretasi terhadap analisis struktural dapat 

dilakukan dengan lebih meyakinkan karena setiap konstruk telah terbukti berbeda 

satu sama lain baik secara konsep maupun secara empiris. 
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Tabel 4. 8 Uji Validitas Diskriminan 

Indikator 
Career 

development 

Reward 

system 

Job 

satisfaction 

Employee 

retention 

CD1 0,859 0,554 0,731 0,511 

CD2 0,714 0,389 0,451 0,366 

CD3 0,908 0,388 0,607 0,596 

CD4 0,931 0,432 0,661 0,612 

RS1 0,378 0,722 0,487 0,161 

RS2 0,421 0,848 0,588 0,216 

RS3 0,448 0,894 0,672 0,255 

RS4 0,425 0,773 0,589 0,261 

JS1 0,654 0,540 0,878 0,561 

JS2 0.542 0,612 0,792 0,448 

JS3 0,557 0,613 0,822 0,486 

JS4 0,638 0,632 0,807 0,402 

ER1 0,582 0,213 0,506 0,900 

ER2 0,539 0,231 0,490 0,901 

ER3 0,571 0,278 0,570 0,936 

ER4 0,587 0,305 0,556 0,952 

Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil uji validitas diskriminan pada Tabel 4.8, terlihat bahwa 

seluruh indikator dalam penelitian ini memenuhi kriteria cross loading, ditandai 

dengan nilai loading tertinggi yang selalu muncul pada konstruk yang memang 

ingin diukur. Pada variabel career development, indikator CD1 hingga CD4 

menunjukkan nilai loading yang lebih tinggi pada konstruk ini dibandingkan 

dengan konstruk lainnya, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator 

tersebut mampu merepresentasikan career development secara tepat, terutama CD3 

dan CD4 yang memiliki nilai loading paling besar. 

Pada variabel reward system, indikator RS1, RS2, RS3, dan RS4 juga 

memiliki nilai loading tertinggi terhadap konstruk reward system dan lebih rendah 

pada konstruk lain. Hal ini menunjukkan bahwa setiap indikator pada variabel ini 
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bekerja dengan baik dalam menggambarkan reward system, dengan RS3 sebagai 

indikator yang paling dominan. Kondisi serupa tampak pada variabel job 

satisfaction, di mana indikator JS1, JS2, JS3, dan JS4 memiliki nilai loading 

terbesar pada konstruk job satisfaction. Hasil tersebut membuktikan bahwa seluruh 

indikator valid dalam mengukur job satisfaction, dan indikator JS1 menjadi yang 

paling kuat karena memiliki nilai loading tertinggi. 

Pada variabel employee retention, indikator ER1 hingga ER4 juga 

menunjukkan konsistensi yang sama, yaitu nilai loading tertinggi berada pada 

konstruk employee retention. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh indikator tersebut 

sesuai dan akurat dalam menjelaskan variabel employee retention, dengan ER4 

sebagai indikator yang paling merepresentasikan konstruk tersebut. Secara 

keseluruhan, hasil uji cross loading ini memastikan bahwa tidak terjadi tumpang 

tindih antar indikator dan seluruh item pertanyaan mampu mengukur variabel yang 

dimaksud secara valid. Dengan demikian, seluruh indikator layak digunakan untuk 

analisis lebih lanjut dalam penelitian ini. 

4.3.3. Uji Reliability 

Reliability adalah indikator yang digunakan untuk menentukan tingkat 

keandalan suatu kuesioner. Pengujian reliabilitas mengungkapkan konsistensi, 

presisi, dan keakuratan instrumen pengukur dalam menilai sebuah konstruk. Dalam 

kerangka PLS-SEM, keandalan konstruk yang memiliki indikator reflektif dinilai 

melalui dua pendekatan, yakni composite reliability dan Cronbach's alpha. Apabila 

nilai composite reliability dan Cronbach's alpha melampaui 0,70, hal tersebut 
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dianggap sebagai bukti validitas yang kuat untuk penelitian. Di sisi lain, nilai dalam 

rentang 0,60 hingga 0,70 masih dapat diterima untuk studi yang bersifat eksploratif. 

Tabel 4. 9 Uji Reliability 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted (AVE) 

Career 

development 
0,877 0,902 0,916 0,734 

Reward system 0,826 0,841 0,885 0,660 

Job satisfaction 0,843 0,846 0,895 0,681 

Employee 

retention 
0,941 0,943 0,958 0,851 

Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Berdasarkan Tabel 4.9 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai 

Cronbach's Alpha yang melampaui batas minimum 0,70 yang dianggap memadai, 

dengan career development mencapai 0,877, reward system 0,826,  job satisfaction 

0,843, dan employee retention 0,941. Hal ini menunjukkan bahwa penelitian ini 

reliabel yang berarti bahwa setiap indikator pada masing-masing variabel memiliki 

konsistensi internal yang kuat sehingga setiap item pertanyaan di dalamnya mampu 

menghasilkan jawaban yang stabil serta dapat dipercaya. Dengan demikian, seluruh 

indikator terbukti mengukur konstruk yang sama secara konsisten, sehingga 

kuesioner dinilai valid untuk digunakan pada tahap analisis berikutnya. 

Begitu pula, Composite Reliability (rho_a dan rho_c) dengan rho_c paling 

tinggi pada employee retention (0,958) dan career development (0,916), yang 

memverifikasi keandalan total konstruk. Adapun Average Variance Extracted 

(AVE) untuk semua variabel berada di atas 0,50, dengan contoh nilai seperti 0,851 
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untuk employee retention dan 0,734 untuk career development, yang menyiratkan 

bahwa bagian varians yang dijelaskan oleh masing-masing konstruk cukup 

signifikan. Dengan demikian, instrumen yang digunakan dalam penelitian ini tidak 

hanya reliabel, tetapi juga valid.  Artinya, indikator-indikator yang digunakan dalam 

penelitian ini benar-benar mampu mencerminkan variabel yang diukur. Oleh karena 

itu, seluruh konstruk dalam model dinilai layak untuk dilanjutkan ke tahap analisis 

hubungan struktural antar variabel. 

4.4.Uji Struktural Model (Inner Model) 

Pengujian model struktural dilakukan dengan menelaah hubungan antar 

konstruk dalam model. Keterkaitan antar konstruk dinilai melalui signifikansi 

hubungan serta nilai R-Square pada setiap variabel laten independen, yang menjadi 

indikator seberapa kuat kemampuan prediktif model. Perubahan nilai R-Square 

digunakan untuk melihat apakah suatu variabel laten memberikan pengaruh yang 

berarti terhadap variabel independen. Selanjutnya, proses pengujian inner model 

dilakukan melalui tahapan berikut: 

4.4.1. Uji Koefisien Determinasi (R-Square) 

R-Square menunjukkan seberapa besar varians variabel dependen yang 

dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model. Nilai R-Square sebesar 

0,75 menandakan bahwa model memiliki daya jelaskan yang kuat. Jika nilainya 

0,50, maka kemampuan model berada pada kategori sedang, sedangkan nilai 0,25 

menunjukkan bahwa model lemah dalam menjelaskan variabel dependen. Jadi, 

semakin tinggi nilai R-Square, semakin baik kemampuan prediktif model struktural 

tersebut. 
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Tabel 4. 10 Uji R Square 

Variabel R Square 

Employee retention 0,454 

Job Satsfaction 0,694 

 Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil uji R-Square pada Tabel 4.10, nilai R-Square untuk 

variabel employee retention adalah 0,454. Artinya, sekitar 45,4% perubahan pada 

employee retention dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam 

model, sehingga kemampuan prediksinya berada pada tingkat moderat (sedang). 

Adapun variabel job satisfaction memperoleh nilai R-Square sebesar 0,694, 

yang menunjukkan bahwa 69,4% varians pada job satisfaction dipengaruhi oleh 

variabel-variabel lain dalam model. Dengan nilai yang mendekati 0,70, kekuatan 

prediksi model terhadap job satisfaction dapat dikatakan tinggi. Secara 

keseluruhan, temuan ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediksi 

yang cukup baik, khususnya dalam menjelaskan variabel job satisfaction. 

4.4.2. Uji F-Square 

Uji F-Square digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. Nilai f² diinterpretasikan sebagai berikut: 

apabila f² berada di bawah 0,02 atau kurang dari 0,15, maka pengaruhnya tergolong 

rendah (small effect). Jika nilai F-Square berada pada rentang 0,15 hingga 0,35, 

maka pengaruh tersebut masuk dalam kategori sedang (medium effect). Sementara 

itu, nilai F-Square yang mencapai atau melebihi 0,35 menunjukkan bahwa 

pengaruhnya termasuk tinggi (large effect). 
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Tabel 4. 11 Uji F Square 

 

Career 

development 

Reward 

system 

Job 

satisfaction 

Employee 

retention 

Career 

development  

 

0,552 0,150 

Reward system   0,547 0,069 

Job satisfaction    0,128 

Employee retention     

 Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Hasil uji effect size (F-Square) pada Tabel 4.11 menunjukkan besarnya 

kontribusi masing-masing variabel independen terhadap variabel endogen dalam 

model penelitian. Berdasarkan kriteria penilaian—yakni 0,02 untuk pengaruh kecil, 

0,15 untuk pengaruh sedang, dan 0,35 untuk pengaruh besar—terlihat bahwa 

variabel career development memiliki pengaruh dengan ukuran efek yang besar 

terhadap job satisfaction dengan nilai 0,552. Hal ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karier memainkan peran penting dalam meningkatkan job 

satisfaction karyawan. Selain itu, career development juga memberikan pengaruh 

dengan ukuran efek sedang terhadap employee retention, ditunjukkan oleh nilai 

0,150, yang berarti bahwa career development cukup berkontribusi terhadap 

keinginan karyawan untuk tetap berada dalam perusahaan. 

Pada variabel reward system, terlihat bahwa reward system memiliki ukuran 

efek yang besar terhadap job satisfaction dengan nilai 0,547. Ini menunjukkan 

bahwa kebijakan penghargaan yang diterapkan perusahaan memiliki dampak kuat 

terhadap tingkat job satisfaction. Namun, pengaruh reward system terhadap 

employee retention hanya berada pada kategori kecil, dengan nilai F-Square sebesar 
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0,069, yang menunjukkan bahwa kontribusi reward system dalam meningkatkan 

employee retention relatif terbatas. 

Selanjutnya, variabel job satisfaction memberikan pengaruh dengan ukuran 

efek kecil menuju sedang terhadap employee retention dengan nilai 0,128. 

Meskipun tidak sebesar variabel lainnya,  job satisfaction tetap memiliki peran yang 

berarti dalam memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan dalam organisasi. 

Secara keseluruhan, hasil F-Square menunjukkan bahwa career 

development dan reward system merupakan dua faktor utama yang memberikan 

pengaruh kuat terhadap job satisfaction, sedangkan pengaruh keduanya terhadap 

employee retention cenderung bervariasi. Temuan ini menegaskan bahwa 

peningkatan employee retention tidak hanya bergantung pada satu faktor, tetapi 

merupakan hasil dari kombinasi career development, reward system, serta tingkat 

job satisfaction karyawan. 

4.4.3. Uji Predictive Relevance (Q2) 

Predictive Relevance (Q²) digunakan untuk menilai seberapa baik model 

PLS-SEM mampu memprediksi data observasi. Nilai Q² mencerminkan 

kemampuan model dalam mereplikasi data asli serta menunjukkan tingkat validitas 

prediktif dari model struktural. Interpretasinya adalah: nilai Q² sebesar 0,02 

menunjukkan bahwa relevansi prediktif model berada pada kategori moderat, 

sementara nilai 0,35 menandakan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang 

kuat. 
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Tabel 4. 12 Uji Q2 Square 

 Q²predict RMSE MAE 

Job satisfaction 0,661 0,607 0,476 

Employee retention 0,349 0,845 0,666 

    Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Hasil uji Q² Predict menunjukkan bahwa variabel job satisfaction memiliki 

nilai Q² sebesar 0,661. Nilai ini menunjukkan bahwa model memiliki tingkat 

relevansi prediktif yang sangat kuat dalam memproyeksikan job satisfaction, 

karena berada jauh di atas nilai ambang 0,35. Artinya, model mampu 

merepresentasikan data observasi dengan baik. Selain itu, nilai RMSE sebesar 

0,607 dan MAE sebesar 0,476 mencerminkan tingkat kesalahan prediksi yang 

relatif rendah, sehingga akurasi prediksi terhadap job satisfaction dapat dinilai baik. 

Untuk variabel employee retention, nilai Q² yang diperoleh adalah 0,349, 

yang berada pada batas kategori relevansi prediktif yang kuat. Dengan demikian, 

model masih memiliki kemampuan prediksi yang baik terhadap variabel ini. 

Namun, nilai RMSE (0,845) dan MAE (0,666) yang lebih tinggi dibandingkan job 

satisfaction menunjukkan bahwa tingkat kesalahan prediksi terhadap employee 

retention lebih besar, sehingga tingkat akurasinya lebih rendah. Secara keseluruhan, 

dapat disimpulkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang sangat baik 

terhadap job satisfaction dan kemampuan prediktif yang cukup kuat terhadap 

employee retention. 

4.5.  Pengujian Hipotesis (Pengaruh Antar Variabel) 

Pengujian hipotesis pada model PLS-SEM menggunakan SmartPLS 4.0 

dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh signifikan di antara 30 
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variabel laten dalam inner model. Proses ini dilakukan dengan melihat nilai Path 

Coefficients, yang mencerminkan besarnya koefisien parameter sekaligus tingkat 

signifikansinya melalui nilai t-statistics. Suatu hipotesis dinyatakan diterima 

apabila nilai t-statistics melebihi 1,96 dan p-value berada di bawah 0,05 (α = 5%). 

Sebaliknya, jika nilai t-statistics kurang dari 1,96 dan p-value lebih tinggi dari 0,05, 

maka hipotesis tersebut dinyatakan tidak didukung. 

4.5.1. Dirrect Effect (Uji Signifikansi Pengaruh Langsung) 

Uji dirrrect effect digunakan untuk menguji dan mengukur pengaruh 

langsung dari sebuah variabel independen terhadap variabel dependen dalam 

sebuah model. Berikut untuk uji dirrect effect : 

Tabel 4. 13 Uji Dirrect Effect 

Indikator 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

CD -> ER 0,417 0,412 0,123 3,400 0.001  

CD -> JS 0,480 0,468 0,107 4,478 0.000  

JS -> ER 0,478 0,471 0,152 3,139 0,002 

RS -> ER -0,282 -0,267 0,142 1,992 0,046 

RS -> JS 0,477 0,489 0,088 5,411 0,000 

Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel 4.13, terlihat bahwa seluruh 

hubungan antar variabel dalam model memenuhi syarat signifikansi pada tingkat α 

= 5%, yang ditunjukkan oleh nilai t-statistics dan p-value yang berada dalam batas 

penerimaan. 

1. Hipotesis 1: Career development (CD) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Job satisfaction (JS) diterima, yang ditunjukkan 

dengan nilai original sample sebesar 0,480 dengan t-statistic 4,478 dan p-
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value 0,000. Artinya, semakin baik kesempatan career development yang 

diberikan, semakin tinggi tingkat job satisfaction karyawan. Temuan ini 

selaras dengan teori bahwa eksplorasi karir, motivasi karir, peran media 

sosial, dan culture organisasi akan meningkatkan rasa puas dalam bekerja.  

2. Hipotesis 2: Reward system (RS) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Job satisfaction (JS) diterima, ditunjukkan dengan nilai original 

sample 0,477, t-statistic 5,411, dan p-value 0,000. Temuan ini menunjukkan 

bahwa semakin baik sistem penghargaan yang diterapkan perusahaan, 

semakin tinggi tingkat job satisfaction yang dirasakan karyawan. Reward 

system yang jelas, adil, dan sesuai kinerja memberikan kontribusi terhadap 

meningkatnya kepuasan dalam bekerja. 

3. Hipotesis 3: Career development (CD) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Employee retention (ER) diterima, yang ditunjukkan 

oleh nilai original sample sebesar 0,417 dengan t-statistic 3,400 dan p-value 

0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik upaya pengembangan 

karier yang diberikan perusahaan, semakin besar kecenderungan karyawan 

untuk tetap bertahan di organisasi. Hal ini menegaskan bahwa program 

career development merupakan faktor penting dalam upaya 

mempertahankan karyawan.  

4. Hipotesis 4: Reward system berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee retention (ER) ditolak, ditunjukkan dengan nilai original 

sample –0,282, t-statistic 1,992, dan p-value 0,046. Hasil ini menunjukkan 

bahwa peningkatan pada sistem reward justru diikuti oleh penurunan 
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employee retention. Dengan demikian, arah hubungan yang muncul tidak 

mendukung hipotesis awal yang memperkirakan adanya pengaruh positif. 

 Pengaruh negatif ini menunjukkan bahwa reward yang disediakan 

kemungkinan tidak memenuhi ekspektasi karyawan serta dirasa tidak adil, 

atau kurang selaras dengan kontribusi yang mereka berikan, sehingga 

memunculkan ketidakpuasan. 

5. Hipotesis 5: Job satisfaction (JS) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee retention (ER) diterima, ditunjukkan dengan nilai 

original sample sebesar 0,478, t-statistic 3,139, dan p-value 0,002. Ini 

berarti job satisfaction merupakan faktor penting yang mendorong 

karyawan untuk bertahan dalam perusahaan. Semakin tinggi kepuasan 

karyawan baik dari aspek lingkungan kerja, pekerjaan itu sendiri, maupun 

hubungan antar rekan semakin rendah kemungkinan mereka meninggalkan 

organisasi. 

4.5.2. Indirect Effect (Uji Pengaruh Tak Langsung) 

Indirect effect  digunakan untuk menguji dan memahami mekanisme atau 

jalur tidak langsung dari suatu variabel independen yang memengaruhi variabel 

dependen melalui variabel perantara (mediator). 

Tabel 4. 14 Uji Total Inderect Effect 

Indikator 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

CD -> ER 0,229 0,222 0,092 2,500 0,012  

RS -> ER 0,228 0,229 0,084 2,722 0,007 

Sumber : Data yang diolah, 2025. 
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Berdasarkan tabel 4.14 hasil uji total indirect effect, baik career development 

(CD) maupun reward system (RS) memberikan pengaruh tidak langsung yang 

signifikan terhadap employee retention (ER) melalui variabel mediator. Nilai 

original sample CD → ER sebesar 0,229 dengan t-statistic 2,500 dan p-value 0,012, 

sedangkan RS → ER sebesar 0,228 dengan t-statistic 2,722 dan p-value 0,007. 

Meskipun nilai original sample CD sedikit lebih tinggi, secara statistik jalur mediasi 

RS → ER lebih kuat, menandakan bahwa reward system memiliki peran lebih 

dominan dalam meningkatkan retensi karyawan dibandingkan career development. 

4.6. Analisis Pengujian Mediasi (Path Analysis) 

Tabel 4. 15 Uji Specific Indirect Effect 

 
Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

RS -> JS ->ER 0,228 0,229 0,084 2,722 0,007  

CD -> JS -> ER 0,229 0,222 0,092 2,500 0,012 

Sumber : Data yang diolah, 2025. 

Berdasarkan tabel hasil uji mediasi diatas, diperoleh nilai Spesific Indirect 

Effect untuk dua jalur mediasi: 

1. Reward system (RS) → Job satisfaction (JS) → Employee retention (ER) 

memiliki nilai original sample 0,228 dengan t-statistic 2,722 dan p-value 

0,007. Temuan ini menunjukkan bahwa reward system memberikan 

pengaruh tidak langsung yang positif dan signifikan terhadap employee 

retention melalui job satisfaction. Artinya, semakin baik sistem 

penghargaan yang diterapkan, semakin meningkat job satisfaction, dan pada 

akhirnya karyawan lebih cenderung bertahan dalam perusahaan. Hal 
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tersebut memperlihatkan bahwa job satisfaction berfungsi sebagai mediator 

yang memperkuat hubungan antara reward system dan employee retention. 

2. Career development (CD) → Job satisfaction (JS) → Employee retention 

(ER) juga menunjukkan hasil yang signifikan dengan original sample 0,229, 

t-statistic 2,500, dan p-value 0,012. Ini berarti bahwa career development 

turut memberikan pengaruh tidak langsung yang positif dan signifikan 

terhadap employee retention melalui job satisfaction. Dengan kata lain, 

adanya kesempatan career development mampu meningkatkan job 

satisfaction, dan peningkatan kepuasan ini mendorong karyawan untuk 

tetap berada dalam organisasi. 

4.7.Pembahasan Hasil Penelitian 

4.7.1. Pengaruh Career development terhadap Job satisfaction  

Hasil analisis menunjukkan bahwa career development berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap job satisfaction yang ditunjukkan oleh koefisien sebesar 

0,480 dengan nilai t-statistics 4,478. Berarti bahwa ketika perusahaan memberikan 

kesempatan eksplorasi karir, memotivasi karir, meningkatkan peran media sosial, 

dan culture organisasi yang mendukung, maka job satisfaction karyawan turut 

mengalami peningkatan. Kondisi tersebut membuat karyawan merasa diperhatikan 

dan melihat adanya prospek karir yang jelas di dalam perusahaan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Andriyani et al., (2024) dan Asria et 

al., (2025) yang juga menyatakan bahwa career development memiliki pengaruh 

positif terhadap job satisfaction. Dengan demikian, career development terbukti 
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menjadi faktor kunci yang membentuk job satisfaction di lingkungan PT. BPR 

Restu Artha Makmur. 

4.7.2. Pengaruh Reward system Terhadap Job satisfaction 

Reward system terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap job 

satisfaction, yang ditunjukkan melalui koefisien sebesar 0,477 dan nilai t-statistics 

5,411. Berarti bahwa ketika perusahaan memberikan gaji, promosi yang jelas, 

tunjangan, dan bonus secara adil, maka job satisfaction karyawan akan meningkat. 

Karyawan merasa lebih puas ketika sistem reward yang diterima dinilai adil dan 

sebanding dengan kontribusi yang mereka berikan. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian oleh Syal et al., (2024) yang juga 

menyatakan bahwa reward system memiliki pengaruh positif terhadap job 

satisfaction. Penelitian ini memperkuat temuan tersebut dengan menunjukkan 

bahwa reward system merupakan salah satu aspek yang paling kuat mempengaruhi 

job satisfaction karyawan di PT. BPR Restu Artha Makmur. 

4.7.3. Pengaruh Career development Terhadap Employee retention 

Hasil penelitian juga menemukan bahwa career development berpengaruh 

positif signifikan terhadap employee retention, yang ditunjukkan oleh koefisien 

0,417 dan t-statistics 3,400. Berarti bahwa ketika perusahaan mengeksplorasi karir, 

memotivasi karir, meningkatkan peran media sosial, dan culture organisasi yang 

mendukung, maka semakin besar kemungkinan karyawan untuk bertahan dalam 

organisasi.  

Hal ini sejalan dengan Asria et al. (2025) dan Houssein et al. (2020) yang 

menyatakan bahwa career development meningkatkan employee retention. Dalam 
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lingkungan kerja BPR Restu Artha Makmur, pengaruh tersebut tampak nyata 

karena sebagian besar karyawan telah bertahan selama 7–10 tahun atau lebih. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa kesempatan career development yang terstruktur 

mampu membangun loyalitas karyawan dan menekan keinginan mereka untuk 

meninggalkan perusahaan. Dengan demikian, temuan penelitian ini mempertegas 

kajian sebelumnya bahwa career development tidak hanya berfungsi meningkatkan 

kompetensi karyawan, tetapi juga mendorong peningkatan loyalitas karyawan, 

turnover menjadi rendah, berkomitmen dengan organisasi, serta tercapainya work-

life balance. 

4.7.4. Pengaruh Reward system Terhadap Employee retention 

Reward system diketahui memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

employee retention, meskipun ditunjukkan oleh koefisiennya bernilai negatif (–

0,282) dan p-value 0,046. Berarti bahwa meskipun perusahaan telah melakukan 

pemberian gaji, promosi, tunjangan, dan bonus, jika reward yang disediakan 

kemungkinan tidak memenuhi ekspektasi karyawan sehingga muncul 

ketidakpuasan, maka tingkat employee retention berpotensi menurun, sebagaimana 

terlihat dari koefisien negatif pada hasil pengujian. 

Hasil ini bertentangan dengan penelitian Sarkar et al. (2023) yang 

menyatakan bahwa reward system berpengaruh positif dan signifikan pada 

employee retention. Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa 

perusahaan perlu merancang sistem penghargaan yang adil, kompetitif, dan 

berbasis kinerja agar dapat menekan keinginan karyawan untuk keluar. 
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4.7.5. Pengaruh Job satisfaction Terhadap Employee retention 

Job satisfaction memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee retention yang ditunjukkan oleh koefisien 0,478 dan nilai p-value 0,002. 

Berarti bahwa karyawan yang merasa puas dengan lingkungan kerja, stabilitas 

dalam pekerjaan, otonomi dalam bekerja, serta adanya pengakuan kerja mereka 

akan menunjukkan tingkat loyalitas yang lebih tinggi dan memiliki keinginan kuat 

untuk tetap bekerja di perusahaan. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian Asria et al. (2025) dan Elsafty & Oraby 

(2022) yang dijelaskan dalam file bahwa job satisfaction merupakan faktor kunci 

yang memengaruhi employee retention. Temuan ini semakin menegaskan bahwa 

job satisfaction mampu membangun ikatan emosional maupun profesional, 

sehingga karyawan merasa lebih nyaman, dihargai, dan terdorong untuk tetap 

bertahan serta bekerja di dalam perusahaan. 

4.7.6. Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi Job satisfaction) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction berperan penting 

sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara career development dan reward 

system terhadap employee retention. Peran mediasi tersebut terlihat dari temuan 

bahwa career development memiliki pengaruh tidak langsung sebesar 0,229 melalui 

job satisfaction (p = 0,012), sementara reward system juga berpengaruh tidak 

langsung sebesar 0,228 melalui job satisfaction (p = 0,007)  

Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan employee retention tidak 

hanya bergantung pada kebijakan career development dan reward system itu 
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sendiri, tetapi juga pada sejauh mana kebijakan tersebut mampu menumbuhkan job 

satisfaction karyawan. 

Secara teoritis, mediasi ini menjelaskan bahwa career development dan 

reward system dapat memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan 

terutama ketika keduanya dapat mendorong munculnya perasaan puas dalam 

bekerja. Kesempatan career development yang jelas seperti mengeksplorasi karir, 

memotivasi karir, meningkatkan peran media sosial, dan culture organisasi yang 

mendukung, mampu memberikan rasa dihargai dan memberikan arah 

perkembangan bagi karyawan. Perasaan positif inilah yang meningkatkan job 

satisfaction dan pada akhirnya memperkuat keinginan mereka untuk tetap berada 

dalam perusahaan. 

Begitu pula reward system, meskipun memiliki pengaruh langsung terhadap 

employee retention, namun dampaknya menjadi lebih kuat ketika reward tersebut 

mampu meningkatkan job satisfaction. Rewards system yang dianggap adil, layak, 

dan sesuai kinerja tidak hanya memberikan manfaat finansial, tetapi juga 

menumbuhkan apresiasi emosional, rasa bangga, dan persepsi positif terhadap 

perusahaan. Ketika karyawan merasa dihargai, tingkat job satisfaction meningkat 

dan pada akhirnya berdampak pada penguatan loyalitas mereka. 

Temuan ini menegaskan bahwa job satisfaction merupakan faktor 

psikologis yang sangat dominan dalam menjembatani kebijakan perusahaan dengan 

perilaku employee retention. Berarti bahwa meskipun organisasi telah menyediakan 

program career development dan reward system, kedua kebijakan tersebut tidak 
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akan maksimal jika tidak mampu memunculkan job satisfaction di kalangan 

karyawan. Artinya, employee retention merupakan hasil dari proses internal yang 

dipengaruhi oleh pengalaman nyata karyawan terhadap kebijakan perusahaan. 

Secara keseluruhan, hasil mediasi ini menunjukkan bahwa peningkatan 

retensi membutuhkan sinergi antara career development, reward system, dan 

kondisi job satisfaction yang dirasakan. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

memastikan bahwa setiap kebijakan SDM tidak hanya tersusun secara struktural, 

tetapi juga mampu memberikan pengalaman kerja yang positif, adil, dan 

memotivasi sehingga employee retention dapat terjaga secara berkelanjutan. 
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BAB V  

PENUTUP 

5.1.Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode Partial Least Square–

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) terhadap karyawan PT. BPR Restu Artha 

Makmur, penelitian ini menghasilkan sejumlah temuan penting terkait pengaruh 

career development, reward system, dan job satisfaction terhadap employee 

retention.  

1. Penelitian ini membuktikan bahwa career development berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap job satisfaction. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin 

efektif dan terarah program career development yang diberikan perusahaan 

meliputi eksplorasi karir, motivasi karir, peran media sosial, dan culture 

organisasi yang mendukung, semakin tinggi pula tingkat job satisfaction yang 

dirasakan karyawan. Dengan demikian, career development menjadi aspek 

yang sangat menentukan kenyamanan dan persepsi positif karyawan terhadap 

pekerjaannya. 

2. Penelitian membuktikan bahwa reward system berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap job satisfaction. Hal ini menunjukkan bahwa penghargaan 

yang diberikan Perusahaan berupa gaji, promosi, tunjangan, dan bonus, mampu 

meningkatkan rasa dihargai dan perasaan positif karyawan terhadap pekerjaan 

mereka. Reward system yang adil dan sesuai dengan tuntutan kerja terbukti 

menjadi salah satu penentu penting dalam membangun job satisfaction. 

3. Penelitian mengungkap bahwa career development berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee retention. Artinya, semakin besar peluang bagi 
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karyawan untuk berkembang dan membangun masa depan karier di perusahaan, 

semakin besar pula kecenderungan mereka untuk bertahan. Program career 

development yang jelas seperti memberikan kesempataan eksplorasi karir, 

memotivasi karir, meningkatkan peran media sosial, dan culture organisasi yang 

mendukung, membantu menciptakan rasa aman dan stabilitas jangka panjang 

bagi karyawan. Sehingga terjadi peningkatan loyalitas karyawan, turnover 

menjadi rendah, berkomitmen dengan organisasi, serta tercapainya work-life 

balance. 

4. Reward system berpengaruh negative dan signifikan terhadap employee 

retention. Berarti bahwa meskipun perusahaan telah melakukan pemberian gaji, 

promosi, tunjangan, dan bonus, jika reward yang disediakan kemungkinan tidak 

memenuhi ekspektasi karyawan sehingga muncul ketidakpuasan, maka tingkat 

employee retention berpotensi menurun, sebagaimana terlihat dari koefisien 

negatif pada hasil pengujian. Temuan ini menggambarkan adanya ruang 

perbaikan pada aspek reward agar tidak menimbulkan potensi meningkatnya 

turnover. 

5. Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

retention. Job satisfaction yang tinggi berarti bahwa karyawan merasa puas 

dengan lingkungan kerja, stabilitas pekerjaan, otonomi dalam bekerja, serta 

adanya pengakuan kerja mereka serta memiliki keinginan kuat untuk tetap 

bekerja di perusahaan. 

6. Penelitian ini juga mengidentifikasi adanya pengaruh tidak langsung melalui 

mekanisme mediasi job satisfaction. Job satisfaction terbukti memediasi 
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hubungan career development dan reward system terhadap employee retention. 

Ini berarti bahwa peningkatan employee retention lebih kuat terjadi ketika 

program career development dan sistem reward mampu menciptakan job 

satisfaction terlebih dahulu. Dengan kata lain, job satisfaction memainkan 

peran sebagai penghubung utama antara kebijakan perusahaan dan 

kecenderungan karyawan bertahan lebih lama. 

5.2.Implikasi Manajerial 

Temuan penelitian ini memberikan sejumlah implikasi penting bagi manajemen 

PT BPR Restu Artha Makmur dalam menyusun kebijakan pengelolaan sumber daya 

manusia, terutama yang berhubungan dengan peningkatan job satisfaction serta 

upaya mempertahankan karyawan. 

1. Pimpinan perlu meningkatkan motivasi karir pada SDM BPR Restu Artha 

Makmur. sebagai bagian dari strategi career development, karena peningkatan 

motivasi akan memacu karyawan untuk mengembangkan kemampuan, 

berperan lebih proaktif, serta meningkatkan loyalitas terhadap organisasi, 

sehingga proses pengembangan karir dapat berjalan dengan lebih efektif. 

2. Pimpinan perlu mengoptimalkan pemberian bonus sebagai langkah untuk 

memperbaiki reward system di perusahaan. Penerapan reward yang tepat 

diyakini mampu meningkatkan job satisfaction serta employee retention, 

sekaligus membangun persepsi keadilan sehingga karyawan terdorong untuk 

tetap berkontribusi secara maksimal bagi perusahaan. 

3. Pimpinan sebaiknya memberikan pengakuan kerja yang lebih besar terhadap 

kinerja dan kontribusi karyawan. Apresiasi yang tepat dapat meningkatkan 
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motivasi, memperkuat loyalitas, dan menumbuhkan komitmen karyawan 

terhadap perusahaan.  

4. Dalam upaya meningkatkan employee retention, pimpinan perlu menekankan 

penguatan loyalitas karyawan dan komitmen terhadap organisasi, sehingga 

karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk tetap bertahan.  

5.3.Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini tidak terlepas dari sejumlah keterbatasan yang perlu diperhatikan 

dalam interpretasi hasil studi. 

1. Cakupan Penelitian Terbatas pada Satu Instansi : 

Ruang lingkup penelitian hanya mencakup PT BPR Restu Artha Makmur, 

sehingga temuan ini belum dapat digeneralisasi ke perusahaan lain yang 

mungkin memiliki budaya organisasi maupun kebijakan SDM yang berbeda. 

2. Penelitian ini hanya berfokus pada Career development, Reward system, Job 

satisfaction, dan Employee retention. Faktor-faktor lain yang juga 

mempengaruhi retensi. Misalnya budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja, maupun work-life balance belum dimasukkan dalam model 

penelitian. 

3. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif untuk menguji hipotesis. 

5.4.Saran Penelitian Mendatang  

Berdasarkan keterbatasan penelitian, beberapa saran yang dapat dijadikan acuan 

untuk penelitian berikutnya adalah: 

1. Menambahkan Variabel Lain: 
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Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengembangkan model yang lebih 

komprehensif dengan memasukkan variabel seperti: 

• Organizational commitment 

• Gaya kepemimpinan (leadership style)  

• Work-life balance 

• Employee engagement 

Penambahan variabel tersebut dapat memperkaya pemahaman tentang faktor-

faktor yang berpengaruh terhadap employee retention. 

2. Memperluas Populasi Penelitian : 

Populasi penelitian dapat diperluas ke lembaga keuangan lain seperti BPR 

berbeda, bank umum, atau lembaga keuangan non-bank, sehingga hasil 

penelitian dapat dibandingkan dan memiliki tingkat generalisasi yang lebih 

tinggi. 

3. Menggunakan Metode Mixed Methods:  

Mengombinasikan survei dengan wawancara mendalam atau observasi dapat 

memberikan hasil yang lebih akurat dan kaya, terutama untuk menggali alasan 

di balik keputusan karyawan bertahan atau meninggalkan perusahaan. 
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