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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of compensation and career development 
on employee retention at CV Sanko Jaya Sentosa. This research used a quantitative 
approach with data collected through questionnaires distributed to 65 employees. 
The sampling technique used was saturated sampling, in which all members of the 
population were used as respondents. Data analysis was conducted using 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), including validity and reliability 
tests, classical assumption tests, multiple linear regression analysis, t-test, F-test, 
correlation analysis, and coefficient of determination. The results showed that 
compensation has a positive and significant effect on employee retention, as 
indicated by a t-value of 3.039, which is greater than the t-table value of 1.999, with 
a significance value of 0.003 < 0.05. Career development also has a positive and 
significant effect on employee retention, with a t-value of 3.489 > 1.999 and a 
significance value of 0.001 < 0.05. Simultaneously, compensation and career 
development have a positive and significant effect on employee retention, as 
indicated by an F-value of 65.671 > 3.15 and a significance value of 0.000 < 0.05. 
The coefficient of determination (R²) is 0.679, indicating that compensation and 
career development contribute to employee retention, while the remaining variation 
is influenced by other factors not examined in this study. 

Keywords: Compensation, Career Development, Employee Retention. 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan 
pengembangan karir terhadap retensi karyawan pada CV Sanko Jaya Sentosa. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan pengumpulan data 
melalui kuesioner yang diberikan kepada 65 karyawan. Teknik pengambilan sampel 
yang digunakan adalah sampling jenuh, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan 
sebagai responden. Analisis data dilakukan menggunakan Statistical Package for 
the Social Sciences (SPSS), meliputi uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, 
analisis regresi linear berganda, uji t, uji F, analisis korelasi, dan koefisien 
determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap retensi karyawan, dengan nilai t hitung sebesar 3,039 > t 
tabel 1,999 dan nilai signifikansi 0,003 < 0,05. Pengembangan karir juga 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, dengan nilai t hitung 
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sebesar 3,489 > 1,999 dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. Secara simultan, 
kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
retensi karyawan, dengan nilai F hitung sebesar 65,671 > 3,15 dan nilai signifikansi 
0,000 < 0,05. Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,679 menunjukkan bahwa 
kompensasi dan pengembangan karir memberikan kontribusi terhadap retensi 
karyawan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. 
 
Kata Kunci: Kompensasi, Pengembangan Karir, Retensi Karyawan. 
 
A. Pendahuluan  

Sumber daya manusia 

merupakan salah satu unsur penting 

dalam keberlangsungan dan 

pencapaian tujuan organisasi. 

Keberhasilan perusahaan tidak hanya 

ditentukan oleh sumber daya finansial 

dan teknologi, tetapi juga oleh 

kemampuan perusahaan dalam 

mengelola dan mempertahankan 

karyawan yang memiliki kompetensi 

serta potensi bagi organisasi. Salah 

satu tantangan dalam manajemen 

sumber daya manusia adalah 

mempertahankan karyawan agar 

tetap bekerja dalam organisasi. 

Retensi karyawan merupakan upaya 

organisasi untuk mempertahankan 

karyawan, terutama karyawan yang 

memiliki potensi dan kualitas yang 

dibutuhkan perusahaan. Retensi yang 

baik dapat mendukung 

keberlangsungan organisasi karena 

perusahaan dapat mempertahankan 

tenaga kerja yang memiliki 

pengalaman, keterampilan, dan 

kompetensi.  

Retensi karyawan memiliki 

hubungan yang erat dengan turnover 

karyawan. Tingkat retensi yang tinggi 

menunjukkan tingkat perputaran 

karyawan yang rendah, sedangkan 

rendahnya retensi dapat 

meningkatkan turnover dalam 

organisasi (Hassan et al., 2022). 

Tingginya turnover dapat 

menimbulkan berbagai dampak bagi 

perusahaan, antara lain meningkatnya 

biaya rekrutmen dan pelatihan, 

terganggunya stabilitas operasional, 

serta menurunnya produktivitas. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu 

memperhatikan berbagai faktor yang 

dapat mendorong karyawan untuk 

tetap bertahan dalam organisasi. 

Permasalahan retensi juga 

ditemukan pada CV Sanko Jaya 

Sentosa. Berdasarkan data 

perusahaan, tingkat turnover 

karyawan selama periode 2021–2025 
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menunjukkan kecenderungan 

meningkat. Pada tahun 2021 tingkat 

turnover tercatat sebesar 5,49%, 

meningkat menjadi 6,62% pada tahun 

2022, kemudian mencapai 11,84% 

pada tahun 2023. Peningkatan 

tersebut berlanjut menjadi 13,70% 

pada tahun 2024 dan mencapai 

16,19% pada tahun 2025. Kondisi 

tersebut menunjukkan adanya 

permasalahan dalam 

mempertahankan karyawan, terutama 

karena jumlah karyawan yang keluar 

meningkat dari 4 orang pada tahun 

2021 menjadi 11 orang pada tahun 

2025. Fenomena tersebut menjadi 

dasar penting untuk mengidentifikasi 

faktor yang dapat memengaruhi 

retensi karyawan pada perusahaan. 

Salah satu faktor yang diduga 

memengaruhi retensi karyawan 

adalah kompensasi. Kompensasi 

merupakan bentuk imbalan yang 

diberikan perusahaan kepada 

karyawan sebagai penghargaan atas 

kontribusi yang diberikan kepada 

organisasi (Maulyan et al., 2023). 

Kompensasi dapat berupa gaji, bonus, 

insentif, maupun tunjangan. 

Pemberian kompensasi yang layak 

dan sesuai dengan kontribusi 

karyawan dapat menjadi salah satu 

pertimbangan bagi karyawan untuk 

mempertahankan hubungan kerja 

dengan perusahaan. Sebaliknya, 

kompensasi yang dianggap belum 

sesuai dengan harapan dapat 

menimbulkan ketidakpuasan dan 

mendorong karyawan untuk mencari 

alternatif pekerjaan lain. 

Berdasarkan wawancara awal 

pada CV Sanko Jaya Sentosa, sistem 

kompensasi perusahaan dinilai masih 

minim karena menggunakan sistem 

borongan berbasis target. Beberapa 

karyawan mengharapkan adanya 

bonus atau insentif tambahan sebagai 

bentuk apresiasi terhadap kinerja 

mereka. Kondisi tersebut 

menunjukkan bahwa aspek 

kompensasi masih menjadi perhatian 

karyawan dan diduga berkaitan 

dengan keputusan mereka untuk 

bertahan dalam perusahaan. 

Selain kompensasi, 

pengembangan karir juga menjadi 

faktor yang penting dalam 

meningkatkan retensi karyawan. 

Pengembangan karir merupakan 

proses yang memberikan kesempatan 

kepada karyawan untuk 

meningkatkan kemampuan, 

pengetahuan, keterampilan, serta 

memperoleh peluang pengembangan 

dalam organisasi. Kesempatan 

mengikuti pelatihan dan memperoleh 
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promosi dapat memberikan dorongan 

bagi karyawan untuk 

mengembangkan potensi dan 

meningkatkan keterikatan mereka 

terhadap perusahaan. Karyawan yang 

memperoleh kesempatan 

pengembangan karir cenderung 

memiliki kemungkinan lebih besar 

untuk mempertahankan hubungan 

kerja dengan organisasi. 

Pada CV Sanko Jaya Sentosa, 

hasil wawancara awal menunjukkan 

bahwa perusahaan telah 

menyediakan pelatihan bagi 

karyawan, tetapi pelaksanaannya 

belum rutin dan belum merata. Selain 

itu, sebagian karyawan memiliki 

persepsi bahwa peluang promosi lebih 

banyak diberikan kepada karyawan 

yang memiliki masa kerja lebih lama. 

Kondisi tersebut berpotensi 

menimbulkan persepsi bahwa 

kesempatan untuk berkembang belum 

sepenuhnya terbuka secara merata 

bagi seluruh karyawan. Apabila 

kondisi tersebut tidak diperhatikan, 

keterbatasan kesempatan 

pengembangan karir dapat menjadi 

salah satu faktor yang memengaruhi 

keputusan karyawan untuk bertahan 

atau meninggalkan perusahaan. 

Penelitian terdahulu 

menunjukkan adanya hasil yang 

belum konsisten mengenai pengaruh 

kompensasi terhadap retensi 

karyawan. Nathania et al. (2024) dan 

Hilya dan Ferdian (2024) menemukan 

bahwa kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan. Namun, Kurniawan dan 

Rizky (2025) serta Armaniah et al. 

(2023) menemukan bahwa 

kompensasi tidak berpengaruh 

terhadap retensi karyawan. 

Perbedaan hasil tersebut 

menunjukkan bahwa pengaruh 

kompensasi terhadap retensi masih 

perlu diuji pada konteks organisasi 

yang berbeda, khususnya pada CV 

Sanko Jaya Sentosa yang 

menunjukkan peningkatan turnover 

selama lima tahun terakhir. 

Ketidakkonsistenan hasil juga 

ditemukan pada variabel 

pengembangan karir. Hendriyulianti 

(2025), Parwita et al. (2024), serta 

Jelita dan Srimulyani (2022) 

menemukan bahwa pengembangan 

karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan. 

Sementara itu, Prajodi dan Amalya 

(2024) menemukan bahwa 

pengembangan karir tidak 

berpengaruh signifikan terhadap 

retensi karyawan. Perbedaan temuan 

tersebut menunjukkan bahwa 
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efektivitas pengembangan karir 

terhadap retensi dapat berbeda 

berdasarkan karakteristik dan kondisi 

organisasi. 

Berdasarkan fenomena 

peningkatan turnover pada CV Sanko 

Jaya Sentosa serta adanya 

ketidakkonsistenan hasil penelitian 

terdahulu, penelitian ini difokuskan 

pada pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh 

kompensasi terhadap retensi 

karyawan, mengetahui pengaruh 

pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan, serta mengetahui 

pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir secara simultan 

terhadap retensi karyawan pada CV 

Sanko Jaya Sentosa. Secara teoritis, 

penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi terhadap 

pengembangan ilmu manajemen 

sumber daya manusia, khususnya 

mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi retensi karyawan. 

Secara praktis, hasil penelitian 

diharapkan dapat menjadi bahan 

pertimbangan bagi manajemen CV 

Sanko Jaya Sentosa dalam 

merumuskan kebijakan kompensasi 

dan program pengembangan karir 

untuk meningkatkan retensi serta 

mengurangi turnover karyawan. 

 

B. Metode Penelitian  
Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif untuk 

mengetahui pengaruh kompensasi 

dan pengembangan karir terhadap 

retensi karyawan pada CV Sanko 

Jaya Sentosa. Objek penelitian 

meliputi kompensasi sebagai variabel 

independen pertama (X1), 

pengembangan karir sebagai variabel 

independen kedua (X2), dan retensi 

karyawan sebagai variabel dependen 

(Y). Penelitian dilaksanakan pada CV 

Sanko Jaya Sentosa yang beralamat 

di Jalan Cendrawasih 2 No. A2, 

Sukamaju Baru, Kecamatan Tapos, 

Kota Depok, Jawa Barat, dengan 

periode penelitian Maret sampai Juni 

2026. 

Populasi penelitian adalah 

seluruh karyawan CV Sanko Jaya 

Sentosa yang berjumlah 65 orang. 

Karena jumlah populasi relatif 

terbatas, penelitian menggunakan 

teknik non-probability sampling 

dengan metode sampling jenuh, 

sehingga seluruh anggota populasi 

dijadikan sampel. Dengan demikian, 

jumlah responden yang digunakan 
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dalam penelitian ini adalah 65 

karyawan. 

Data yang digunakan terdiri atas 

data primer dan data sekunder. Data 

primer diperoleh secara langsung dari 

responden melalui penyebaran 

kuesioner kepada karyawan CV 

Sanko Jaya Sentosa. Kuesioner 

disusun berdasarkan indikator 

masing-masing variabel penelitian, 

yaitu kompensasi, pengembangan 

karir, dan retensi karyawan. 

Pengukuran jawaban responden 

menggunakan skala Likert lima 

tingkat, yaitu sangat setuju (skor 5), 

setuju (skor 4), netral (skor 3), tidak 

setuju (skor 2), dan sangat tidak setuju 

(skor 1). Data sekunder digunakan 

sebagai data pendukung yang berasal 

dari dokumen perusahaan, buku, 

jurnal, dan literatur yang relevan. 

Instrumen penelitian terlebih 

dahulu diuji validitas dan 

reliabilitasnya. Uji validitas dilakukan 

menggunakan metode Corrected 

Item-Total Correlation dengan 

bantuan SPSS, sedangkan uji 

reliabilitas menggunakan metode 

Cronbach’s Alpha. Pengujian 

instrumen dilakukan pada 40 

karyawan CV Sanko Jaya Sentosa, 

dengan kriteria valid apabila nilai r 

hitung lebih besar daripada r tabel 

pada taraf signifikansi 0,05 dan 

instrumen dinyatakan reliabel apabila 

nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,70. 

Analisis data dilakukan dengan 

bantuan perangkat lunak Statistical 

Package for the Social Sciences 

(SPSS). Analisis deskriptif digunakan 

untuk menggambarkan tanggapan 

responden terhadap variabel 

kompensasi, pengembangan karir, 

dan retensi karyawan berdasarkan 

frekuensi, persentase, dan nilai rata-

rata. Selanjutnya dilakukan uji asumsi 

klasik yang meliputi uji normalitas, 

multikolinearitas, heteroskedastisitas, 

dan linearitas untuk memastikan 

kelayakan model regresi. 

Pengujian hipotesis dilakukan 

menggunakan analisis regresi linear 

berganda dengan persamaan Y = a + 
b₁X₁ + b₂X₂ + e, untuk mengetahui 

pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan. Selain itu, dilakukan 

analisis koefisien korelasi untuk 

mengetahui tingkat keeratan 

hubungan antarvariabel dan koefisien 

determinasi (R²) untuk mengetahui 

kemampuan variabel independen 

dalam menjelaskan variasi variabel 

dependen. Pengujian pengaruh 

secara parsial dilakukan dengan uji t, 

sedangkan pengaruh secara simultan 
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diuji menggunakan uji F pada tingkat 

signifikansi 5% (α = 0,05). 

 

C.Hasil Penelitian dan Pembahasan  
Penelitian ini menggunakan 65 

responden yang merupakan seluruh 

karyawan CV Sanko Jaya Sentosa. 

Karakteristik responden meliputi masa 

kerja, jenis kelamin, dan pendidikan 

terakhir. Berdasarkan masa kerja, 

sebanyak 14 responden (21,54%) 

memiliki masa kerja kurang dari 1 

tahun, 45 responden (69,23%) 

memiliki masa kerja 1–5 tahun, 4 

responden (6,15%) memiliki masa 

kerja 6–10 tahun, dan 2 responden 

(3,08%) memiliki masa kerja lebih dari 

10 tahun. Berdasarkan jenis kelamin, 

terdapat 24 responden laki-laki 

(36,9%) dan 41 responden 

perempuan (63,1%). Sementara itu, 

berdasarkan pendidikan terakhir, 2 

responden (3,1%) berpendidikan 

SMP, 52 responden (80%) SMA/SMK, 

1 responden (1,5%) D3, dan 10 

responden (15,4%) S1. 

 
Tabel 1 Karakteristik Responden 

 
Karakte
ristik 

Kategori Freku
ensi 

Persent
ase 

Masa 
kerja 

< 1 tahun 14 21,54% 
 

1–5 tahun 45 69,23%  
6–10 
tahun 

4 6,15% 

 
> 10 
tahun 

2 3,08% 

Jenis 
kelamin 

Laki-laki 24 36,9% 
 

Perempu
an 

41 63,1% 

Pendidik
an 

SMP 2 3,1% 
 

SMA/ 
SMK 

52 80,0% 
 

D3 1 1,5%  
S1 10 15,4% 

 
Hasil deskriptif menunjukkan 

bahwa secara umum kompensasi, 

pengembangan karir, dan retensi 

karyawan memperoleh penilaian yang 

baik dari responden. Pada variabel 

kompensasi, skor tertinggi terdapat 

pada pernyataan mengenai fasilitas 

kerja yang diberikan perusahaan 

mendukung pekerjaan, dengan total 

skor 242. Sementara itu, skor 

terendah terdapat pada pernyataan 

mengenai kesesuaian insentif dengan 

hasil kerja, dengan total skor 212. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa fasilitas 

kerja telah dinilai cukup mendukung 

pelaksanaan pekerjaan, sedangkan 

kesesuaian insentif dengan hasil kerja 

masih menjadi aspek yang perlu 

diperhatikan perusahaan. 

Pada variabel pengembangan 

karir, skor tertinggi terdapat pada 

pernyataan bahwa perusahaan 

memberikan kesempatan yang sama 

kepada seluruh karyawan untuk 

berkembang, dengan total skor 249. 
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Sebaliknya, skor terendah terdapat 

pada pernyataan mengenai kejelasan 

informasi peluang promosi jabatan, 

dengan total skor 193. Kondisi ini 

menunjukkan bahwa kesempatan 

pengembangan karir dinilai cukup 

baik, tetapi penyampaian informasi 

mengenai peluang promosi masih 

perlu ditingkatkan. 

Pada variabel retensi karyawan, 

skor tertinggi terdapat pada 

pernyataan bahwa responden merasa 

puas dengan kebijakan yang 

diterapkan perusahaan, dengan total 

skor 261. Skor terendah terdapat pada 

pernyataan bahwa responden melihat 

masa depan karir yang baik di 

perusahaan, dengan total skor 190. 

Temuan tersebut menunjukkan bahwa 

kebijakan perusahaan telah 

memberikan kepuasan bagi sebagian 

besar karyawan, tetapi masih terdapat 

keraguan mengenai prospek karir 

jangka panjang di perusahaan. 

Hasil uji validitas menunjukkan 

bahwa seluruh item pernyataan pada 

ketiga variabel penelitian dinyatakan 

valid. Pada variabel kompensasi 

terdapat 9 item dengan nilai r hitung 

antara 0,701–0,846, variabel 

pengembangan karir memiliki 9 item 

dengan nilai r hitung antara 0,783–

0,870, sedangkan variabel retensi 

karyawan memiliki 10 item dengan 

nilai r hitung antara 0,642–0,865. 

Seluruh nilai tersebut lebih besar 

daripada r tabel sebesar 0,244. 

 
Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas 

 
Variabel Cronba

ch's 
Alpha 

Stan
dar 

Keteran
gan 

Kompensa

si (X1) 

0,785 0,70 Reliabel 

Pengemba

ngan Karir 

(X2) 

0,791 0,70 Reliabel 

Retensi 

Karyawan 
(Y) 

0,782 0,70 Reliabel 

 

Nilai Cronbach's Alpha seluruh 

variabel berada di atas 0,70 sehingga 

instrumen penelitian dinyatakan 

reliabel dan memiliki konsistensi yang 

baik. 

Hasil uji normalitas 

menggunakan One-Sample 

Kolmogorov-Smirnov menunjukkan 

nilai Asymp. Sig. sebesar 0,791. Nilai 

tersebut lebih besar dari 0,05 

sehingga data dinyatakan 

berdistribusi normal. Hasil Normal 

Probability Plot juga menunjukkan 

bahwa titik-titik menyebar di sekitar 

dan mengikuti garis diagonal. 
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Uji multikolinearitas 

menunjukkan bahwa variabel 

kompensasi dan pengembangan karir 

memiliki nilai tolerance sebesar 0,298 

dan VIF sebesar 3,353. Karena nilai 

tolerance lebih besar dari 0,10 dan 

VIF lebih kecil dari 10, model regresi 

tidak mengalami gejala 

multikolinearitas. Hasil scatterplot juga 

menunjukkan titik-titik menyebar 

secara acak di atas dan di bawah 

angka nol sehingga tidak ditemukan 

gejala heteroskedastisitas. 

Selanjutnya, nilai Deviation from 

Linearity untuk hubungan kompensasi 

dengan retensi karyawan sebesar 

0,179 dan pengembangan karir 

dengan retensi karyawan sebesar 

0,863. Kedua nilai tersebut lebih besar 

dari 0,05 sehingga hubungan 

antarvariabel memenuhi asumsi 

linearitas. 

Hasil analisis regresi linear 

berganda menghasilkan persamaan: 

Y = 8,364 + 0,406X1 + 0,442X2 

Persamaan tersebut 

menunjukkan bahwa koefisien regresi 

kompensasi sebesar 0,406 dan 

pengembangan karir sebesar 0,442, 

keduanya bernilai positif. Artinya, 

peningkatan kompensasi maupun 

pengembangan karir cenderung diikuti 

oleh peningkatan retensi karyawan. 
Tabel 3 Hasil Analisis Regresi Linear 

Berganda 
 

Hasil uji t menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki nilai t hitung 

sebesar 3,039 dengan nilai 

signifikansi 0,003. Nilai tersebut 

memenuhi kriteria t hitung > t tabel 

(3,039 > 1,999) dan signifikansi < 0,05 

(0,003 < 0,05). Dengan demikian, 

hipotesis pertama diterima, sehingga 

kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan 

pada CV Sanko Jaya Sentosa. 

Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa semakin baik kompensasi 

yang diterima karyawan, semakin 

besar kecenderungan karyawan untuk 

bertahan di perusahaan. Temuan ini 

sejalan dengan hasil penelitian 

Hernawan dan Srimulyani (2022), 

Vari
abel 

B Std. 
Error 

Beta t Sig. 

Kons

tanta 

8,364 2,467 – 3,391 0,001 

Kom

pens

asi 
(X1) 

0,406 0,134 0,400 3,039 0,003 

Peng

emb

anga
n 

Karir 

(X2) 

0,442 0,127 0,459 3,489 0,001 
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Nathania et al. (2024), dan Rahmat et 

al. (2024) yang menunjukkan bahwa 

kompensasi yang layak, adil, dan 

sesuai dengan kontribusi karyawan 

dapat mendorong retensi. Kondisi ini 

juga diperkuat oleh hasil deskriptif 

penelitian, di mana fasilitas kerja 

memperoleh penilaian tinggi, 

meskipun kesesuaian insentif dengan 

hasil kerja masih menjadi aspek yang 

perlu diperbaiki. 

Pengembangan karir 

memperoleh nilai t hitung sebesar 

3,489 dengan nilai signifikansi 0,001. 

Nilai t hitung lebih besar daripada t 

tabel (3,489 > 1,999) dan nilai 

signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,001 

< 0,05). Dengan demikian, hipotesis 

kedua diterima. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa pengembangan 

karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa 

kesempatan mengikuti pelatihan, 

peluang promosi, perencanaan karir, 

serta penilaian kinerja yang adil dapat 

menjadi faktor yang mendorong 

karyawan untuk tetap bertahan dalam 

perusahaan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian 

Hendriyulianti (2025), Muarifah et al. 

(2024), dan Setiyaningrum dan 

Ismanto (2025) yang menunjukkan 

adanya pengaruh positif 

pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan. Namun, hasil deskriptif 

juga menunjukkan bahwa informasi 

mengenai peluang promosi 

memperoleh skor relatif rendah. 

Dengan demikian, perusahaan masih 

perlu memperjelas jalur karir dan 

menyampaikan informasi promosi 

secara lebih terbuka. 

Hasil uji simultan menunjukkan 

nilai F hitung sebesar 65,671 dengan 

nilai signifikansi 0,000. Nilai tersebut 

lebih besar daripada F tabel sebesar 

3,15 (65,671 > 3,15) dan signifikansi 

lebih kecil dari 0,05. Dengan 

demikian, hipotesis ketiga diterima, 

sehingga kompensasi dan 

pengembangan karir secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi karyawan pada CV 

Sanko Jaya Sentosa. 

Nilai koefisien determinasi (R²) 

sebesar 0,679 menunjukkan bahwa 

kompensasi dan pengembangan karir 

secara bersama-sama mampu 

menjelaskan variasi retensi karyawan 

sebesar 67,9%, sedangkan 32,1% 

sisanya dijelaskan oleh faktor lain di 

luar model penelitian. Nilai R sebesar 

0,824 juga menunjukkan hubungan 

yang kuat antara variabel independen 

dan retensi karyawan. 
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Hasil tersebut memperlihatkan 

bahwa retensi karyawan tidak hanya 

berkaitan dengan pemberian imbalan, 

tetapi juga dengan kesempatan 

karyawan untuk berkembang dalam 

organisasi. Kompensasi yang layak 

dapat memberikan penghargaan 

terhadap kontribusi karyawan, 

sedangkan pengembangan karir 

memberikan peluang bagi karyawan 

untuk meningkatkan kompetensi dan 

memperoleh masa depan karir yang 

lebih jelas. Oleh karena itu, penerapan 

kedua aspek secara bersamaan dapat 

menjadi strategi perusahaan dalam 

mempertahankan karyawan dan 

mengurangi kecenderungan turnover. 

 

D. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian 

mengenai pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan pada CV Sanko Jaya 

Sentosa, dapat disimpulkan bahwa: 

Kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap retensi 

karyawan. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai t hitung sebesar 3,039 yang lebih 

besar dari t tabel sebesar 1,999 dan 

nilai signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. 

Dengan demikian, semakin baik 

kompensasi yang diberikan 

perusahaan, semakin tinggi pula 

retensi karyawan. 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi karyawan. Hasil 

pengujian menunjukkan nilai t hitung 

sebesar 3,489 > 1,999 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. 

Artinya, semakin baik kesempatan 

dan dukungan pengembangan karir 

yang diberikan perusahaan, semakin 

tinggi kecenderungan karyawan untuk 

bertahan di perusahaan. 

Kompensasi dan 

pengembangan karir secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi karyawan. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai F hitung sebesar 

65,671 > F tabel sebesar 3,15 dengan 

nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Nilai 

koefisien determinasi (R²) sebesar 

0,679 menunjukkan bahwa 

kompensasi dan pengembangan karir 

secara bersama-sama memberikan 

kontribusi sebesar 67,9% terhadap 

retensi karyawan, sedangkan 32,1% 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Berdasarkan hasil tersebut, CV 

Sanko Jaya Sentosa disarankan untuk 

meningkatkan pemberian 

kompensasi, khususnya insentif yang 

disesuaikan dengan hasil kerja 
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karyawan, serta memperjelas 

informasi mengenai peluang promosi 

dan pengembangan karir. Upaya 

tersebut diharapkan dapat 

meningkatkan keinginan karyawan 

untuk tetap bertahan dalam 

perusahaan. Penelitian selanjutnya 

dapat mempertimbangkan faktor-

faktor lain yang berpotensi 

memengaruhi retensi karyawan 

sehingga dapat memberikan 

gambaran yang lebih luas mengenai 

faktor yang menentukan 

keberlangsungan karyawan dalam 

perusahaan. 
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