BAB YV
KESIMPULAN
Dalam bab ini akan menjelaskan rangkuman keseluruhan hasil temuan
dalam penelitian ini. Bab ini akan menjelaskan terkait kesimpulan, implikasi untuk

perusahaan, keterbatasan penelitian, serta saran penelitian selanjutnya.

5.1. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh pelatihan dan
pengembangan (PDP) terhadap retensi karyawan (RK), baik secara langsung
maupun melalui kepuasan kerja (KK) sebagai variabel mediasi. Berdasarkan hasil
analisis menggunakan pendekatan PLS-SEM, diperoleh beberapa kesimpulan

utama sebagai berikut:

1. Pelatihan dan pengembangan juga berpengaruh kuat terhadap kepuasan
kerja, yang berarti program pelatihan yang dirancang dengan baik dapat
meningkatkan perasaan puas terhadap pekerjaan yang dijalani. Hal ini
sejalan dengan temuan yang dilakukan oleh Mathew & Nair (2022) yang
menjelaskan bahwa ketika individu merasa memiliki kemampuan yang
memadai untuk menyelesaikan tugasnya, mereka cenderung merasa puas
dalam pekerjaannya.

2. Pelatihan dan pengembangan berpengaruh signifikan dan positif terhadap
retensi karyawan, yang menunjukkan bahwa semakin baik kualitas
pelatihan yang diberikan, maka semakin tinggi pula kecenderungan
karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. Aleem et al. (2020)

menyatakan bahwa hubungan antara pelatihan dan pengembangan dengan
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retensi karyawan tercermin dari peran pelatihan sebagai strategi untuk
menciptakan rasa aman, memberikan peluang karier, dan membangun
hubungan yang solid antara karyawan dengan perusahaan.

3. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap retensi
karyawan, yang menunjukkan bahwa tingkat kepuasan individu terhadap
pekerjaan memengaruhi keputusan mereka untuk tetap bekerja dalam
perusahaan. Hubungan antara kepuasan kerja dan retensi karyawan dapat
dijelaskan melalui keterikatan emosional yang terbentuk ketika karyawan
merasa dihargai, nyaman, dan memperoleh makna dari pekerjaannya
(Chang et al., 2023).

4. Kepuasan kerja terbukti berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan
antara pelatihan dan pengembangan dengan retensi karyawan. Artinya,
pelatihan tidak hanya berdampak langsung terhadap retensi, tetapi juga
berpengaruh secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. Hal
ini sejalan dengan temuan dari Urbani ef al. (2023) yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja memiliki peran mediasi secara parsial dalam hubungan
pelatihan dan pengembangan terhadap retensi karyawan. Kepuasan kerja
menyoroti aspek psikologis dalam pengembangan karyawan. Peluang untuk
berkembang tidak hanya meningkatkan keterampilan, tetapi juga
memperkuat rasa bernilai dan kepuasan karyawan yang merupakan faktor

penting dalam mempertahankan karyawan.

Hasil temuan tersebut menegaskan bahwa perusahaan perlu untuk

memperhatikan dan memberikan pelatihan dan pengembangan kepada karyawan
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mereka, sehingga hal ini akan mendorong meningkatnya kepuasan kerja serta
meningkatnya rasa ingin bekerja dalam jangka waktu yang lama bagi karyawan.
Dengan demikian, upaya dalam memberikan pelatihan dan pengembangan dapat

menjadi alat untuk mempertahankan karyawan di perusahaan.

5.2. Implikasi Praktis Bagi Perusahaan.
Temuan dalam penelitian ini memberikan beberapa implikasi yang dapat

dimanfaatkan oleh manajemen perusahaan, antara lain:

1. Optimalisasi program pelatihan sangat penting untuk meningkatkan
loyalitas karyawan. Perusahaan perlu menyusun materi dan metode
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan kerja dan perkembangan karier
karyawan. Hal ini didukung oleh Hamza et al. (2021) yang menyatakan
bahwa pelatihan dan pengembangan adalah sebuah fondasi penting bagi
perusahaan yang memiliki tujuan untuk terus bertumbuh dan berkelanjutan.

2. Fokus pada peningkatan kepuasan kerja juga perlu ditingkatkan, karena
kepuasan menjadi kunci dalam mempertahankan karyawan. Hal ini
didukung oleh Sabrina & Linda (2024) yang menjelaskan bahwa kepuasan
kerja tidak hanya penting bagi karyawan, tetapi juga berdampak langsung
terhadap kinerja dan keberlanjutan perusahaan. Peningkatan kepuasan ini
dapat dilakukan dengan memperhatikan aspek penghargaan, pengakuan,

kejelasan tugas, dan hubungan kerja yang harmonis.
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3. Pengembangan strategi retensi karyawan sebaiknya dilakukan lebih
mendalam lagi. Hal ini didukung oleh Halim ef al. (2020) yang menjelaskan
bahwa retensi karyawan merupakan usaha yang mencerminkan sejauh mana
perusahaan secara efektif membangun lingkungan kerja yang mampu
menumbuhkan keterikatan jangka panjang, loyalitas, dan komitmen dalam
diri tenaga kerja. Strategi yang dilakukan dapat berupa pengembangan
kompetensi, bukan hanya aspek finansial seperti gaji. Peningkatan
kemampuan dan pengakuan terhadap kontribusi karyawan dapat

memperkuat loyalitas terhadap perusahaan.

5.3. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat menjadi bahan

pertimbangan untuk penelitian selanjutnya, antara lain:

1. Keterbatasan jumlah sampel, dalam penelitian ini jumlah sampel yang
digunakan tergolong sedang, sehingga menunjukkan bahwa kemampuan
model dalam memprediksi variabel masih terbatas.

2. Data yang dikumpulkan bersifat cross-sectional, dalam penelitian ini data
yang dikumpulkan dalam jangka waktu satu minggu, sehingga tidak dapat
menangkap dinamika hubungan antar variabel dalam jangka panjang.

3. Penggunaan kuesioner sebagai alat utama pengumpulan data
memungkinkan terjadinya bias subjektif dari responden, seperti keinginan

untuk memberikan jawaban yang dianggap “baik”.
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4. Besarnya nilai standar deviasi pada variabel Kepuasan Kerja (KK) dan
Retensi Karyawan (RK) mengindikasikan adanya variasi dalam pandangan
responden, yang kemungkinan dipengaruhi oleh perbedaan karakteristik
demografis atau situasi kerja masing-masing, namun aspek tersebut belum
menjadi fokus kajian dalam penelitian ini.

5. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan kontrak, karena karyawan
kontrak memiliki tingkat ketidakpastian kerja yang lebih tinggi, sehingga
perhatian terhadap program pelatihan dapat berperan sebagai bentuk
penghargaan yang meningkatkan kepuasan kerja dan retensi (Sukmadewi &
Dewi, 2020; Wahanasuci & Sugiharti, 2021; Gunawan & Rizky, 2024) .
Serta diperlukan adanya pilihan untuk status kerja seperti karyawan tetap

dan kontrak dalam kuesioner.

5.4. Saran Untuk Penelitian Selanjutnya
Berdasarkan temuan dan keterbatasan yang ada, berikut adalah beberapa

saran untuk penelitian mendatang:

1. Menambahkan jumlah sampel sehingga hasil yang diperoleh lebih dapat
menjelaskan kemampuan model dalam memprediksi variabel. Dengan
adanya penambahan jumlah sampel, diharapkan penelitian selanjutnya
dapat lebih menjelaskan hubungan antara variabel.

2. Disarankan untuk menggunakan pendekatan longitudinal agar dapat
mengevaluasi efek pelatihan dan kepuasan kerja terhadap retensi secara

lebih mendalam dalam rentang waktu tertentu.
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3. Penggunaan metode kualitatif atau campuran (mixed methods) juga
direkomendasikan guna menggali pemahaman yang lebih mendalam terkait
pengalaman subjektif karyawan terhadap pelatihan dan lingkungan kerja.

4. Direkomendasikan untuk menggunakan analisis kelompok berdasarkan
data demografis untuk memperkuat teknik analisis data, sehingga penelitian
selanjutnya dapat mengidentifikasi pola-pola persepsi yang berbeda antar
kelompok responden.

5. Pada penelitian selanjutnya, disarankan untuk penggunaan responden
berfokus pada karyawan yang memiliki status kerja kontrak untuk dapat
lebih menganalisis hubungan antara variabel dengan lebih jelas dan akurat.
Serta untuk menyediakan pilihan status karyawan seperti karyawan tetap,
dan kontrak pada kuesioner. Sehingga dapat mengklasifikasi dan

menganalisis lebih terperinci.
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LAMPIRAN II KUESIONER

PENGARUH PELATIHAN DAN
PENGEMBANGAN TERHADAP RETENSI
KARYAWAN YANG DIMEDIASI OLEH
KEPUASAN KERJA: STUDI PADA PT. PLN
KOTA BATAM

Yth. Bapakylbu/Sdr/i

Perkenalkzn sayz Tristhia Ade Cita Simare Mare, mahzsiawa dari Universitas Atma Jaya
Yogyakarta, saat ini sedang melsksanakan penelitian dengan judul

"PENGARUH PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN TERHADAP RETENSI KARYAWAN YANG
DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA! STUDI PADA PT. PLN KOTA BATAM."

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelstihan dan pengembangan
terhadap keputusan karyawsn untuk tetap bertzhan di perusshaan, dengan kepuasan kera
sebagai faktor yang memediasi hubungan tersebut.

Sehubungan dengsn itu, says mahan kesediaan Bapak/lbu/Saudara/i untuk meluangk
waktu mengisi kuesioner ini secara jujur dan chjektif sesusi pengalaman pribadi. Seluruh
jawaban akan dijaga kerahasisannya dan hanya digunakan untuk keperluan skademik

Untuk pengisian kuesioner, silskan berikan penilsian Bapak/ibu/Saudarafi terhadsp
pernyataan di bawah ini dengan memilih pilihan skala, sebagai berikut:

1= Sangat Tidak Setuju
2= Tidak Setuju
3=MNetral

4= Setuju

Jeniz Kelamin *
O Lasraie

Q) Peremouan

Usia*

O 2¢-20 Tahun
O s0-35Tanun
O 35-41Tshun

Q -4 Tahun

Larrea Bekerjs di Pesusabissn *
O 1-2Tahun
O z-+Tann

O sTatun

Telh Menerima Pelatiban dan Pengembangan *
O
Q) Taac

Item variabel pelatihan dan pengembangan

Pelatihan dan Pengembangan (Training and Development)

Bhawna er ol (2021) menjelaskan bahwa pelstihan
karyzwan adalzh kegiztan yang bertujuzn meningkstkan efektivitas dan efisiensi
kerja melalui peng, g pilan, dan sikap. itu,
pengembangan karyawan merupakan

proses memperkuat kompetensi yang ada sekaligus membangun keterampilan baru
untuk mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi

Program pelatihan disusun dengan baik dan tersedia bagi seluruh karyawan. *

1 2 3 4 5
Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju
Pelatihan pengenalan bagi karyawan baru membantu saya memahami *
perusahaan secara mendalam.
1 2 3 4 5
Sangat Tidzk Setuju o O O O O Sangat Setuju

Program pelatihan membantu saya mengembangkan kepribadian saya secara
keseluruhan.

O 0O O O O

Sangat Tidzk Setuju Sangat Setuju

On the job training diberikan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan saya. *

© o 0 O O

Sangat Tidzk Setuju Sangat Setuju
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Item variabel kepuasan kerja

Pemyataan Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) Saya merasa memiliki rasa keterikstan yang kuat dengan perusshaan ini.
Menurut Dziuba, (2020) kerja pakan p ian yang dir 1 z 3 4 3
karyawan terhadap pi kerja menunjukkan perasaan
yang dirasakan cleh karyawan terhadap pekerjaannyz, perasaan tersebut dapat berupa rasa Sangat Tidsk Setuju O O o O O Sangat Setuju

puas dan senang dengan tugss dan tanggung jawsbnya.

Saya <a kondisi kerja saya saat ini sudsh baik. * Perusahaan ini menginspirasi saya untuk melakukan kinerja terbaik. *
1 2 3 N 5 1 2 3 4 3

O O O O O Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Sangat Tidzk Sewju Sangat Setuju

Semua kelompok tenaga kerja diperlakukan secara setara tanpa memandang *

Saya puas dengan insentif finansial yang saya terima dari perusahaan. * usia, Jenis kelamin, ras, atau agama

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Sangat Tidzk Sewju O O O O O Sangat Setuju Sangat Tidak Setuju @] O O O O Sangat Setuju

Penghargaan yang tepat diberikan untuk pekerjaen saya. *
1 2 3 4 5

Sangat Tidzk Sewju (@] @] @] @] @] Sangat Setuju

Manajemen peduli dengan kesejahteraan dan kepuasan karyawan. *

1 2 3 4 5

Sangat Tidzk Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya puas dengan kebijakan cuti. *
1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya merasa gaji yang saya terima adil. *
1 2 3 4 5

Sangat Tidzk Sewju O O O O O Sangat Setuju
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Item variabel retensi karyawan

Permyataan Retensi Karyawan (Employee Retention)

Menurut Gorde {2019) retensi karyawan merupakan upays yang dilzkukan oleh perusahzan
untuk menciptakan dan meningkatkan lingkungan kerja yang dapat mendorong karyawan
secara berkelanjutan tetap bekerja pada perusahaan.

Saya menyebut perusahaan ini sebagai tempat yang hebat untuk bekerja. *

1 2 3 4 2

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya merasa khawatir dengan masa depan perusahaan ini. *

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Sewju O O O O O Sangat Setuju

Jika =aya diberi kesempatan memilih kembali, zaya tetap ingin bekerja di ‘
perusahaan ini

1 2 3 4 5

Sangat Tidzk Setuju O O O O O Sangat Setuju

Penugasan kerja yang berbasic minat dan keterampilan berfungsi sebagai alat *
yang lebih kuat untuk mempertahankan karyawan.

1 2 3 4 5

sangatTidekseny O O O O O gangatSewiv

Saya puas dengan lingkungan kerja saya. *
1 2 3 4 5

sangatTidekseriy @ 2O O O O gangarSewiv

Saya tidak punya niat untuk meninggalkan perusahaan ini_*

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya merasa perusahaan ini adalah tempat terbaik untuk bekerja. *

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju O O O O O Sangat Setuju

Saya mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. *

1 2z 3 4 3

Sangat Tidak Setuju o O O O O Sangat Setuju

Saya merasa loyal dan berkomitmen pada crganisasi ini *

1 2 3 4 5

Sangat Tidak Setuju o O O O O Sangat Setuju
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LAMPIRAN III DATA RESPONDEN

LAMPIRAN IV HASIL OLAH DATA

Hasil Pengujian Instrumen

Hasil Uji Validitas Konvergen

SmartPLS Report

FPlease cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, 5., and Becker, J.-M. 2015. “S5manPLS 3.7 Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http:H{www»_ smartpls.com.

Clter Loadings

Kepuazan Kerja Pelatikan dan Peagembangan Reteazi Kargawan

KK1 0.733

EK2 0749

KK3 0.783

KK4 0.802

[T5] 0751

KK& 0.803

KKT 0805

KK@ 0.816

KK3 0753

PDP1 0870

PDP2 0870

PFDP3 0846

PDP4 0.534
RK1 0786
RK2 0.625
RK3 0825

RK4 0830

RKS 0801
RK6 0_835

RKT 0843

RK& 0864

RKS 0846
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Hasil Uji Validitas Diskriminan

SmartPLS Report

FPlease cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, 5., and Becker, J.-M. 2015. “SmarntPL5 3. Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http:Hwww_ smartpls.com.
Back I

Crocs Loadings

KK1
KK2
KK3
KK4
KES
KK&
KKT
KK&
KK3
FDP1
PDP2
PDP3
PDP4
RK1
RK2
RES
REL
RKS
RK&
RKT
RES
RES

Kepuazan Kerja Pelatiban das Pengembangan Retensi Karyawas
0735 0553 0.400
0743 [ 0404
0755 [EH [
08502 0.335 0.363

0.731) 0.353 0.261
0509 0400 0535
0505 0,455 0.457
0516 (X0 0431
0,759 0451 0410
0.450 0.570 0.463
0454 0.570 0.532
0475 0546 0420
0423 0534 0425
0354 0403 0.786
0555 0454 [
0337 0.534 0.525
0427 [0 uEI 0530

0.557) 0.475 o.agl
0457 0450 0555
0425 0500 0543
0.421 0.362 0.564
0.403 0.441 0.546

Hasil Uji Reliabilitas

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, 5., and Becker, J_-M. 2015. “SmartPLS 3.” Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http-!lwww_smartpls_com.

-
?| Construct Reliability and Walidity

3

Crosbach’s Alpha rho_A Composite Reliability Average Yariance Extracted [AVE)
1 Kepuazan Kerja 0321 0.924 0935 0.614]
il dam Pengembangan 0333 0.396 0.326 0.157
argawan 0343 0346 0.352 B.@‘
Hasil Deskriptif dan Korelasi
Descriptive Statistics
N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Pelatihan dan 114 5 20 14.92 4.209
Pengembangan
Kepuasan Kerja 114 12 43 29.83 9.948
Retensi Karyawan 114 15 42 33.03 9.070
Valid N (listwise) 114
Correlations
Pelatihan dan
Pengembang Kepuasan Retensi
an Kerja Karyawan
Pelatihan dan Pearson Correlation 1 524" 526"
Pengembangan = >
Sig. (2-tailed) .000 .000
114 114 114
Kepuasan Kerja Pearson Correlation 524" 1 5017
Sig. (2-tailed) .000 .000
114 114 114
Retensi Karyawan Pearson Correlation 525" 5017 1
Sig. (2-tailed) .000 .000
114 114 114

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Hasil Uji Hipotesis

Hasil Uji R-square

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, 5_, and Becker, J_-M. 2015 "SmartPLS 2.7 Boenningstedt: SmantPLS GmbH, http:Nwww_smartpls com.

F Square

R Square R Square Adjazted
Kepuazan Kerja 0,260 0.273
Reteasi Kargawan 0560 0.543

Hasil Uji Q-square

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http:/iwww.smartpls.com.
back to na

Total

S$S0 SSE Q? (=1-SSE/SS0)
Kepuasan Kerja 1026.000 797202 0.223
Pelatihan dan Pengemb: 456.000 456.000
Retensi Karyawan 1026.000 779.637 0.240

Hasil Path Coefficients

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S.. and Becker, J.-M. 2015. “SmartPLS 3.” Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http:Hwww.smartpls.com.

back to savigation
Fcan, STDEY, T-¥alues, P-¥ahics

[Original Sample (0) Samplc Meas (M) Staadard Deviation (STDEV) [T Stavistics (10/STO[F Yalwes
Wi > Ratensi Karga I [ 055 [ 5404
> Kepuasen Kerjs I o2, =g [ [T
> Retensi Kargawan I 035 35 [AE EXT]

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3.” Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http:Hwww.smartpls.com.

e, Peialuos

[Original Sample (01 [Samglc Meas oA [Standard Deviation (STOEV) [T Statiztics IO/STO(F Values ]
Pelatilan das Pangembangan = Kepuazan Kerja > Retenst Kar] EE| 031 00 2690 004 |

94



