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Pendahuluan

Industri jasa konsultasi konstruksi merupakan sektor yang sangat dinamis dan kompetitif, di mana perusahaan dituntut

untuk terus berinovasi dalam memberikan layanan terbaik kepada klien. Sumber daya manusia (SDM) perusahaan

konsultasi konstruksi sangat bergantung pada kualitas dan kemampuan mereka.

Salah satu tantangan utama yang dihadapi oleh PT. Manggalakarya Bangun Sarana adalah bagaimana mempertahankan

karyawan terbaik agar tetap bekerja dalam perusahaan. Berbagai faktor dapat mempengaruhi tingkat retensi karyawan,

seperti strategi motivasi, penghargaan, pelatihan, dan pengembangan karir.

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, berkomitmen

lebih kuat terhadap perusahaan, dan lebih mungkin untuk mempertahankan pekerjaan mereka dalam jangka

panjang.
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Kerangka Pemikiran Teoritis
Penelitian ini menganalisis hubungan antara strategi motivasi, penghargaan, pelatihan, dan pengembangan karir dengan retensi karyawan, dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Model penelitian menunjukkan bahwa keempat variabel independen (motivasi, penghargaan, pelatihan, dan pengembangan karir) mempengaruhi 

retensi karyawan baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei untuk menguji hubungan antar variabel tersebut.
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Tinjauan Pustaka
Motivasi

Dorongan internal yang mendorong individu 

untuk mengambil tindakan, yang bertujuan untuk 

memenuhi kebutuhan atau harapan tertentu. 

Indikator motivasi meliputi dorongan mencapai 

tujuan, semangat kerja, dan rasa tanggung jawab.

Penghargaan

Bentuk pengakuan yang diberikan oleh 

perusahaan sebagai imbalan atas kinerja dan 

dedikasi karyawan. Indikator penghargaan 

meliputi gaji, insentif, tunjangan, penghargaan 

interpersonal, dan promosi jabatan.

Pelatihan

Investasi untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan kompetensi karyawan. 

Indikator pelatihan meliputi tujuan pelatihan, 

sasaran pelatihan, kualifikasi pelatih, materi 

pelatihan, dan metode pelatihan.

Pengembangan Karir

Langkah yang diambil oleh organisasi untuk 

memberi kesempatan pada karyawan untuk 

tumbuh secara pribadi maupun profesional. 

Indikator pengembangan karir meliputi rotasi 

unit kerja, latihan instruksi pekerjaan, magang, 

pengarahan, dan penugasan sementara.
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Metode Penelitian

Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan metode survei. Teknik pengumpulan data 

dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada 

150 responden yang merupakan karyawan tetap 

perusahaan.

Sampel Penelitian

Sampel dipilih menggunakan teknik purposive 

sampling, dengan mempertimbangkan karyawan 

yang memiliki masa kerja minimal satu tahun.

Analisis Data

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan 

teknik Structural Equation Modeling (SEM) berbasis 

Partial Least Square (PLS) melalui bantuan 

perangkat lunak SmartPLS versi terbaru.
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Hasil Analisis Model Pengukuran

0.872

AVE Motivasi

Nilai Average Variance 

Extracted tertinggi di antara 

semua variabel, 

menunjukkan validitas 

konvergen yang sangat baik.

0.633

AVE Penghargaan

Nilai Average Variance 

Extracted terendah, namun 

masih di atas 0,5 sehingga 

memenuhi syarat validitas 

konvergen.

0.829

AVE Pelatihan

Nilai Average Variance 

Extracted yang baik, 

menunjukkan validitas 

konvergen yang memadai 

untuk variabel pelatihan.

0.836

AVE Pengembangan Karir

Nilai Average Variance 

Extracted yang baik, 

menunjukkan validitas 

konvergen yang memadai 

untuk variabel 

pengembangan karir.

Seluruh indikator dalam penelitian ini dinyatakan valid dengan nilai loading factor >0,7 dan nilai AVE >0,5. Selain itu, hasil uji 

reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha >0,6 dan Composite Reliability >0,7, 

sehingga memenuhi syarat reliabilitas.
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Hasil Analisis Model Struktural
R-Square

Nilai R-Square untuk variabel Retensi Karyawan 

sebesar 0,888, menunjukkan bahwa variabel 

independen dan kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap retensi karyawan sebesar 88,8%.

Nilai R-Square untuk variabel Kepuasan Kerja 

sebesar 0,711, menunjukkan bahwa variabel 

independen berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

sebesar 71,1%.

Q² Predictive Relevance

Nilai Q² untuk Retensi Karyawan sebesar 0,578 dan 

untuk Kepuasan Kerja sebesar 0,573, keduanya >0, 

menunjukkan bahwa model memiliki relevansi 

prediktif yang baik.

Model Fit

Nilai NFI sebesar 0,773 menunjukkan bahwa model 

memiliki tingkat kesesuaian sebesar 77,3%, yang 

cukup baik untuk model penelitian.
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Hasil Uji Hipotesis

Motivasi → Retensi

Berpengaruh positif dan signifikan (koefisien: 0,120, 

T-Statistik: 2,099, P-Value: 0,036)

Penghargaan → Retensi

Berpengaruh positif dan signifikan (koefisien: 0,137, 

T-Statistik: 2,429, P-Value: 0,015)

Pelatihan → Retensi

Berpengaruh positif dan signifikan (koefisien: 0,265, 

T-Statistik: 4,534, P-Value: 0,000)

Pengembangan Karir → Retensi

Berpengaruh positif dan signifikan (koefisien: 0,184, 

T-Statistik: 4,034, P-Value: 0,000)
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Peran Mediasi
Motivasi → Kepuasan Kerja → Retensi

Kepuasan kerja memediasi secara signifikan (koefisien: 0,139, 

T-Statistik: 3,088, P-Value: 0,002)

Penghargaan → Kepuasan Kerja → Retensi

Kepuasan kerja memediasi secara signifikan (koefisien: 0,094, 

T-Statistik: 2,571, P-Value: 0,010)

Pelatihan → Kepuasan Kerja → Retensi

Kepuasan kerja memediasi secara signifikan (koefisien: 0,087, 

T-Statistik: 2,532, P-Value: 0,011)

Pengembangan Karir → Kepuasan Kerja → Retensi

Kepuasan kerja memediasi secara signifikan (koefisien: 0,112, 

T-Statistik: 3,568, P-Value: 0,000)

Kepuasan kerja berperan penting sebagai variabel intervening yang memperkuat hubungan antara strategi motivasi, penghargaan, pelatihan, dan pengembangan 

karir dengan retensi karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja merupakan jalur penting untuk meningkatkan retensi karyawan.
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Kesimpulan 

Kesimpulan

Strategi motivasi, penghargaan, pelatihan, dan 

pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja dan retensi 

karyawan, baik secara langsung maupun tidak 

langsung. Kepuasan kerja terbukti berperan sebagai 

mediator yang memperkuat hubungan antara 

keempat variabel independen dengan retensi 

karyawan.

Implikasi Praktis

Perusahaan perlu memberikan perhatian serius 

terhadap aspek-aspek yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, seperti pemberian motivasi yang 

tepat, sistem penghargaan yang adil, pelatihan yang 

relevan, serta peluang pengembangan karir yang 

jelas dan terstruktur untuk meningkatkan retensi 

karyawan.
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