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Pendahuluan

PLTU Asam Asam, sebagai bagian strategis sektor energi nasional,

menghadapi tantangan besar dalam mempertahankan karyawan terbaik.

Kondisi kerja yang sulit, lokasi geografis terpencil, dan persaingan tenaga

kerja menjadikan retensi karyawan sebagai prioritas penting. Retensi

karyawan dipengaruhi oleh tiga faktor utama: penghargaan (finansial seperti

gaji dan tunjangan, serta non-finansial seperti apresiasi), pengembangan karir

(pelatihan dan peluang jenjang karir), serta kepuasan kerja (sikap positif

terhadap pekerjaan).

Penelitian ini berfokus pada sektor energi yang jarang diteliti, dengan tujuan

memberikan kontribusi teoritis dan praktis untuk mendukung strategi retensi

karyawan yang efektif di PLTU Asam Asam.
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

1.
Apakah pengaruh penghargaan terhadap retensi

karyawan di PLTU Asam Asam?

2.
Apakah pengaruh pengembangan karier terhadap retensi

karyawan di PLTU Asam Asam?

3.
Apakah pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi

karyawan di PLTU Asam Asam?

4.
Apakah pengaruh penghargaan terhadap kepuasan

kerja di PLTU Asam Asam?

5.
Apakah pengaruh pengembangan karier terhadap

kepuasan kerja di PLTU Asam Asam?
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Literature Review
1. Penghargaan 

• Penghargaan memiliki pengaruh yang mendalam dan signifikan terhadap retensi karyawan, dimana
peneyediaan paket kompensasi yang adil dan kompetitif terutama dapan meningkatkan loyalitas
karyawan dan komitmen terhadap organisasi tempat karyawan dipekerjakan.

2. Pengembangan karier

• Pengembangan karir mewakili usaha yang dibuat dengan cermat dan strategis yang diterapkan
organisasi secara sistematis dengan tujuan meningkatkan kompetensi, kemampuan, dan potensi
keseluruhan tenaga kerja karyawan, sehingga memfasilitasi karyawan dalam mengejar karyawan untuk
mencapai posisi atau peran yang lebih tinggi dalam hierarki organisasi.

3. Retensi Karyawan

• Remunerasi, suasana tempat kerja, dan dukungan organisasi yang dirasakan secara substansif
mempengaruhi retensi karyawan, sehingga menggarisbawahi perlunya kerangka kerja manajemen
sumber daya manusia yang holistic.

4. Kepuasan Kerja

• Kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara pengembangan karir dan
retensi karyawan, menunjukkan bahwa individu yang mengalami kepuasan dalam peran karyawan
cenderung menunjukkan peningkatan komitmen organisasi.
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Kerangka Konseptual
Hipotesis:

H1 : pemberian penghargaan berpengaruh positif

dan signifikan terhadap retensi dari setiap karyawan.

H2 : pengembangan dalam karier akan berpengaruh

positif dan signifikan terhadap retensi dari setiap

karyawan.

H3 : kepuasan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap retensi dari setiap karyawan.

H4 : pemberian penghargaan yang dilakukan oleh

perusahaan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan dari setiap karyawan.

H5 : pengembangan karier dari setiap karyawan

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

tingkat kepuasan kerja dari karyawan.

H6 : penghargaan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap retensi karyawan melalui kepuasan kerja

sebagai variabel mediasi.

H7 : pengembangan karier berpengaruh positif dan

signifikan terhadap retensi karyawan melalui

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
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Metode Penelitian

Deskriptif
Kuantitatif

Variabel
dependen

dan 
independen

Sampel 125 
orang

Lokasi 
PLTU Asam 

Asam

Sumber
data primer 

dan 
sekunder

Populasi
181 orang
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Metode Analisis

Teknik kuesioner 
memanfaatkan 

berbagai macam 
pertanyaan maupun 

pernyataan yang 
sesuai dengan 

penelitian 

Teknik observasi 
dalam mendapatkan 
data penelitian bisa 
dilakukan dengan 

melakukan 
observasi secara 
langsung di PLTU 

Asam Asam

Pengolahan data 
menggunakan 

Software smartPLS
SEM (Partial Least
Square – Structural
Equation Modeling)
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Hasil Penelitian

• Hasil Analisis Construct Reliability

Nilai Cronbach’s Alpha yang lebih dari 0,7 menunjukkan bahwa instrumen penelitian konsisten dalam mengukur setiap variabel. Selain

itu, nilai Composite Reliability (rho_A dan rho_C) yang juga di atas 0,7 mengindikasikan bahwa indikator dalam setiap variabel saling

berkaitan dengan baik. Sementara itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) yang melebihi 0,5 menunjukkan bahwa setiap variabel

mampu menjelaskan konstruk yang diukur dengan cukup baik.
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Hasil Penelitian

• Nilai Loading Factor

Berdasarkan data dalam tabel, sebagian besar item

pernyataan pada variabel Kepuasan Kerja, Pengembangan

Karir, Penghargaan, dan Retensi Karyawan memiliki nilai di

atas 0,70, yang menunjukkan validitas yang baik dalam

mengukur setiap konstruk. Meskipun terdapat beberapa item

dengan nilai mendekati batas tersebut, keseluruhan indikator

tetap dapat digunakan dalam analisis lebih lanjut.
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Hasil Penelitian

• Hasil Analisa Bootstrapping

Jika nilai signifikansi suatu variabel kurang dari 0,05, maka

variabel tersebut dianggap signifikan, sedangkan jika nilai

signifikansinya lebih dari 0,05, maka variabel dinyatakan

tidak signifikan. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini

dapat dilakukan dengan melihat nilai p-value. Jika p-value ≤

0,05, maka hubungan antar variabel bersifat signifikan

(memiliki pengaruh positif).
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Hasil Penelitian

• Hasil Estimasi Path Coefficients

Dalam hasil analisis ini menunjukkan secara keseluruhan bahwa pengembangan karir dan penghargaan berperan penting dalam

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Selain itu, pengembangan karir memiliki pengaruh kuat terhadap retensi karyawan, sementara

penghargaan tidak memberikan dampak signifikan terhadap keputusan karyawan untuk bertahan di perusahaan.
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Pembahasan
Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja dan Retensi Karyawan

• Pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (β = 0,280; t = 2,654; p = 0,008).

• Karyawan yang mendapatkan peluang pelatihan, promosi, dan jenjang karier cenderung merasa dihargai dan lebih

puas.

• Selain itu, pengembangan karier berpengaruh sangat kuat terhadap retensi karyawan (β = 0,654; t = 5,234; p =

0,000).

• Artinya, semakin baik pengembangan karier, semakin tinggi kecenderungan karyawan untuk bertahan.

• Implikasi: Perusahaan harus memperjelas jalur promosi, menyediakan pelatihan berkualitas, dan memfasilitasi

perencanaan karier.

Pengaruh Penghargaan terhadap Kepuasan Kerja dan Retensi Karyawan

• Penghargaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (β = 0,338; t = 4,923; p = 0,000).

• Karyawan merasa puas bila diberi kompensasi layak, insentif, dan penghargaan non-finansial seperti pengakuan.

• Namun, penghargaan tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap retensi (β = 0,177; t = 1,450; p =

0,147).

• Hal ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan puas, mereka belum tentu memiliki keinginan kuat untuk bertahan

hanya karena penghargaan.

• Implikasi: Strategi retensi tidak cukup hanya mengandalkan insentif; perlu didukung aspek pengembangan karier
dan kepuasan intrinsik.
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Pembahasan
Pengaruh Retensi Karyawan terhadap Kepuasan Kerja

• Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan (β = 0,367; t = 3,459; p = 0,001).

• Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya lebih loyal dan memiliki intensi tinggi untuk bertahan.

• Kepuasan dipengaruhi oleh hubungan kerja, keterlibatan dalam keputusan, dan perasaan dihargai.

• Terbukti bahwa kepuasan kerja menjadi mediator antara pengembangan karier dan retensi karyawan.

• Implikasi: Perusahaan sebaiknya fokus membangun lingkungan kerja yang mendukung, kolaboratif, dan memberi

ruang apresiasi.
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Temuan Penting Penelitian
Hasil Utama:

• Pengembangan Karier Retensi Karyawan

Signifikan & paling kuat (β = 0.654, p = 0.000)

• Pengembangan Karier Kepuasan Kerja

(β = 0.280, p = 0.008)

• Penghargaan Kepuasan Kerja

(β = 0.338, p = 0.000)

• Penghargaan Retensi Karyawan

Tidak signifikan langsung (β = 0.177, p = 0.147)

• Retensi Kepuasan Kerja

(β = 0.367, p = 0.001)

Kesimpulan Kunci:

• Pengembangan karier adalah faktor paling berpengaruh terhadap retensi karyawan.

• Kepuasan kerja menjadi penghubung antara penghargaan & keputusan bertahan.

• Penghargaan efektif jika diarahkan untuk menciptakan kepuasan, bukan hanya retensi langsung.
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Manfaat Penelitian
Manfaat Teoritis

• Memperkaya literatur Manajemen SDM, khususnya:

o Pengaruh pengembangan karier dan penghargaan terhadap retensi karyawan.

o Peran kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

• Memberikan perspektif baru pada konteks sektor energi di Indonesia (PLTU Asam Asam).

Manfaat Praktis

• Memberi panduan bagi manajemen dalam:

o Merancang strategi retensi efektif.

o Menyusun program pengembangan karier dan penghargaan non-finansial.

o Meningkatkan kepuasan kerja untuk mendorong loyalitas karyawan.

Manfaat Kebijakan

• Sebagai dasar evaluasi kebijakan SDM berbasis data:

o Survei kepuasan kerja.

o Strategi pelatihan & karier.

o Kebijakan penghargaan yang berimbang.

Kontribusi terhadap SDGs

• Mendukung SDG 8 – Pekerjaan Layak & Pertumbuhan Ekonomi melalui:

o Lingkungan kerja produktif.

o Kesempatan karier yang berkelanjutan.
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Kesimpulan
• Pengembangan karier memiliki pengaruh langsung yang kuat terhadap retensi karyawan. Karyawan yang

mendapatkan pelatihan, jalur promosi jelas, dan peluang pengembangan diri merasa termotivasi untuk
bertahan di perusahaan.

• Pengembangan karier juga berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Rasa puas muncul ketika karyawan
merasa memiliki prospek masa depan yang baik di tempat kerja.

• Kepuasan kerja terbukti menjadi variabel mediasi yang signifikan antara pengembangan karier dan retensi.
Artinya, pengembangan karier tidak hanya langsung memengaruhi retensi, tetapi juga secara tidak langsung
melalui peningkatan kepuasan kerja.

• Penghargaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Kompensasi, bonus, dan bentuk penghargaan non-
finansial seperti pengakuan meningkatkan rasa puas dalam bekerja.

• Penghargaan tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap retensi karyawan. Artinya, penghargaan
saja tidak cukup membuat karyawan bertahan tanpa didukung aspek lain seperti pengembangan karier dan
lingkungan kerja.

• Kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap retensi. Karyawan yang puas dengan
pekerjaannya cenderung lebih loyal, komitmen tinggi, dan enggan untuk keluar dari perusahaan.
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