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ABSTRACT 

 

This study aims to determine and analyze the influence of reward and 

career development variables on employee retention through job satisfaction as 

an intervening variable in General Company of Aviation Navigation Service 

Provider (Perum LPPNPI) or better known as AirNav Indonesia. The population 

used in this study are employees with a work period of more than 1 year and have 

minimum education level of diploma/academy. The amount of samples used in this 

study were 155 respondent. 

In this study, data was collected through the distribution of questionnaires 

on samples selected through non-probability sampling techniques with purposive 

sampling method. Measurements in the questionnaires using a Likert Scale. Five 

hypotheses were tested using quantitative methods and data analysis technique 

using Structural Equation Modelling (SEM) analysis with AMOS 21.0 software. 

The testing result of hypothesis shows that causality relationship between 

the influenced variables with Goodness of Fit criteria, such as Chi-square = 

212,329; Significance Probability = 0,068; CMIN/DF = 1,160; GFI = 0,888; 

AGFI = 0,858; TLI = 0,983; NFI = 0,904; CFI = 0,985 and RMSEA = 0,032. The 

result shows that reward has a positive and significant effect on job satisfaction. 

Career development has a positive and significant effect on job satisfaction. 

Reward has a positive and significant effect on employee retention. Career 

development has a positive and significant effect on employee retention. Job 

satisfaction has a positive and significant effect on employee retention. This 

research also shows that there is no mediating effect of job satisfaction to the 

effect of reward on employee retention, but job satisfaction successfully mediates 

the relationship between career development and employee retention. 

 

Keywords: Reward, career development, job satisfaction, employee retention 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh dari 

variabel penghargaan dan pengembangan karier terhadap retensi karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Perusahaan Umum 

Lembaga Penyelenggara Pelayanan Navigasi Penerbangan (Perum LPPNPI) atau 

yang lebih dikenal dengan nama AirNav Indonesia. Populasi yang digunakan pada 

penelitian ini adalah karyawan yang memiliki masa kerja lebih dari 1 tahun dan 

memiliki tingkat pendidikan minimal diploma/akademi. Jumlah sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini sebanyak 155 responden. 

Pada penelitian ini data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner 

terhadap sampel yang dipilih melalui teknik non-probability sampling dengan 

metode pengambilan sampel purposive sampling. Pengukuran dalam kuesioner 

menggunakan Skala Likert. Lima hipotesis diuji menggunakan metode kuantitatif 

dengan teknik analisis data yang digunakan adalah Structural Equation Modeling 

(SEM) yang diestimasi dengan bantuan software computer berupa program 

AMOS versi 21.0. 

Hasil pengujian terhadap hipotesis menunjukkan bahwa hubungan 

kausalitas antar variabel-variabel yang mempengaruhi dengan kriteria Goodness 

of Fit yaitu Chi-square = 212,329; Significance Probability = 0,068; CMIN/DF = 

1,160; GFI = 0,888; AGFI = 0,858; TLI = 0,983; NFI = 0,904; CFI = 0,985 dan 

RMSEA = 0,032. Diantaranya bahwa variabel penghargaan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengembangan karier berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penghargaan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan. Pengembangan karier berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap retensi karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan. Hasil penelitian ini juga menunjukkan 

bahwa tidak terdapat pengaruh mediasi variabel kepuasan kerja terhadap pengaruh 

penghargaan pada retensi karyawan, tetapi kepuasan kerja berhasil memediasi 

hubungan antara pengembangan karier dan retensi karyawan. 

 

Kata kunci: Penghargaan, pengembangan karier, kepuasan kerja, retensi 

karyawan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Banyak perusahaan saat ini mengkhawatirkan pasar tenaga kerja yang 

ketat dan merupakan sebuah tantangan bagi perusahaan untuk menemukan serta 

mempertahankan karyawan terbaik. Kossivi, Xu, & Kalgora (2016) menyatakan 

bahwa tantangan terberat yang dihadapi perusahaan saat ini bukan hanya 

bagaimana mengelola sumber daya manusia, tetapi juga bagaimana 

mempertahankannya untuk tetap bekerja pada perusahaan selama mungkin. 

Meskipun saat ini kemajuan teknologi memainkan peran penting dalam 

pengembangan perusahaan, namun hal tersebut tidak mengurangi nilai karyawan 

dalam suatu perusahaan karena tanpa adanya manusia, teknologi tidak dapat 

beroperasi. Kesuksesan jangka panjang dari perusahaan tergantung dari 

kemampuan perusahaan untuk mempertahankan SDMnya agar tetap bekerja pada 

perusahaan dalam jangka waktu yang lama (Das & Baruah, 2013). 

Neog (2014) mendefinisikan retensi karyawan sebagai proses dimana 

karyawan didorong untuk tetap bersama organisasi dalam jangka waktu 

maksimum. Menurut Mathis & Jackson (2006), retensi karyawan didefinisikan 

sebagai upaya perusahaan dalam rangka mempertahankan karyawan potensial 

yang dimilikinya supaya tetap berada dalam perusahaan guna mencapai tujuan 

perusahaan. Retensi karyawan penting karena ketika seseorang tetap bekerja 

dalam perusahaan maka ia akan menjadi sumber pengetahuan dan tidak 

membocorkan rahasia perusahaan. 
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Penelitian mengenai retensi karyawan erat kaitannya dengan fenomena 

turnover karyawan, yang diibaratkan seperti dua sisi mata uang. Jika karyawan 

senang dengan perusahaan tempat mereka bekerja, kecenderungan untuk bertahan 

pada perusahaan meningkat, maka saat itu turnover turun. Turnover karyawan 

merupakan keadaan di mana seseorang memiliki keinginan berhenti dari suatu 

perusahaan yang berujung pada keputusan untuk meninggalkan pekerjaannya 

(Azanza et al, 2015). Turnover yang tinggi adalah ukuran yang sering digunakan 

sebagai indikasi adanya masalah mendasar yang dihadapi perusahaan. Perusahaan 

akan kehilangan keterampilan dan pengetahuan karyawan yang keluar. Agar 

rencana dan tujuan bisnis tetap berlanjut, maka perusahaan harus mengatur ulang 

sumber dayanya. Sementara untuk mendapatkan karyawan pengganti memakan 

waktu yang tidak sebentar. Lebih jauh lagi, pekerjaan yang harus diselesaikan 

sebelum mendapatkan karyawan pengganti akan membutuhkan banyak usaha. 

Selain itu, dibutuhkan biaya yang besar seperti biaya perekrutan kembali, 

wawancara, tes pelamar, biaya pelatihan serta biaya dari hilangnya produktivitas 

selama mencari karyawan pengganti (Mobley, dalam Amaeshi Uzoma Francis & 

By, 2014). Turn over yang tinggi juga akan mempengaruhi image, citra, reputasi, 

kinerja dan keberlanjutan perusahaan (Azeez, 2017). Oleh karena itu, retensi 

karyawan dianggap lebih penting daripada mempekerjakan karyawan baru. 

Untuk mencapai keberhasilan dalam upaya mempertahankan karyawan, 

perusahaan harus memperhatikan beberapa faktor. Dalam 15 jurnal penelitian 

terdahulu terdapat 14 variabel yang berpengaruh terhadap retensi karyawan 

sebagaimana dalam Tabel 1.1 :      
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Tabel 1.1 

Variabel Anteseden Retensi Karyawan Menurut Penelitian Terdahulu 

No 
Faktor Retensi 

Karyawan 

Ng’ethe 

(2012) 

Kwenin 

(2013) 

Masood 

(2013) 

Biason 

(2017) 

Terera  

(2014) 

Ngirande 

(2014) 

Hlanganipai  

(2014) 

Akhtar 

(2015) 

Iqbal 

(2015) 

Madueke 

(2017) 

Neog 

(2015) 

Oyoo 

(2016) 

Sitati 

(2016) 

Azeez 

(2017) 

Jaiswal 

(2018) 

1. 
Budaya 

Organisasi  
         ✓      

2. 
Desain 

Pekerjaan 
      ✓         

3. 
Keamanan 

Kerja 
          ✓     

4. 
Kepemimpinan 

 
✓             ✓  

5. 
Kepuasan 

Kerja 
   ✓ ✓ ✓     ✓    ✓ 

6. 

Keseimbangan 

Kehidupan 

Kerja 

          ✓     

7. 
Kompensasi 

 
          ✓   ✓  

8. 
Lingkungan 

Kerja 
 ✓              

9. 
Pengembangan 

Karier 
 ✓          ✓ ✓ ✓  

10. 
Penghargaan 

 
    ✓   ✓    ✓  ✓  

11. 

Persepsi 

Dukungan  

Organisasi 

        ✓       

12. 
Psychologis 

Empowerment 
        ✓       

13. 
Stress 

Kerja 
  ✓             

14. 
Training and 

Development 
     ✓        ✓  

Sumber: Penelitian Terdahulu
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 Dari ke-14 faktor dalam Tabel 1.1, variabel yang paling sering muncul 

adalah variabel kepuasan kerja, penghargaan, dan pengembangan karier. Hal 

tersebut menandakan bahwa menurut penelitian terdahulu, variabel-variabel 

tersebut merupakan variabel yang paling berpengaruh terhadap retensi karyawan. 

Kepuasan kerja merupakan salah satu hal yang berkaitan dengan retensi 

karyawan. Azeez (2017) mendefinisikan kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai 

perasaan, respon, reaksi dan sikap karyawan atas berbagai aspek pekerjaan di 

tempat ia bekerja. Kepuasan kerja terkait dengan sejauh mana individu menyukai 

atau tidak menyukai pekerjaannya dan berbagai aspeknya. Kepuasan kerja 

mewakili evaluasi individu terhadap pekerjaannya dengan membandingkan antara 

apa yang diharapkan dari pekerjaan dan apa yang mereka dapat sebenarnya 

(Porter dalam Farooqui & Nagendra, 2014). Tinggi rendahnya kepuasan kerja 

mencerminkan baik tidaknya sebuah perusahaan dalam mengelola kebutuhan 

karyawan (Davis, 2006). Pada dasarnya karyawan akan merasa nyaman dan 

memiliki komitmen yang tinggi untuk bekerja di perusahaan apabila memperoleh 

hak dari perusahaan sesuai dengan apa yang mereka inginkan. Kepuasan kerja 

dapat dipengaruhi oleh beberapa hal, diantaranya penghargaan dan pengembangan 

karier yang ada pada perusahaan. 

Penghargaan memiliki hubungan yang kuat dengan kepuasan kerja 

(Sarwar & Abugre, 2007). Melalui sistem penghargaan, perusahaan dapat 

mendorong sikap dan perilaku karyawan agar selalu bahagia, senang, dan 

biasanya akan membuat karyawan mencurahkan kinerja terbaiknya.  Reward atau 

penghargaan adalah suatu ganjaran atau balasan bagi karyawan yang berkaitan 
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dengan seluruh bentuk kompensasi, dan juga termasuk di luar kompensasi 

(Nawawi, 2005). Penelitian Oyoo et al., (2016) mengklasifikasikan penghargaan 

ke dalam tiga kategori, yaitu intrinsic rewards, extrinsic rewards, dan 

pengembangan karier. Sedangkan Banjoko (dalam Aninkan, 2014) menerangkan 

bahwa penghargaan terdiri dari penghargaan financial dan penghargaan non 

financial. Bustamam, Teng, & Abdullah (2014) menjelaskan bahwa penghargaan 

financial terdiri atas gaji pokok, kenaikan gaji, dan tunjangan. Sedangkan 

penghargaan non financial berkenaan dengan pengakuan yang bernilai dan 

bermakna bagi diri karyawan atas kontribusinya. 

Pada dasarnya penghargaan berarti usaha perusahaan untuk menumbuhkan 

perasaan dihargai, diapresiasi dan diakui dalam lingkungan kerja. Penghargaan 

yang dirasa cukup baik bagi karyawan hampir selalu memberi dampak positif 

antara lain dapat memikat dan mempertahankan karyawan, meningkatkan 

kepuasan kerja, mengurangi turnover, memotivasi agar lebih giat dalam bekerja 

dan meningkatkan image perusahaan di mata karyawan. Oleh karena itu, 

pemberian penghargaan harus dikelola dengan baik karena akan membantu 

perusahaan untuk mencapai tujuannya. Sebaliknya, apabila pemberian 

penghargaan dirasa tidak cukup atau tidak sesuai hingga menimbulkan kerugian 

bagi karyawan maka dapat menyebabkan pemogokan kerja dan mengkibatkan 

karyawan berhenti atau meninggalkan perusahaan. 

Faktor lain yang dapat meningkatkan kepuasan kerja adalah dengan 

adanya pengembangan karier. Herzberg (dalam Azeez, 2017) mengemukakan 

bahwa kepuasan kerja dapat diciptakan dengan memberikan peluang untuk 
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pencapaian, mengakui kontribusi pekerja, memberikan pekerjaan yang bermanfaat 

dan sesuai dengan kemampuan karyawan, memberikan kesempatan untuk maju, 

serta menawarkan pelatihan dan peluang pengembangan agar karyawan dapat 

mengejar posisi jabatan yang diinginkan. 

Dessler (2015) mendefinisikan pengembangan karier sebagai proses yang 

sengaja dilalui oleh seorang individu sehingga membuatnya sadar tentang 

persyaratan-persyaratan yang berkenaan dengan kariernya serta serangkaian 

langkah yang ditempuh sepanjang hidupnya untuk memberikan kontribusi bagi 

pemenuhan karier tersebut. Pengembangan karier bertujuan untuk mempermudah 

perusahaan dalam menjabarkan kompetensi yang dimiliki karyawan untuk 

kemudian disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan dan keinginan karyawan 

dalam mengembangkan diri serta kariernya di perusahaan (Veithzal Rival, 2011). 

Manajemen karier akan menjadi suatu kekuatan bagi perusahaan untuk 

mendorong seseorang supaya terus mengasah kompetensinya sehingga dapat 

memberikan kontribusi yang maksimal pada perusahaan. Dengan pengembangan 

karier pula, manajemen perusahaan memberikan peluang pada karyawan supaya 

berupaya sebaik mungkin dalam meningkatkan posisi atau kedudukannya demi 

kemajuan kariernya.  Seiring dengan tujuan karier karyawan yang terfokus dan 

tercapai artinya saat itu juga tujuan jangka panjang perusahaan juga sedang 

tercapai dikarenakan perusahaan dapat mempertahankan karyawannya. 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pengembangan penelitian-penelitian 

terdahulu yang telah dilakukan berkaitan dengan penghargaan, pengembangan 

karier, kepuasan kerja dan retensi karyawan namun hasilnya beragam. Terdapat 
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perbedaan hasil studi yang kemudian menggugah penelitian ini untuk melakukan 

penelitian kembali mengenai hal tersebut. Pada penelitian yang dilakukan oleh 

Oyoo et al., (2016) menunjukkan bahwa penghargaan memiliki hubungan yang 

kuat dan positif secara signifikan dengan retensi karyawan. Disebutkan bahwa 

penghargaan merupakan faktor yang sangat penting yang bisa mempengaruhi 

retensi karyawan. Sistem penghargaan yang ditawarkan oleh perusahaan dapat 

memberikan daya tarik bagi karyawan dan memotivasi karyawan untuk tetap 

bekerja pada perusahaan. Selain itu hal ini juga diperkuat oleh penelitian yang 

dilakukan oleh Akhtar et al., (2015) yang juga mendapatkan hasil bahwa 

penghargaan mempunyai hubungan yang kuat dan positif terhadap retensi 

karyawan. Tetapi terdapat hasil yang berbeda pada penelitian Farris (2000) yang 

menemukan hasil adanya pengaruh negatif antara penghargaan dan retensi 

karyawan. 

Pada penelitian Sarwar & Abugre (2013) menunjukkan hasil bahwa 

penghargaan secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Penghargaan yang lebih tinggi akan mendorong kepuasan kerja 

karyawan. Selain itu, penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

karyawan mendorong loyalitas karyawan pada organisasi. Terera & Ngirande 

(2014) juga mendapatkan hasil bahwa penghargaan dan kepuasan kerja secara 

simultan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan.  

Selanjutnya, berdasarkan temuan penelitian dari (Kwenin, 2013) 

menunjukkan bahwa pengembangan karier memiliki hubungan positif dan 
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signifikan terhadap retensi karyawan dan dengan demikian mempengaruhi 

keputusan karyawan untuk tetap berada pada perusahaan. Penelitian Imna & 

Hassan (2015) tidak menemukan pengaruh yang positif dan signifikan dari 

pelatihan dan pengembangan atau penilaian kinerja pada retensi karyawan, 

apabila tidak terkait dengan pengembangan karier. Berbeda dengan hasil 

penelitian Presbitero, Roxas, & Chadee (2015) yang menemukan hasil bahwa 

pengembangan karier tidak berpengaruh secara signifikan terhadap retensi 

karyawan. 

Penelitian Shujaat (2013) mendapatkan hasil bahwa ada hubungan positif 

antara pengembangan karier dan kepuasan kerja karyawan. Pada penelitian yang 

dilakukan Saleem, Scholar, Kamran, Sabir, & Iqbal, (2013) menyimpulkan bahwa 

pengembangan karier memiliki dampak langsung pada pencapaian kepuasan kerja 

seseorang dan dedikasi pada kariernya. Dan penelitian Jaiswal & Joge 

(2018)mengungkapkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh  yang signifikan 

terhadap retensi karyawan. Hal ini juga didukung dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Biason, 2017) bahwa ada pengaruh positif antara kepuasan kerja 

dan retensi karyawan. 
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Tabel 1.2 

Research Gap 

Variabel Judul 
Objek 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Penghargaan 

(Oyoo et al., 2016) 

“Influenced of reward 

systems on employee 

retention in faith based 

health organizations in 

Kenya: a case of Mukumu 

Hospital, Kenya” 

Staf 

professional 

kesehatan 

Rumah Sakit 

Mukumu, 

Kenya 

Studi ini menemukan bahwa 

penghargaan memiliki 

hubungan yang kuat dan positif 

terhadap retensi karyawan, 

yang secara statistik signifikan. 

(Neog, 2015) 

“Factors Affecting 

Employee’s Retention in 

Automobile Service 

Workshops of Assam: An 

Empirical Study” 

Karyawan 

bengkel 

servis Auto 

Mobil di 

Assam 

Penghargaan memiliki 

hubungan positif dengan retensi 

karyawan, tetapi hubungannya 

tidak signifikan. 

(Terera & Ngirande, 2014) 

“The Impact of Rewards on 

Job Satisfaction and 

Employee Retention” 

Perawat laki-

laki dan 

wanita dari 

rumah sakit 

terpilih di 

Provinsi 

Eastern 

Cape Afrika 

Selatan 

 

Penghargaan dan kepuasan 

kerja memiliki hubungan yang 

positif dan signifikan terhadap 

retensi karyawan. Hasil 

penelitian juga menunjukkan 

bahwa hubungan antara 

penghargaan dan kepuasan 

kerja tidak signifikan. 

 

(Jayarathna, 2014) 

“Impact of Reward 

Management and Decision 

Making on Job Satisfaction 

: Case of Sri Lanka” 

Karyawan 

bank umum 

di Sri Lanka 

 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa reward 

berpengaruh negatif secara 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

(Galanou, 2011) 

“The Effect of Reward 

System on Job Satisfaction 

in an Organizational Chart 

of Four Hierarchical 

Levels: A Qualitative Study” 

Perusahaan 

di Greek 

Market 

 

Studi kualitatif ini 

menunjukkan bahwa ketika 

reward kurang dari yang 

diharapkan, hal tersebut dapat 

menjadi faktor ketidakpuasan 

kerja tetapi ketika orang puas 

dengan reward yang diberikan, 

hal itu bukan faktor yang 

mempengaruhi kepuasan. 
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Variabel Judul 
Objek 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Penghargaan 

(Sarwar & Abugre, 2007) 

“The Influence of Rewards 

and Job Satisfaction on 

Employees in the Service 

Industry” 

Karyawan 

yang bekerja 

di 

perusahaan 

swasta yang 

bergerak di 

sektor jasa di 

Ghana 

Studi ini menunjukkan bahwa 

penghargaan secara positif dan 

signifikan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Selain itu temuan 

juga menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja karyawan 

mendorong loyalitas karyawan 

pada organisasi 

Pengembangan 

Karier 

(Presbitero, Roxas, & 

Chadee, 2016) 

“Looking Beyond HRM 

Practices in Enhancing 

Employee Retention in 

BPOs: Focus on Employee-

Organization Value Fit” 

Karyawan 

perusahaan 

Business 

Process 

Outsourcing 

(BPO) di 

Filipina 

Pengembangan karier tidak 

berpengaruh secara signifikan 

terhadap retensi karyawan 

(Kwenin et al., 2013) 

“Relationship Between 

Work Environment, Career 

Development Opportunities 

and Employee Retention in 

Vodafone Ghana Limited” 

Karyawan di 

Vodafone 

Ghana 

Limited 

Peluang pengembangan karier 

secara positif dan signifikan 

mempengaruhi retensi 

karyawan 

(Imna & Hassan, 2015) 

“Influence of Human 

Resource Management 

practices on Employee 

Retention in Maldives Retail 

Industry” 

Karyawan 

yang bekerja 

di Industri 

Ritel 

Maldives 

 

Penelitian ini tidak menemukan 

pengaruh yang positif dan 

signifikan dari pelatihan dan 

pengembangan atau penilaian 

kinerja pada retensi karyawan 

jika tidak terkait dengan 

pengembangan karier. 

(Shujaat, 2013) 

 “Impact of Career 

Development on Employee 

Satisfaction in Private 

Banking Sector Karachi” 

Karyawan 

dari lima 

bank swasta 

di Karachi 

 

Studi ini menjelaskan bahwa 

ada hubungan positif antara 

pengembangan karier dan 

kepuasan kerja karyawan di 

sektor perbankan. 

Pengembangan 

Karier 

(Y. Saleem et al., 2013) 

Career Development an 

Imperative of job 

Satisfaction and Career 

Commitment: Empirical 

Evidence from Pakistani 

Employees in Banking 

Sector 

Karyawan 

Perbankan di 

Pakistan 

Hasil penelitian menyimpulkan 

bahwa perkembangan karier 

memiliki dampak langsung 

pada pencapaian kepuasan kerja 

seseorang dan dedikasi pada 

kariernya. 

Sumber: Artikel Jurnal 

Tabel 1.2 Research Gap (lanjutan) 
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 Pada Tabel 1.2 menunjukkan bahwa terdapat gap hasil yang berbeda-beda 

diantara penelitian terdahulu tentang faktor-faktor yang mempengaruhi retensi 

karyawan antara lain yaitu yang terkait dengan variabel penghargaan, 

pengembangan karier, dan kepuasan kerja yang masih terdapat ketidakkonsistenan 

hasil penelitian. 

 Penelitian-penelitian sebelumnya dilakukan di berbagai organisasi yang 

ada di luar negeri, baik pada rumah sakit, perguruan tinggi, perbankan, industri 

ritel, perusahaan manufaktur dan bengkel servis mobil. Berbeda dengan 

penelitian-penelitian sebelumnya, penelitian ini dilakukan di perusahaan yang ada 

di Indonesia. Ditelisik lebih jauh lagi, mayoritas penelitian-penelitian sebelumnya 

diteliti pada perusahaan atau organisasi yang bergerak di bidang jasa, tetapi hasil 

penelitian menunjukkan hasil yang berbeda-beda. Seperti pada penelitian Oyoo et 

al. (2016) yang dilakukan di rumah sakit menemukan bahwa penghargaan 

memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. 

Sedangkan penelitian Neog (2015) yang dilakukan pada karyawan bengkel 

menemukan bahwa penghargaan memiliki hubungan yang tidak signifikan dengan 

retensi karyawan. Dikarenakan ada inkonsistensi hasil penelitian walaupun objek 

penelitian bergerak di bidang yang sama yaitu di bidang jasa, penelitian ini 

mencoba mengambil sampel dari BUMN non profit yang di Indonesia, yaitu di 

Kantor Pusat Perusahaan Umum Lembaga Penyelenggara Pelayanan Navigasi 

Penerbangan Indonesia (Perum LPPNPI) atau selanjutnya disebut AirNav 

Indonesia yang merupakan satu-satunya badan usaha dalam penyediaan jasa 

pelayanan navigasi penerbangan dan kontrol lalu lintas udara di Indonesia.  
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AirNav Indonesia merupakan badan usaha yang didirikan pada tahun 2012 

berdasarkan PP No. 77 Tahun 2012. Pada awal pembentukannya, AirNav 

Indonesia belum memiliki struktur organisasi yang lengkap, termasuk sumber 

daya manusia sehingga dilakukan konsolidasi internal sebagai langkah awal untuk 

mengisi struktur organisasi perusahaan yaitu dengan cara mengalihkan pegawai 

yang berada di PT. Angkasa Pura I dan PT. Angkasa Pura II yang berusia kurang 

dari 45 tahun serta dari perbantuan PNS Kementrian Perhubungan yang 

mengelola bandara-bandara di seluruh Indonesia dan perbantuan karyawan 

Angkasa Pura I dan II yang berusia lebih dari 45 tahun. Adapun komposisi 

karyawan berdasarkan status kepegawaian sebagai berikut: 

Tabel 1.3 

SDM AirNav Indonesia Berdasarkan Status Karyawan 

(Tahun 2017) 
No Status Karyawan Laki-laki Perempuan Jumlah 

1. Karyawan  2036 1006 3042 

2. Perbantuan PNS 748 162 910 

3. Perbantuan AP I 14 1 15 

4. Perbantuan AP II 7 1 8 

TOTAL 2805 1170 3975 

Sumber: Data Personalia Perum LPPNPI 

Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat 76% karyawan 

AirNav yang berasal dari pengalihan dan 24% karyawan yang diperbantukan. 

Mengingat tujuan perusahaan yang sangat penting yaitu sebagai penyedia jasa 

pelayanan penerbangan satu-satunya di Indonesia, menuntut AirNav Indonesia 

untuk dapat mempertahankan karyawannya. Hal ini dikarenakan karyawan 

AirNav Indonesia adalah karyawan yang memiliki kompetensi khusus, wajib 

memiliki lisensi dan pengalaman kerja yang cukup seperti Air Traffic Controller 

yang memiliki tugas mengatur navigasi penerbangan. 
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Tabel 1.4 
Turnover Karyawan AirNav Indonesia 

Periode Januari 2016-Desember 2017 

Tahun Bulan 

Jumlah 

Pegawai 

per Bulan 

Jumlah 

Pegawai 

Keluar 

Tingkat 

Turnover (%) 

2016 

Januari 3460 0 0 

Februari 3464 0 0 

Maret 3465 0 0 

April 3466 0 0 

Mei 3470 0 0 

Juni 3481 0 0 

Juli 3742 0 0 

Agustus 3746 19 0,51 

September 4014 13 0,32 

Oktober 4010 10 0,25 

November 4290 17 0,40 

Desember 4391 9 0,20 

Total  44999 68 1,68 

Rata-rata 3750 5 0,14 

2017 

Januari 4388 5 0,11 

Februari 4381 10 0,23 

Maret 4379 5 0,11 

April 4380 1 0,02 

Mei 4391 3 0,07 

Juni 4539 5 0,11 

Juli 4538 2 0,04 

Agustus 4542 1 0,02 

September 4535 8 0,18 

Oktober 4533 3 0,07 

November 4831 4 0,83 

Desember 4822 10 0,21 

Total  54259 57 2 

Rata-rata 4521 4,75 0,17 

Sumber : Data Personalia Perum LPPNPI 

Data turnover karyawan sebagaimana Tabel 1.4 dapat diketahui bahwa 

terdapat kenaikan turnover dari 1,68% pada tahun 2016 menjadi sebesar 2% pada 

tahun 2017. Berdasarkan hasil wawancara, beberapa karyawan di lingkungan 

Kantor Pusat AirNav Indonesia merasa ada perbedaan antara program 

penghargaan dan pengembangan karier perusahaan asal dan di AirNav Indonesia, 

seperti belum adanya pola karier, belum ada penyesuaian ijazah dan belum 

ditetapkannya penghargaan atas kelebihan jam kerja. Jika AirNav Indonesia tidak 



14 

 

 

melakukan pembenahan, maka hal tersebut dapat menyebabkan karyawan 

berpindah kembali ke perusahaan induknya. 

Dari permasalahan dan kondisi perusahaan yang telah diuraikan diatas, 

diketahui bahwa terdapat ketidakpuasan pada penghargaan dan pengembangan 

karier sehingga dapat berimbas berpindahnya karyawan ke perusahaan asalnya, 

namun hal ini belum dapat diyakini kebenarannya. Oleh karena itu, maka 

penelitian ini dilakukan untuk menguji apakah penghargaan dan pengembangan 

karier berpengaruh terhadap retensi karyawan di AirNav Indonesia dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Judul yang diambil pada penelitian 

ini adalah “Analisis Pengaruh Penghargaan dan Pengembangan Karier 

terhadap Retensi Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel 

Intervening”, dengan objek penelitian pada Kantor Pusat Perum LPPNPI AirNav 

Indonesia Tangerang. 

1.2 Rumusan Masalah 

Dari latar belakang yang sudah disampaikan diatas maka dapat 

disimpulkan permasalahan penelitian ini adalah karena adanya ketidakkonsistenan 

antara penelitian satu dengan yang lainnya yang menunjukkan hasil yang berbeda-

beda (research gap). Selain itu, terdapat fenomena gap terlihat dari meningkatnya 

jumlah turnover karyawan dalam kurun waktu dua tahun terakhir dikarenakan ada 

indikasi ketidakpuasan karyawan atas penghargaan dan pengembangan karier. 

Mengingat AirNav Indonesia sebagai perusahaan baru yang memiliki 76% 

karyawan pengalihan dan 24% karyawan perbantuan, sehingga sangat 

dimungkinkan bila perusahaan tidak memperbaiki pengelolaan karyawan dengan 
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baik maka karyawan yang diperbantukan dapat kembali ke instansi induknya dan 

karyawan yang dialihkan dapat keluar dari perusahaan. Maka penelitian ini 

dilakukan untuk mengetahui apakah penghargaan, pengembangan karier dan 

kepuasan kerja dapat mempengaruhi retensi karyawan AirNav Indonesia dengan 

merumuskan beberapa pertanyaan penelitian di dalam studi ini sebagai berikut: 

1. Apakah pengaruh penghargaan terhadap retensi karyawan? 

2. Apakah pengaruh pengembangan karier terhadap retensi karyawan? 

3. Apakah pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi karyawan? 

4. Apakah pengaruh penghargaan terhadap kepuasan kerja? 

5. Apakah pengaruh pengembangan karier terhadap kepuasan kerja? 

1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh penghargaan terhadap retensi karyawan. 

2. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karier terhadap retensi 

karyawan. 

3. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi karyawan. 

4. Untuk menganalisis pengaruh penghargaan terhadap kepuasan kerja. 

5. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karier terhadap kepuasan 

kerja. 
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1.3.2 Kegunaan Penelitian 

Kegunaan dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi banyak 

pihak. Adapun kegunaan penelitian yang dimaksud antara lain: 

1. Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat mempertajam kemampuan analisis dan 

berfikir penulis, menambah pemahaman atas ilmu yang penulis dapat di 

perkuliahan untuk diterapkan dalam dunia nyata dan sebagai syarat 

kelulusan S1 di FEB UNDIP. 

2. Bagi Fakultas 

Penelitian ini dapat menambah informasi ilmiah, dapat dijadikan sumber 

referensi bacaan dan informasi bagi akademisi dalam memperkaya 

wawasan ilmu pengetahuan manajemen khususnya dalam bidang SDM. 

3. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 

pertimbangan, masukan dan referensi tambahan bagi perusahaan dalam 

upaya melakukan langkah-langkah untuk membuat, mengelola dan 

mengimplementasikan strategi retensi karyawan sehingga dapat mencegah 

karyawan keluar dari perusahaan, meminimalisir terjadinya peningkatan 

turnover dan meningkatkan kenyamanan karyawan bekerja di perusahaan. 

4. Bagi Penelitian Selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan untuk 

akademisi yang akan melakukan dan menyempurnakan penelitian yang 

serupa. 
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1.4 Sistematika Penelitian 

Penulisan skripsi ini terdiri atas lima bab dengan sistematika penelitian 

berikut: 

BAB I   PENDAHULUAN 

Pada bagian ini berisi penjelasan latar belakang penelitian, 

rumusan masalah 

, tujuan penelitian, kegunaan penelitian, dan sistematika 

penulisan yang dibahas pada tiap bab dalam skripsi ini. 

BAB II   TELAAH PUSTAKA 

Pada bab telaah pustaka terdiri dari lima bagian, 

diantaranya penjelasan tentang landasan teori, korelasi antar 

variabel, bahasan hasil-hasil penelitian terdahulu, kerangka 

pemikiran, serta hipotesis. 

BAB III  METODE PENELITIAN 

Bab ini berisi deskripsi tentang bagaimana penelitian akan 

dilaksanakan secara operasional serta urutan langkah-

langkah dan metode penelitian, diantaranya variabel-

variabel yang digunakan dalam penelitian, definisinya 

secara operasional, cara pengukuran variabel tersebut, 

populasi, sampel penelitian, jenis data, sumber data, teknik 

pengumpulan data dan metode analisis. 
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BAB IV  HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini mencakup tiga bagian, yaitu deskripsi objek 

penelitian, analisis data, dan pembahasan serta argumentasi 

terhadap hasil penelitian. 

BAB V   PENUTUP 

Bagian ini menyajikan simpulan dari penulisan, 

keterbatasan atau kekurangan penelitian dan saran dari 

simpulan yang diperoleh berupa masukan bagi perusahaan 

yang diteliti dan anjuran untuk penelitian mendatang. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


