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ABSTRACT 
 
The purpose of this research is to determine the effect of compensation, job satisfaction, and career 
development on employee retention at PT Artha Devata Utama. The population of this research is 
all employees of PT Artha Devata Property, totaling 51 people. The method used in determining 
the sample is the nonprobability sampling method. The sample in this research was all employees 
of PT Artha Devata Utama, totaling 51 people. Data collection in this research was carried out 
using interview and questionnaire methods. The analysis techniques used are the classical 
assumption test, multiple linear regression analysis and model feasibility tests consisting of the 
coefficient of determination test, multiple correlation, F test and t test. The research results show 
that compensation, job satisfaction, and career development have a positive and significant effect 
on employee retention at PT Artha Devata Utama. This means that the higher the compensation 
given, the higher the job satisfaction felt and the higher the career development felt by PT Artha 
Devata Utama employees, the more employee retention will increase. 
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1. Pendahuluan 

Manajemen sumberdaya manusia 
sangat berperan penting bagi perusahaan 
agar memberikan hasil yang maksimal 
(Tunyi et al., 2023). Aset terpenting dalam 
perusahaan adalah sumber daya manusia 
(SDM) atau disebut human capital yang 
dapat membantu dalam menjalankan 
operasional perusahaan agar dapat 
berjalan dengan baik (Al-Tit et al., 2022). 
Oleh karena itu human capital menjadi 

perhatian utama manajemen perusahaan 
dalam upaya mencapai visi, misi, dan 
serta tujuan perusahaan secara efektif 
tanpa sumber daya manusia, tentunya 
sebuah perusahaan tidak akan bisa 
beroperasi dengan baik (Iwamoto & 
Suzuki, 2019). 

Permasalahan yang muncul ketika 
salah dalam mengelola sumber daya 
manusia adalah penurunan kinerja 
karyawan (Liu et al., 2023). Kinerja 

karyawan memiliki peranan penting bagi 
perusahaan, apabila kinerja yang 
ditampilkan karyawan rendah maka akan 
mengakibatkan perusahaan dalam 
mencapai tujuan menjadi terhambat. 
Dengan kehilangan karyawan berarti 
akan memperburuk keadaan suatu 
perusahaan maka dari itu perlu adanya 
retensi karyawan (Cachón-Rodríguez et 
al., 2022). 

Retensi karyawan adalah teknik yang 
digunakan manajemen untuk 
mempertahankan karyawan agar tetap 
dalam perusahaan selama jangka waktu 

tertentu (Moore et al., 2020). Salah satu 
faktor yang mempengaruhi retensi 
karyawan adalah kompensasi (Ferrara & 
Giua, 2022). Kompensasi merupakan 
faktor penting yang memengaruhi 
bagaimana dan mengapa orang-orang 
memilih untuk bekerja di sebuah 
organisasi daripada organisasi lain. Oleh 
karena itu, mereka termotivasi untuk 
berkontribusi lebih atau melakukan yang 
lebih baik bagi perusahaan. Secara tidak 
langsung, mereka cenderung untuk 
bertahan dalam perusahaan karena mereka 
dihargai (Malahayatie et al., 2023). 
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Terdapat berbagai penelitian terdahulu 
yang meneliti terkait pengaruh 
kompensasi terhadap retensi karyawan, 
namun memiliki hasil yang berbeda- 
beda, seperti penelitian Ferrara & Giua 
(2022) yang menemukan hasil bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap retensi karyawan di 
perusahaan EU Emission Trading System 
(EU ETS). Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi 
kompensasi yang diperoleh karyawan 
kontrak akan semakin meningkatkan 
retensi karyawan. Penelitian Kadir et al., 
(2019) memperoleh hasil bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap retensi karyawan di 
XYZ College. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi 
kompensasi yang diperoleh karyawan 
kontrak akan semakin meningkatkan 
retensi karyawan kontrak di XYZ College. 
Kemudian penelitian Saputra & Riana 
(2021) menemukan hasil bahwa ada 
korelasi positif antara kompensasi dengan 
retensi karyawan di Tjampuhan Hotel, 
Gianyar Bali. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi 
kompensasi yang diperoleh karyawan 
kontrak akan semakin meningkatkan 
retensi karyawan kontrak di Tjampuhan 
Hotel, Gianyar Bali. Selanjutnya 
penelitian Aman-Ullah et al., (2022) dan 
Ginting & Meilani (2022), Frimayasa 
(2021) menyatakan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
retensi karyawan. Sedangkan penelitian 
Chen et al., (2023) menemukan hasil 
bahwa kompensasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap retensi karyawan. 

Faktor lainnya yang dapat 
mempengaruhi retensi karyawan adalah 
kepuasan kerja (Biason, 2020). Individu 
yang merasa puas dengan pekerjaannya 
akan memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap perusahaan dan keinginan untuk 
meninggalkan perusahaan akan semakin 
rendah. Terdapat berbagai penelitian 
terdahulu yang menjelaskan pengaruh 

kepuasan kerja terhadap retensi karyawan, 
seperti penelitian Biason (2020), 
Damayanti & Ariyanti (2021), Hernawan 
& Srimulyani (2021) dan Feng (2023) 
juga menunjukkan pengaruh positif dan 
sifnifikan kepuasan terhadap retensi 
karyawan. Semakin tinggi rasa puas 
karyawan, maka semakin dapat 
mempertahankan retensi karyawan. 
Sedangkan penelitian Ramapriya & 
Sudhamathi (2020), Zebua et al., (2022) 
dan Millena & Donal Mon (2022) 
menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap retensi 
karyawan. Artinya kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan tidak dapat 
meningkatkan tingkat retensi karyawan di 
perusaahaan itu. 

Selain kompensasi dan kepuasan 
kerja, menurut McAleavy et al., (2021) 
retensi karyawan dapat dipengaruhi oleh 
pengembangan karir. Pengembangan karir 
berperan penting dalam organisasi akan 
menyebabkan peningkaan niat karyawan 
unuk meninggalkan organisasi (Sharma et 
al., 2019). Mengacu pada penelitian 
Nguyen & Duong (2020) dan Ginting & 
Meilani (2022) menjelaskan bahwa 
pengembangan karir berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap retensi karyawan. 
Penelitian serupa oleh Husainah & Yusuf 
(2019), Nguyen & Duong (2020), 
Malahayatie et al., (2023), Pradipta & 
Suwandana (2019) serta Septiani & Netra 
(2019) juga menemukan hasil bahwa 
pengembangan karir berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap retensi karyawan. 
Sedangkan penelitian Al-sharafi et al., 
(2018) dan Frimayasa (2021) menyatakan 
bahwa pengembangan karir tidak 
berpengaruh signifikan terhadap retensi 
karyawan. Artinya pengembangan karir 
yang di dapat karyawan tidak dapat 
meningkatkan tingkat retensi karyawan di 
perusahaan itu. 

Retensi      karyawan       (employee 
retention) adalah kemampuan perusahaan 
untuk mempertahankan karyawan yang 
potensial yang dimiliki perusahaan untuk 
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tetap loyal terhadap perusahaan. Namun 
secara umum, hubungan antara employee 
retention terhadap kinerja bisa kompleks 
dan terbukti bahwa kinerja dapat menurun 
jika employee retention akan berdampak 
buruk dan ada kemungkinan akan terdapat 
stagnasi karyawan jika turnover terlalu 
rendah (Al-sharafi et al., 2018). 

Kehilangannya karyawan akan 
memperburuk keadaan maka dari itu 
perlunya ada retensi karyawan. Penelitian 
ini dilakukan pada PT Artha Devata 
Utama, karena ditemukan permasalahan 
terkait retensi karyawan, dimana 
berdasarkan observasi yang dilakukan di 
PT Artha Devata Utama diketahui bahwa 
selama 5 tahun terakhir, PT Artha Devata 
Utama hanya mampu mempertahankan 
rata-rata 87,28 persen karyawan untuk 
tetap bekerja diperusahaan tersebut dan 
tingkat turnover yang dimiliki adalah 
sebesar 12,72 persen dan tergolong tinggi. 
Selanjutnya tingkat perputaran karyawan 
dikatakan normal berkisar antara 5-10 
persen pertahun dan dikatakan tinggi 
apabila lebih dari 10 persen pertahun. 
Adapun data terkait tingkat perputaran 
karyawan (turnover) pada PT Artha 
Devata Utama selama lima tahun terakhir 
dapat dilihat pada Tabel 1 berikut. 
Tabel 1. Tingkat Turnover dan Retensi 

Karyawan PT Artha Devata Utama 
Dari Tahun 2019-2023 

 

 
Sumber: HRD PT Artha Devata Utama, 2023 
Tabel 1 menunjukkan bahwa jumlah 
retensi karyawan pada PT Artha Devata 

Utama selama  5 tahun terakhir 
mengalami tren penurunan sedangkan 
tingkat turnover karyawan meningkat 
setiap tahunnya. Mengacu pada data yang 
diperoleh dari HRD PT Artha Devata  
Utama diketahui bahwa pada tahun 2019 
jumlah karyawan sebanyak 62 orang, 
namun ada sebayak 7 orang karyawan 
yang keluar sehingga diperoleh tingkat 
turnover sebesar 11,29 persen dan sisa 
karyawan yang bertahan sebanyak 55 
orang sehingga menyebabkan 
 tingkat retensi karyawan sebesar 
88,71 persen. 
Selanjutnya pada tahun 2023 ada 
sebanyak 12 karyawan keluar sehingga 
yang bertahan sebanyak 51 orang 
karyawan dengan demikian diperoleh 
tingkat persentase turnover sebesar 19,05 
persen dan nilai ini tergolong sangat tinggi 
karena nilainya lebih dari 10 persen 
pertahun. Retensi karyawan di sebuah 
perusahaan tersebut mengalami 
penurunan karena dipengaruhi oleh 
berbagai variabel, dimana menurut Zebua 
et al., (2022) variabel retensi karyawan 
dapat dipengaruhi oleh variabel 
kompensasi, kepuasan kerja, dan 
pengembangan karir. 

Adapun fenomena masalah terkait 
kompensasi di PT Artha Devata Utama 
dapat dilihat pada Tabel 2 berikut. 
Tabel 2. Jenis-jenis Kompensasi di PT 

Artha Devata Utama 
Jenis 

Kompensasi 
Puas Tidak Puas 

Gaji Pokok 85% 15% 
Upah Lembur 60% 40% 
Insentif 40% 60% 
Tunjangan 
kehadiran 

80% 20% 

Program 
proteksi 
Kesehatan 

50% 50% 

Promosi Jabatan 30% 70% 

Fasilitas Kerja 75% 25% 
Sumber: HRD PT Artha Devata Utama, 2023 
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Tabel 2 menunjukkan bahwa tidak 
semua karyawan di PT Artha Devata 
Utama puas dengan kompensasi finansial 
ataupun non finansial yang diberikan oleh 
perusahaan. Hal ini disebabkan karena 
terdapat beberapa departemen yang 
merasa kurang mendapatkan bonus dan 
upah lembur yang baik. Bahkan adapula 
karyawan yang menyatakan kurang 
menerima tunjangan dan asuransi 
kesehatan yang memadai dari 
perusahaan. Kondisi tersebut berarti 
bahwa adanya masalah kompensasi 
finansial maupun non finansial pada 
beberapa karyawan di PT Artha Devata 
Utama, sehingga kondisi ini bisa 
mempengaruhi tingkat retensi karyawan. 

Hasil wawancara sementara terhadap 
10 orang karyawan yang bekerja pada PT 
Artha Devata Utama mereka menyatakan 
bahwa terdapat niat karyawan untuk 
bertahan di dalam perusahaan sangat 
tinggi. Faktor–faktor seperti kompensasi, 
kepuasan kerja, dan pengembangan karir 
merupakan peran penting dalam 
mendorong karyawan untuk tetap berada 
di PT Artha Devata Utama. Hal ini dapat 
dilihat dari beberapa keluhan yang 
muncul dari karyawan, seperti misalnya: 
jarangnya insentif yang diterima karyawan 
saat mereka melakukan pekerjaan 
tambahan, tekanan dari atasan dalam 
pencapaian target penjualan Property, 
hubungan antara atasan dan bawahan 
terkadang sering terjadi kecanggungan, 
serta dukungan untuk menapaki jenjang 
karir dalam organisasi. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk 
mengetahui pengaruh kompensasi, 
kepuasan kerja, dan pengembangan karir 
terhadap retensi karyawan di PT Artha 
Devata Utama. 

 
2. Tinjauan Pustaka. Teori Keadilan 

Teori keadilan menjelaskan konsep 
hubungan antara pelatihan dan 
pengembangan terhadap retensi 
karyawan. Dimana keadilan prosedural 
yang berkaitan dalam proses yang 

digunakan untuk menentukan hasil 
keputusan misalnya prosedur promosi, 
pengmupulan informsi dan pemutusan 
hubungan kerja karyawan. dimana dalam 
prosedur promosi terdapat beberapa 
rangkaian kegiatan yaitu pelatihan dan 
pengembangan (Zebua et al., 2022). 

 
Retensi Karyawan 

Menurut Farid & Luvia (2022) 
retensi karyawan adalah suatu cara yang 
dipakai olah manajemen untuk 
mempertahankan karyawan yang 
kompeten agar tetap bertahan dalam 
perusahaan dengan jangka waktu yang 
telah ditentukan. 
Kompensasi 

Kompensasi merupakan sesuatu 
yang diterima karyawan sebagai pengganti 
kontribusi jasa yang telah mereka berikan 
kepada perusahaan (Margaret Silalahi, 
2022). 

 
Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu 
perasaan positif yang dimiliki oleh 
karyawan mengenai pekerjaanya, yang 
diperoleh dari suatu evaluasi pada 
karakteristik-karakteristiknya. Seorang 
karyawan yang memiliki tingkat kepuasan 
kerja yang tinggi seharusnya memiliki 
perasaan yang positif mengenai pekerjaan 
yang dia lakukan, sedangkan seorang 
karyawan yang mempunyai kepuasan 
kerja yang rendah seharusnya memiliki 
perasaan yang negatif terhadap pekerjaan 
yang dia lakukan (Purba et al., 2022). 

 
Pengembangan Karir 

Pengembangan karir adalah volume 
dari hasil kerja atau catatan tentang hasil 
kerja atau catatan tentang hasil pekerjaan 
yang dapat menunjukkan volume yang 
dihasilkan oleh sejumlah karyawan dalam 
suatu bagian tertentu (Siburian dkk., 
2021). 

Mengacu pada latar belakang dan 
kajian teori, maka hipotesis terdiri dari: 
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H1. Kompensasi berpengaruh positif 
terhadap retensi karyawan. 

H2. Kepuasan Kerja berpengaruh 
positif terhadap retensi karyawan. 

H3. Pengembangan karir berpengaruh 
positif terhadap retensi karyawan 

 
3. Metode Penelitian Lokasi 
Penelitian 

Lokasi penelitian bertempat di PT 
Artha Devata Utama. Alasan yang melatar 
belakangi peneliti melakukan penelitian di 
PT Artha Devata Utama adalah adanya 
fenomena yang ditemukan peneliti dalam 
perusahaan tersebut. 

 
Obyek Penelitian 

Obyek dalam penelitian ini adalah 
(1) Kompensasi, (2) Kepuasan kerja, (3) 
Pengembangan karir, dan (4) Retensi 
Karyawan PT Artha Devata Utama. 

 
Identifikasi Variabel 

Dalam penelitian ini terdapat dua 
variabel yaitu variabel bebas dan terikat. 
Variabel bebas yaitu Kompensasi (X1), 
Kepuasan Kerja (X2), dan 
Pengembangan Karir (X3). Sedangkan 
variabel terikat yaitu Retensi Karyawan 
(Y). 

 
Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan data 
kuantitatif berupa Jumlah pegawai tetap 
dan pegawai kontrak, jumlah sarana dan 
prasarana, dan hasil angket. Sedangkan 
data kualitatif penelitian ini berupa 
Sejarah singkat berdirinya, Visi dan Misi, 
struktur organisasi, keadaan karyawan, 
keadaan sarana dan prasarana, standar 
penilaian serta pelaksanaan kerja, dan 
efektivitas dalam kinerja. 

Berdasarkan sumbernya, data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
data primer seperti hasil wawancara 
dengan beberapa karyawan PT Artha 
Devata Utama. Kemudian data Sekunder 
yaitu berupa dokumentasi perusahaan, 

buku-buku referensi, dan informasi lain 
yang berhubungan dengan penelitian. 

 
Populasi dan Sampel 

Populasi dari penelitian ini adalah 
seluruh karyawan PT Artha Devata 
Property yang berjumlah 51 orang. 

Metode yang digunakan dalam 
penentuan sampel adalah metode 
nonprobability sampling
 yang didalamnya 
terdapat metode sampling jenuh, yaitu 
dimana semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel penelitian. 
Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan PT Artha Devata Utama yang 
berjumlah 51 orang. 

 
Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan 
dengan cara wawancara dan kuesioner 
yaitu terkait retensi karyawan di PT Artha 
Devata Utama dan variabel 
kompensai,kepuasan kerja dan retensi 
dengan menggunakan kusioner. 

 
Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang 
digunakan adalah regresi linier berganda. 
Sebelum dilakukan uji regresi linier 
berganda, dilakukan uji instrumen 
penelitian berupa uji validitas dan 
reliabilitas, serta uji asumsi klasik yang 
terdiri dari uji normalitas, uji 
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. 

 
4. Hasil Dan Pembahasan 

Pengumpulan data dalam penelitian 
ini dilakukan melalui penyebaran 
kuesioner kepada 51 orang karyawan di 
PT Artha Devata Utama. Penyebaran 
kuesioner dalam penelitian ini dilakukan 
pada tanggal 27 Agustus 2023 hingga 28 
Agustus 2023. 
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Tabel 3. Karakteristik Responden 
 

Sumber: Data diolah, 2023 
Data pada Tabel 3 menunjukkan 

bahwa karyawan di PT Artha Devata 
Utama di dominasi oleh wanita dengan 
jumlah sebanyak 32 orang atau sebesar 
62,7 persen dari total responden, 
sedangkan jumlah karyawan pria 
sebanyak 19 orang atau 37,3 persen. Bila 
dilihat dari usia responden, maka terlihat 
bahwa karyawan yang berusia 17-25 tahun 
sebanyak 21 orang, yang berusia 26-35 
tahun sebanyak 24 orang, dan yang berusia 
36-45 tahun sebanyak 6 orang. Informasi 
ini menunjukkan mayoritas karyawan di 
PT Artha Devata Utama adalah yang 
berusia 26-35 tahun. 

Pengelompokan responden 
berdasarkan pendidikan terakhir 
karyawan maka menunjukkan karyawan 
dengan jenjang pendidikan terakhir 
SMA/SMK adalah sebanyak 17 orang 
atau 33,3 persen, kemudian yang lulusan 
Diploma sebanyak 12 orang atau 23,5 
persen, lalu karyawan dengan jenjang 
pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 21 
orang atau 41,2 persen, serta karyawan 
dengan jenjang pendidikan Pasca Sarjana 
(S2) sebanyak 1 orang atau 2,0 persen. Hal 
ini memberikan informasi bahwa 
mayoritas karyawan di PT Artha Devata 
Utama merupakan lulusan Sarjana, 
sehingga mengindikasikan karyawan di di 
PT Artha Devata Utama sudah memiliki 
pengetahuan yang baik dan diharapkan 
mampu bekerja dengan optimal. 

Distribusi responden berdasarkan 
lamanya bekerja di PT Artha Devata 

Utama menunjukkan bahwa karyawan 
yang bekerja selama 1 sampai 2 tahun 
sebanyak 27 orang atau sebesar 52,9 
persen. Lalu karyawan yang bekerja 
selama lebih dari 3 sampai 4 tahun 
sebanyak 5 orang atau sebesar 9,8 persen. 
Kemudian karyawan yang bekerja selama 
lebih dari 4 tahun sebanyak 3 orang atau 
sebesar 5,9 persen. Data ini memberikan 
informasi bahwa mayoritas karyawan di 
PT Artha Devata Utama sudah bekerja 
selama 1 hingga 2 tahun. 
Uji Asumsi Klasik 

Hasil dari uji asumsi klasik diolah 
dengan bantuan software SPSS 24.0 for 
Windows disajikan pada Tabel 4. 
Tabel 4. Hasil Uji Asumsi Klasik 

 

Hasil Uji 
Normalitas 

 
Variabel 

Hasil Uji 
Multikolinieritas 

Hasil Uji 
Heteroskedastisitas 

Tolerance VIF Signifikansi 
N 51 Kompensasi 0,162 6,179 0,792 

Kolmogorov- 
Smirnov Z 

0,955 Kepuasan 
kerja 

0,244 4,104 0,755 

Asymp.Sig.(2- 
tailed) 

0,321 Pengembangan 
karir 

0,149 6,722 0,885 

Sumber: Data diolah, 2022 
Tabel 4 menunjukkan seluruh uji 

asumsi klasik dalam penelitian ini sudah 
terpenuhi, maka selanjutnya memaparkan 
hasil analisis regresi linier berganda. 
Perhitungan koefisien regresi linier 
berganda dilakukan dengan analisis 
regresi melalui software SPSS 24.0 for 
Windows, diperoleh hasil yang ditunjukan 
pada Tabel 5. 

 
Analisis Regresi 
Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear 

Berganda 

 
Sumber: Data diolah, 2023 

Berdasarkan hasil analisis regresi 
linier berganda seperti yang disajikan 
pada Tabel 5 maka dapat dibuat 
persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 0,610 + 0,140 X1 + 0,191 X2 + 
0,104 X3 

Nilai koefisien regresi masing- 
masing variabel bebas memiliki nilai 
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signifikansi uji t kurang dari 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa semua variabel 
bebas memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel terikat. 

 
Hasil Uji F 

Hasil uji F (Ftest) menunjukkan 
bahwa nilai F Hitung sebesar 105,865 
dengan nilai signifikansi P value 0,000 
yang lebih kecil dari α = 0,05, ini berarti 
model yang digunakan pada penelitian ini 
adalah layak. Hasil ini memberikan 
makna bahwa seluruh variabel 
independen mampu memprediksi atau 
menjelaskan fenomena retensi karyawan 
pada PT Artha Devata Utama. Hal ini 
berarti model dapat digunakan untuk 
analisa lebih lanjut atau dengan kata lain 
secara simultan variabel kompensasi, 
kepuasan kerja dan pengembangan karir, 
berpengaruh signifikan terhadap retensi 
karyawan pada PT Artha Devata Utama. 

 
Hasil Uji t 
1) Pengaruh kompensasi terhadap retensi 

karyawan 
Berdasarkan hasil analisis 

pengaruh kompensasi terhadap retensi 
karyawan diperoleh nilai signifikansi 
sebesar 0,016 dengan nilai koefisien 
regresi positif sebesar 0,140 Nilai 
signifikansi 0,016<0,05 berarti bahwa 
H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti 
bahwa kompensasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap retensi 
karyawan pada PT Artha Devata 
Utama. 

2) Pengaruh kepuasan kerja terhadap 
retensi karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis 
pengaruh kepuasan kerja terhadap 
retensi karyawan diperoleh nilai 
signifikansi sebesar 0,003 dengan nilai 
koefisien regresi positif sebesar 0,191. 
Nilai Signifikansi 0,003 < 0,05 
mengindikasikan bahwa H2 diterima. 
Hasil ini mempunyai arti bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap retensi karyawan 

pada PT Artha Devata Utama. 
3) Pengaruh pengembangan karir 

terhadap retensi karyawan 
Berdasarkan hasil analisis 

pengaruh pengembangan karir 
terhadap retensi karyawan diperoleh 
nilai signifikansi sebesar 0,021 dengan 
nilai koefisien regresi positif sebesar 
0,104. Nilai Signifikansi 0,021 < 0,05 
mengindikasikan bahwa  H3 diterima. 
Hasil ini mempunyai arti bahwa 
pengembangan karir berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap retensi 
karyawan pada PT Artha Devata 
Utama. 

 
Koefisien Determinasi (R Square) 

Besarnya nilai adjusted R2 adalah 
sebesar 0,863. Ini berarti variasi retensi 
karyawan pada PT Artha Devata Utama 
dapat dipengaruhi secara signifikan oleh 
variabel kompensasi (X1), kepuasan kerja 
(X2), dan pengembangan karir (X3) 
sebesar 86,3 persen sedangkan sisanya 
sebesar 13,7 persen dijelaskan oleh faktor-
faktor lain yang tidak dijelaskan dalam 
model penelitian ini.. 

 
Pembahasan 

Kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap retensi karyawan 
pada PT Artha Devata Utama. Hal ini 
berarti bahwa semakin tinggi kompensasi 
yang diberikan pada karyawan PT Artha 
Devata Utama, maka retensi karyawan 
akan semakin meningkat. Hasil penelitian 
ini sesuai dengan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Septiani & Netra (2019), 
Pradipta & Suwandana (2019), Biason 
(2020), Saputra & Riana (2021), Saputra 
& Riana (2021), Zebua et al., (2022), 
Aman-Ullah et al., (2022) dan Ginting & 
Meilani (2022) yang menyatakan bahwa 
kompensasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap retensi karyawan. 
Penelitian serupa oleh Aditeresna & 
Mujiati (2018), Ngazo & Ratnawati 
(2022) dan Aulanda & Arafah (2020) 
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menyatakan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
retensi karyawan. Berdasarkan hasil 
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 
apabila PT Artha Devata Utama dapat 
meningkatkan kompensasi bagi 
karyawannya, maka hal tersebut dapat 
mendorong sikap retensi karyawan untuk 
tetap bekerja di PT Artha Devata Utama. 

Kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap retensi karyawan 
pada PT Artha Devata Utama. Hal ini 
berarti bahwa semakin tinggi kepuasan 
kerja yang dirasakan pada karyawan PT 
Artha Devata Utama, maka retensi 
karyawan akan semakin meningkat. Hasil 
penelitian ini konsisten dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Pradipta & 
Suwandana (2019) yang menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif signifikan terhadap retensi 
karyawan. Hasil penelitian ini juga 
mendukung temuan Hernawan & 
Srimulyani (2021) menyatakan bahwa 
adanya pengaruh yang positif dan 
signifikan dari kepuasan kerja pada retensi 
karyawan, sehingga apabila kepuasan 
karyawan semakin tinggi maka semakin 
tinggi pula retensi karyawan pada 
pekerjaan dan perusahaan. Berdasarkan 
hasil tersebut, maka dapat disimpulkan 
bahwa apabila PT Artha Devata Utama 
dapat meningkatkan kepuasan kerja 
karyawannya, maka hal tersebut dapat 
mendorong sikap retensi karyawan untuk 
tetap bekerja di PT Artha Devata Utama. 

Pengembangan karir berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap retensi 
karyawan pada PT Artha Devata Utama. 
Hal ini berarti bahwa semakin tinggi 
pengembangan karir yang dirasakan pada 
karyawan PT Artha Devata Utama, maka 
retensi karyawan akan semakin 
meningkat. Hasil penelitian ini konsisten 
dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Pradipta & Suwandana, (2019) dan 
Septiani & Netra (2019) diketahui bahwa 
pengembangan karir berpengaruh positif 
signifikan pada retensi karyawan. 

Penelitian serupa oleh Husainah & Yusuf 
(2019), Nguyen & Duong (2020) dan 
Ginting & Meilani (2022) serta 
Malahayatie et al., (2023) menjelaskan 
bahwa pengembangan karir berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap retensi 
karyawan. Berdasarkan hasil tersebut, 
maka dapat disimpulkan bahwa apabila PT 
Artha Devata Utama dapat meningkatkan 
kesempatam pengembangan karir bagi 
karyawannya, maka hal tersebut dapat 
mendorong sikap retensi karyawan untuk 
tetap bekerja di PT Artha Devata Utama 

 
5. Penutup  
Simpulan 

Berdasarkan pembahasan yang telah 
diuraikan pada bab sebelumnya, maka 
diperoleh simpulan sebagai berikut. 

1) Kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap retensi karyawan 
pada PT Artha Devata Utama, maka 
hipotesis pertama diterima. Hal ini berarti 
bahwa semakin tinggi kompensasi yang 
diberikan pada karyawan PT Artha 
Devata Utama, maka retensi karyawan 
akan semakin meningkat 

2) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap retensi karyawan 
pada PT Artha Devata Utama, maka 
hipotesis kedua diterima. Hal ini berarti 
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja 
yang dirasakan pada karyawan PT 
Artha Devata Utama, maka retensi karyawan 
akan semakin meningkat. 

3) Pengembangan karir berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap retensi karyawan 
pada PT Artha Devata Utama, maka 
hipotesis ketiga diterima. Hal ini berarti 
bahwa semakin tinggi pengembangan 
karir yang dirasakan pada karyawan PT 
Artha Devata Utama, maka retensi 
karyawan akan semakin meningkat.. 
Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan 
kesimpulan, maka saran-saran yang dapat 
diberikan adalah sebagai berikut: 

1) Hasil dalam penelitian ini menunjukkan 
bahwa retensi karyawan di PT Artha 
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Devata Utama dapat dipengaruhi secara 
parsial maupun simultan oleh 
kompensasi, kepuasan kerja, dan 
pengembangan karir. Maka disarankan 
bagi PT Artha Devata Utama untuk 
mempertahankan bahkan meningkatkan 
kompensasi dengan cara menambah gaji 
pokok dan tunjangan maupun bonus bagi 
karyawannya. Selain itu, pihak 
manajemen PT Artha Devata Utama
 sebaiknya dapat meningkatkan 
kepuasan kerja karyawannya dengan cara 
memperlakukan karyawan secara adil dan 
bisa memberika reward bagi karyawannya 
yang berprestasi. Selanjutnya untuk pihak 
manajemen PT Artha Devata Utama 
sebaiknya bisa memberikan kesempatan 
pengembangan karir bagi seluruh 
karyawannya tanpa membedakan latar 
belakang pendidikan. 

2) Hasil analisis memperoleh bahwa sebesar 
86,3 persen variabel retensi karyawan 
dapat dipengaruhi oleh variabel 
kompensasi (X1), kepuasan kerja (X2), 
dan pengembangan karir (X3), sedangkan 
sisanya sebesar 13,7 persen dijelaskan 
oleh faktor- faktor lain yang tidak 
dijelaskan dalam model penelitian ini. 
Oleh karena itu peneliti selanjutnya, 
sebaiknya menambahkan variabel bebas 
lainnya untuk memperkuat hasil 
penelitian, misalnya dengan 
menambahkan variabel lingkungan kerja, 
gaya kepemimpinan, dukungan organisasi 
maupun variabel lainnya 
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