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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh pelatihan kerja dan
pengembangan Kkarir terhadap retensi karyawan pada PT Geo Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat.
Pada penelitian ini dilakukan menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan populasi 117
orang karyawan, teknik pengambilan sampel menggunakan rumus slovin dan sampel yang
diperoleh dari penelitian ini berjumlah 91 orang responden. Analisis data pada penelitian ini
menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi, analisis koefisien
determinasi dan uji hipotesis. Dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, pemberian pelatihan
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap retensi karyawan pada PT Geo Dipa Energi
(Persero) Kantor Pusat dengan persamaan regresi Y = 12,428 + 0,654X1, dengan nilai korelasi
sebesar 0,648 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang kuat. Nilai koefisien
determinasi sebesar 42%. Uji Hipotesis diperoleh t hitung 8,021 > t tabel 1,987 dengan tingkat
signifikansinya 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menandakan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan kerja terhadap retensi karyawan pada PT
Geo Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat. Pengembangan karir berpengaruh terhadap retensi
karyawan pada PT Geo Dipa Energi (Persero) dengan persamaan regresi Y= 5,818 + 0,802X2,
dengan nilai korelasi 0,850 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang sangat kuat.
Nilai koefisien determinasi sebesar 72,2%. Uji Hipotesis diperoleh t hitung 15,212 > t tabel 1,987
dengan tingkat signifikansinya 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini
menandakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan karir terhadap
retensi karyawan pada PT Geo Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat. Pemberian pelatihan kerja
dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan pada PT Geo Dipa
Energi (Persero) Kantor Pusat dengan persamaan regresi Y= 4,621+0,139X1+0,715X2, dengan
nilai korelasi 0,856 artinya variabel bebas dengan variabel terikat mempunyai tingkat hubungan
yang sangat kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 73,3% sedangkan sisanya 26,7% disebabkan
oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Pengembangan Karir, Retensi Karyawan

ABSTRACT

This research aims to find out whether there is an influence on job training and career
development on employee retention at PT Geo Dipa Energi (Persero) Head Office. In this study
was conducted using a quantitative research method with a population of 117 employees,
sampling techniques using the slovin formula and the sample obtained from this study was 91
respondents. Data analysis in this study uses validity test, reliability test, classical assumption
test, regression analysis, determination coefficient analysis and hypothesis test. From the results
of this study shows that, the provision of work training has a significant effect on employee
retention at PT Geo Dipa Energi (Persero) Head Office with a regression equation Y = 12,428
+ 0,654X1, with a correlation value of 0.648, which means that the two variables have a strong
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degree of relationship. The value of the coefficient of determination is 42%. Hypothesis Test
obtained t calculate 8,021 > t table 1,987 with the significance level of 0,000 < 0,05 then Ho is
rejected and Ha is accepted. This indicates that there is a positive and significant influence
between work training on employee retention at PT Geo Dipa Energi (Persero) Head Office.
Career development affects employee retention at PT Geo Dipa Energi (Persero) with the
regression equation Y= 5,818 + 0,802X2, with a correlation value of 0.850, which means that
both variables have a very strong relationship. The value of the determination coefficient is
72.2%. Hypothesis Test obtained t calculate 15,212 > t table 1,987 with the significance level of
0.000 < 0.05 then Ho is rejected and Ha is accepted. This indicates that there is a positive and
significant influence between career development and employee retention at PT Geo Dipa Energi
(Persero) Head Office. The provision of work training and career development has a significant
effect on employee retention at PT Geo Dipa Energi (Persero) Head Office with the regression
equation Y= 4,621+0,139X1+0,715X2, with a correlation value of 0.856 means that the free
variable and the bound variable have a very strong relationship level. The value of the
determination coefficient is 73.3% while the remaining 26.7% is caused by other factors that were
not studied in this study.

Keywords: Job Training, Career Development, Employee Retention
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Sumber daya manusia di Indonesia saat
ini masih belum mencapai tingkat yang baik,
dimana produktivitas masyarakat masih relatif
rendah. Terdapat beberapa faktor yang
membuat peningkatan produktivitas masyarakat
menjadi sulit. salah satunya ialah kurangnya

dukungan dalam hal keahlian yang memadai,
terutama dalam menghadapi proses
industrialisasi  dan  digitalisasi. ~ Tingkat

pendidikan rendah di Indonesia juga menjadi
salah satu hambatan, karena mayoritas tenaga

kerja memiliki keterbatasan dalam
keterampilan, sehingga sulit untuk
meningkatkan  produktivitas mereka dan

bersaing di dunia kerja. Progam pelatihan dan
sertifikasi yang telah diadakan belum terbukti
efektif dan banyak lulusan pelatihan dan
sertifikasi yang masih menganggur. Sementara
lapangan pekerjaan semakin terbatas, yang

berdampak pada  meningkatnya angka
pengangguran.
Saat ini, terdapat berbagai masalah

sumber daya manusia di PT Geo Dipa Energi
(Persero) Kantor Pusat, seperti penuruan
produktivitas karyawan, peningkatan keluhan
karyawan, absensi yang tinggi dan seringnya
keterlambatan karyawan. Serta terdapat kasus

pegawai memilih untuk mengundurkan
diri dalam waktu satu bulan setelah melakukan
pelatihan dan pendidikan di luar negeri
diantaranya sejumlah 8-10 orang karyawan.

Sehingga semua ini disebabkan oleh
ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan
mereka. Meskipun  perusahaan  telah

memberikan pelatihan, perlu upaya lebih lanjut
untuk  meningkatkan loyalitas  karyawan
terhadap perusahaan dan memastikan bahwa
karyawan unggul dalam bidangnya.

Terdapat beberapa tantangan umum
dalam pengembangan Karir, seperti kurangnya
pemahaman karyawan tentang peluang karir di
perusahaan karena kurangnya informasi,
sehingga karyawan kurang fokus dalam
mempersiapkan diri untuk meraih posisi yang
lebih tinggi. Selain itu, rendahnya kesadaran
diri karyawan tentang kekuatan, keterampilan
dan pengetahuan yang dimiliki juga dapat
menghambat mereka dalam menentukan tujuan
karir yang sesuai. Perilaku buruk dan kebiasaan
karyawan selama bekerja, seperti kurang
bertanggungjawab dalam hal pekerjaan, sering
terlambat atau absen juga dapat menjadi
penghalang bagi kemajuan karir mereka. Selain
itu, kurangnya loyalitas karyawan terhadap
perusahaan  karena ketidakpuasan dapat
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berkomitmen dalam jangka waktu yang lebih
panjang.

Masalah umum dalam program pelatihan
yang diselenggarakan oleh perusahaan adalah
sulitnya pemahaman peserta terhadap materi
pelatihan, terutama dalam hal gaya
penyampaian instruktur kepada peserta, serta
waktu pelatihan yang terlalu singkat sehingga
peserta tidak memiliki waktu yang cukup untuk
menguasai bidang kerja mereka. Oleh sebab itu,
diperlukan langkah-langkah untuk
meningkatkan serta memaksimalkan program
pelatihan kerja, sehingga peserta dapat menjadi
ahli di bidangnya saat menghadapi pekerjaan
yang sebenarnya.

Berdasarkan permasalahan di atas bahwa
pelatihan kerja, pengembangan karir dan retensi
karyawan perlu dioptimalkan kembali, sehingga
dapat dilihat dari fenomena permasalahan
pelatihan kerja, pengembangan karir dan retensi
karyawan. Dimana permasalahan pelatihan
kerja meliputi peserta pelatihan kerja, tujuan
dan tempat pelatihan yang sulit dijangkau.
Permasalahan retensi karyawan meliputi
pekerjaan, lingkungan, budaya, promosi dan
pengawasan.

Dengan segala kebutuhan karyawan
terpenuhi terpenuhi mulai dari pemberian
pelatihan  kerja yang maksimal untuk
mendapatkan pengetahuan dan keahlian serta
mempermudah karyawan dalam
mengembangkan Kkarir di perusahaan akan
meningkatkan retensi karyawan.

1.2

1. Apakah pelatihan kerja berpengaruh
terhadap retensi karyawan di PT Geo
Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat?

2. Apakah pengembangan karir
berpengaruh terhadap retensi karyawan
di PT Geo Dipa Energi (Persero) Kantor

Rumusan Masalah

Pusat?
3. Apakah pelatihan kerja dan
pengembangan karir ~ berpengaruh

terhadap retensi karyawan di PT Geo
Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat?

P-ISSN 2615-6849 , E-ISSN 2622-3686
Jurnal Semarak,Vol.9,No 1 Februari 2026 Hal (67-84)

@Prodi Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Pamulang

1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui apakah pelatihan kerja
berpengaruh terhadap retensi karyawan
di PT Geo Dipa Energi (Persero) Kantor

Pusat.
2. Untuk mengetahui apakah
pengembangan  karir  berpengaruh

terhadap retensi karyawan di PT Geo
Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat.

3. Untuk mengetahui apakah pelatihan kerja
dan pengembangan Karir berpengaruh
terhadap retensi karyawan di PT Geo
Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat.

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Pelatihan Kerja

Menurut  Nugroho (2019:3) bahwa
“Pelatihan kerja adalah serangkaian aktivitas
yang  disusun  secara  terarah  untuk
meningkatkan  keterampilan,  pengalaman,
keahlian, penambahan pengetahuan serta

perubahan sikap seorang individu.

Menurut Kusumaryoko (2021:56) bahwa
“Pelatihan kerja adalah wupaya terencana
organisasi  untuk  membantu  karyawan
memperoleh pengetahuan, kemampuan dan
perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan
dan menerapkannya uuntuk menyelesaikan
pekerjaan tersebut”.

Menurut Nuradhawati (2021:68) bahwa
“Pelatihan kerja adalah suatu kegiatan
peningkatan dan keahlian dari pengikut untuk
melaksanakan pekerjaan-pekerjaan tertentu
yang telah ditetapkan sebelumnya”.

2.1.2 Pengembangan Karir

Pengembangan Kkarir merupakan suatu
kondisi yang menunjukkan adanya
peningkatan-peningkatan  status  seseorang
dalam suatu organisasi dalam jalur karir yang
telah ditetapkan dalam organisasi yang
bersangkutan. Larasati (2018:174). Menurut
Sabarofek (2022:97) “Pengembangan Kkarir
merupakan suatu proses yang dilakukan oleh
perusahaan untuk melakukan perubahan status,
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jabatan atau kedudukan karyawan dalam suatu
perusahaan”,

Menurut ~ Wakhinuddin ~ (2020:213)
“Pengembangan karir dapat diartikan sebagai
semua usaha pribadi karyawan yang ditujukan
untuk melaksanakan rencana karirnya melalui
pendidikan, pelatihan, pencairan dan perolehan
kerja serta pengalaman kerja”.

Menurut  Pujisari  dan  Budiningsih
(2018:103) “Pengembangan karir merupakan
suatu usaha yang dilakukan oleh seorang
pegawai secara individu maupun oleh pihak
manajemen organisasi untuk meningkatkan
kompetensi maupun kualitas diri sehingga dapat
memenuhi kualifikasi dalam menduduki suatu
jabatan.

2.1.3 Retensi Karyawan

Retensi adalah upaya perusahaan untuk
mempertahankan karyawan agar tetap berada
dalam organisasi guna mencapai tujuan
organisasi tersebut dalam jangka waktu tertentu
(Mathis dan Jackson, 2006:126). Sumarni
(2011)  menyatakan  retensi  karyawan
merupakan kemampuan yang dilakukan oleh
perusahaan untuk mempertahanka karyawan
yang memiliki potensi agar tetap loyal dengan
perusahaan.

Menurut Hafanti dkk, (2015) bahwa
retensi  karyawan adalah  kemampuan
perusahaan untuk mempertahankan pekerja-
pekerja terbaik untuk terus berada dalam
organisasi. Perusahaan yang telah melakukan
investasi dalam sumber daya mansuia akan sia-
sia, apabila tidak dapat mempertahankan
karyawannya untuk terus berada dalam
perusahaan (Sari, 2014).

2.2
Hol

Pengembangan Hipotesis

Tidak ada pengaruh positif dan
signifikan antara pelatihan kerja terhadap
retensi karyawan di PT Geo Dipa Energi
(Persero) Kantor Pusat.

Terdapat pengaruh positif  dan
signifikan antara pelatihan kerja terhadap
retensi karyawan di PT Geo Dipa Energi
(Persero) Kantor Pusat.

Tidak ada pengaruh positif dan
signifikan antara pengembangan Kkarir

Hal

Ho2
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terhadap retensi karyawan di PT Geo
Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat.

Terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara pengembangan karir
terhadap retensi karyawan di PT Geo
Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat.

Tidak ada pengaruh positif dan
signifikan antara pelatihan kerja dan
pengembangan Kkarir terhadap retensi
karyawan PT Geo Dipa Energi (Persero)
Kantor Pusat.

Terdapat pengaruh positif  dan
signifikan antara pelatihan kerja dan
pengembangan Kkarir terhadap retensi
karyawan PT Geo Dipa Energi (Perser0)
Kantor Pusat.

Ha2

Ho3

Ha3

METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah kuantitatif asosiatif.
Menurut Suryani dan Hendryadi (2015:119)
“Kuantitatif asosiatif adalah penelitian yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau
pengaruh satu atau lebih variabel independen
dengan satu variabel dependen.

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

3.2.1 Tempat Penelitian

Pelaksanaan penilitian ini dilakukan pada
PT Geo Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat
yang beralamat di JI. Buncit Raya No.75,
RT.12/RW.7, Pejaten Bar., Kec. Pancoran, Kota
Jakarta Selatan, Daerah Khusus Ibukota Jakarta
12510.

3.2.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilaksanakan selama
7 bulan yang dimulai pada bulan Juni 2024
sampai Desember 2024.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan di PT Geo Dipa Energi
(Persero) Kantor Pusat sebanyak 117 orang
karyawan.
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3.3.2 Sampel

Pada penelitian ini, penentuan jumlah
sampel dilakukan dengan Rumus Slovin, karena
dalam penentuan jumlah sampel harus
representatif agar penelitian yang didapat
mendapatkan hasil yang baik. Jumlah populasi
dalam penelitian ini adalah 117 karyawan,
sehingga  presentasi  kelonggaran  yang
digunakan adalah 5%. Sehingga berdasarkan
perhitungan Slovin yang didapatkan yaitu
menjadi 91 orang karyawan PT Geo Dipa
Energi (Persero) Kantor Pusat.

3.4 Teknik Analisis Data

3.4.1 Uji Analisis Deskriptif

3.4.2 Uji Instrumen Data

1. Uji Validitas

2 Uji Reliabilitas

Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

2. Uji Multikolinearitas

3. Uji Heteroskedastisitas

4 Uji Autokorelasi

Analisis Deskriptif

Analisis Kuantitatif

1. Analisi Regresi
a. Analisis Regresi Linier Sederhana
b. Analisis Regresi Linier Berganda
c. Analisis Koefisien Korelasi (R)

2. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji Hipotesis

1. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

2. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1

4.1.1 Hasil Uji Instrumen Data
1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk menilai
apakah setiap pernyataan pada butir-butir dalam
kuesiner valid dan layak digunakan atau tidak.
Uji validitas dalam penelitian ini dihitung
dengan membandingkan nilai rmiung (correlated
item-total correlations) dengan nilai rebe. Jika
Mhing > Tibel (Pada taraf signifikan 5%) maka
pernyataan tersebut dinyatakan valid. Adapun

Hasil Penelitian
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hasil uji validitas kuesioner (instrument
penelitian) dapat dilihat pada tabel berikut:

Uji Validitas Pelatihan Kerja

Kuesioner r hitung | rtabel | Ket
Pernyataan 1 0,309 0,2601 | Valid
Pernyataan 2 0,560 0,2601 | Valid
Pernyataan 3 0,776 0,2601 | Valid
Pernyataan 4 0,809 0,2601 | Valid
Pernyataan 5 0,752 0,2601 | Valid
Pernyataan 6 0,731 0,2601 | Valid
Pernyataan 7 0,602 0,2601 | Valid
Pernyataan 8 0,686 0,2601 | Valid
Pernyataan 9 0,639 0,2601 | Valid
Egmyataa” 1 0,2601 | Valid

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan data tabel di atasm terdapat
10 soal pernyataan dari variabel pelatihan kerja
(X') dari keseluruhan butir dapat dipastikan
valid, karena nilai r hitung yang dihasilkan lebih
besar dari nilai r tabel.

Uji Validitas Pengembangan Karir

Kuesioner r hitung | r tabel | Ket
Pernyataan 1 0,519 0,2061 | Valid
Pernyataan 2 0,769 0,2061 | Valid
Pernyataan 3 0,809 0,2061 | Valid
Pernyataan 4 0,786 0,2061 | Valid
Pernyataan 5 0,783 0,2061 | Valid
Pernyataan 6 0,740 0,2061 | Valid
Pernyataan 7 0,773 0,2061 | Valid
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Pernyataan 8 0,799 0,2061 | Valid
Pernyataan 9 0,815 0,2061 | Valid
i’gmyataa” 0,755 | 0,2061 | Valid

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan data tabel di atas, terdapat
10 soal pernyataan dari variabel pengembangan
karir (X?) dari keseluruhan butir dinyatakan
valid, karena nilai r hitung yang dihasilkan lebih
besar dari nilai pada r tabel.

Uji Validitas Retensi Karyawan

Kuesioner | rhitung | rtabel | Ket
Pernyataan 1 0,712 0,2061 | Valid
Pernyataan 2 0,648 0,2061 | Valid
Pernyataan 3 0,788 0,2061 | Valid
Pernyataan 4 0,732 0,2061 | Valid
Pernyataan 5 0,617 0,2061 | Valid
Pernyataan 6 0,695 0,2061 | Valid
Pernyataan 7 0,619 0,2061 | Valid
Pernyataan 8 0,539 0,2061 | Valid
Pernyataan 9 0,732 0,2061 | Valid
Egmyataa” 0,742 | 0,2061 | Valid

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan data tabel di atas, terdapat
10 soal pernyataan variabel retensi karyawan
(YY) dari keseluruhan butir dapat dipastikan
valid, karena nilai r hitung yang dihasilkan lebih
besar dari nilai r tabel.

2. Uji Reliabilitas
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Uji  reliabilitas menurut  Sugiyono
(2017:168) instrumen yang reliabel jika
digunakan beberapa kali untuk mengukur objek
yang sama akan menghasilkan data yang saman.
Disebut reliabel apabila dalam beberapa kali
pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok
subjek diperoleh hasil yang relatif sama selama
aspek yang diukur dalam diri subjek memang
belum berubah. Tetapi sebaliknya bila Alpha <
0,60 maka instrumen tidak reliabel, artinya bila
variabel-variabel tersebut dilakukan penelitian
ulang dengan waktu dan variabel yang berbeda
akan menghasilkan kesimpulan yang berbeda.
Adapun hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada
tabel berikut:

Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Pelatihan Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,860 10

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Dari hasil yang diperoleh setelah uji
reliabilitas menunjukkan bahwa, untuk variabel
pelatihan kerja pada nilai Cronbach Alpha (o)
sebesar 0,860 > 0,600.

Hasil Uji Reliabilitas Variabel
Pengembangan Karir

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,914 10

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Dari hasil yang diperoleh setelah uji
reliabilitas menunjukkan bahwa, untuk variabel
pengembangan Kkarir pada nilai Cronbach Alpha
(a)sebesar 0,914 > 0,600.

Hasil Uji Reliabilitas Variabel

Retensi Karzawan (Y)
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Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
872 10

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Dari hasil yang diperoleh setelah uji
reliabilitas menunjukkan bahwa, untuk variabel
retensi karyawan pada nilai Cronbach Alpha (a)
sebesar 0,872 > 0,600.
Hal ini menunjukan bahwa pelatihan
kerja dan pengembangan karir terhadap retensi
karyawan menunjukan nilai yang reliabel.

4.1.2 Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji Normalitas digunakan untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi, variabel
dependen (pelatihan kerja dan pengembangan
karir), variabel independent (retensi karyawan)
mempunyai distribusi yang normal atau tidak.
Adapun hasil uji normalitas data primer yang
diperoleh dari PT Geo Dipa Energi (Persero)
Kantor Pusat sebagai berikut:

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 91

Normal Mean ,0000000

Parameters®®  Std. 3,82382891
Deviation

Most Extreme Absolute ,056

Differences Positive ,046

Negative -,056

Test Statistic ,056

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢d

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan informasi data dari tabel uji
normalitas, tampak bahwa nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) mencapai 0,200 > 0,05. Dapat
disimpulkan bahwa pendistribusian data primer
normal. Adapun grafik dari uji normalitas
sebagai berikut:
Grafik Probabilitas
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Retensi Karyawan

Expected Cum Prob

Pada gambar diatas dapat dilihat
bahwa grafik normal probability plot
menampilkan titik-titik pada grafik tampak
tersebar sesuai garis diagonal dan mengikuti
arahnya. Sehingga hal ini mengindikasikan
dalam penelitian di data yang dipakai memiliki
distribusi normal.

2. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas ini bertujuan untuk
mengetahui terjadinya multikolineritas diantara
variabel bebas dalam suatu model regresi
dilakukan dengan melihat atau menguji nilai
VIF (Variance Inflation Factor) atau Tol
(Tolerance). Apakah pada model regresi
ditemukan adanya Kkorelasi antar variabel

pelatihan kerja, pengembangan karir, dan
retensi  karyawan. Adapun  hasil  uji
multikolinearitas pada data primer yang

diperoleh dari PT Geo Dipa Energi (Persero)
sebagai berikut:

Coefficients?
Stan
Unstanda dard Collinea
rdized ized rity
Coefficie Coe Statistic
Model nts ffici ¢ Si S
ents g.
Std To
B _ Beta ler i
Err an
or ce
lgg‘r’]rt‘ 426 2,0 204 04
) 1 81 7 4
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,07 1,84 ,06 54 18
X1 139 5 ,138 4 9 6 31

,07 10,1 ,00 54 18
X2 715 0 757 29 0 6 31
a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan data diatasm dapat dilihat
bahwa untuk variabel pelatihan kerja (X1) dan
pengembangan karir (X2), nilai toleransi
mencapai 0,546 > 0,10 dan nilai VIF untuk
kedua variabel tersebut adalah 1,831<10. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak ada
gejala multikolineritas pada variabel pelatihan
kerja (X1) dan pengembangan karir (X2).

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menilai apakah inkonsistensi pada varian
residual antara satu pengamatan dan yang lain
dalam model regresi. Adapun hasil uji
heteroskedastisitas data primer yang diperoleh
dari PT Geo Dipa Energi (Persero), dengan
metode uji Glejser sebagai berikut:

Unstandardi Stgndard
ized
Coefzf?gients Coefficie Si
Model nts t g
Std. '
B Erro Beta
r
1 (Const 1,29 2,73 ,00
ant) 3,532 1 7 8
.38
X1 -0,41 ,047 -125 0,87 5
1
,60
X2 0,23 ,044 ,075 522 3
a. Dependent Variable: ABRESID

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024

Berdasarkan informasi data di atas
melalui uji Glejser, dapat diketahui bahwa
variabel  pelatihan  kerja ~ (X1) dan

pengembangan Karir (X2) menunjukkan nilai
signifikansi > 0,05. Yaitu untuk pelatihan kerja
mendapat nilai (sig) 0,386 > 0,05 dan variabel
pengembangan karir memiliki nilai (sig) 0,6083
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> 0,05. Dari data tersebut dapat dinyatakan
bahwa  variabel pelatihan  kerja  dan
pengembangan karir menunjukkan tidak ada
gejala Glejser. Berikut adalah model grafik
Scatterplotnya:

Scatterplot
Dependent Variable: Retens! Karyawan

n Studentized Residual
&
4,

Regressiol

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Grafik Scatter plot
Berdasarkan pada grafik di atas, terlihat
bahwa sebaran data tampak acak tidak
membentuk pola tertentu. Titik-titik data
tersebar di sekitas garis nol, baik di atas maupun
dibawahnya. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terjadi  gejala  heteroskedastisitas  dalam
penelitian ini.

4, Uji Autokorelasi
Uji  autokorelasi  digunakan untuk
mendeteksi adanya penyimpangan Kkorelasi
antar anggota sampel.  Pengujian ini
menggunakan metode Durbin-Watson (DW)
untuk menentukan ada tidaknya autokorelasi.
Adapun hasil uji autokorelasi pada data primer
yang diperolen dari PT Geo Dipa Energi
(Persero) Kantor Pusat sebagai berikut:
Model Summary®

Std. .
R  Adjuste Error Durbi
Mod -
R Squar dR of the
el . Watso
e Square Estima
te
,85
1 6 733,726 3,687 2,107

a. Predictors: (Constant), Pengembangan
Karir, Pelatihan Kerja
b. Dependent Variable: Retensi Karyawan
Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan data pada tabel di atas, dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi.
Durbin Warson yang diperoleh 2,107 berada
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pada kriteria 1,55-2,46. Sesuai dengan
ketentuan, model regresi ini menunjukkan tidak
adanya gejala autokorelasi.

4.1.3 Analisis Regresi
1. Analisis Regresi Linear Sederhana

Uji regresi linier sederhana berfungi
untuk menguji sejauh mana hubungan sebab
akibat antara variabel faktor penyebab (X)
terhadap faktor akibatnya (). Dalam penelitian
ini faktor penyebab adalah pelatihan kerja (X1)
dan pengembangan Karir (X2) terhadap faktor
akibat yaitu retensi karyawan (Y). Berikut ini
hasil pengolahan regresi linier sederhana
dengan SPSS Versi 26 yang dapat dilihat pada
tabel berikut ini:

Analisis Regresi Linier Sederhana X1

Terhadap Y
Coefficients?
Unstandard Standar
ized dized
Coefficient Coeffici
S ents
Std.
Model B Error Beta t  Sig.
1 (Consta 12,4 2,812 4,42 ,000
nt) 28 0
X1 ,654 082 ,648 8,02 ,000
1
a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024

Berdasarkan hasil perhitungan regresi
pada tabel di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 12,428 + 0,654X,. Dari
persamaan di atas maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:

a. Nilai konstanta sebesar 12,428 diartikan
bahwa jika variabel pelatihan kerja (X1)
tidak ada maka tetap berada pada nilai
retensi karyawan () sebesar 12,428 point.

b. Nilai koefisien regresi pelatihan kerja (X1)
sebesar 0,654 diartikan apabila konstanta
tetap dan tidak ada perubahan pada variabel
pengembangan karir (X2), maka setiap
perubahan 1 unit pada variabel pelatihan
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kerja (X1) akan mengakibatkan terjadinya
perubahan pada retensi karyawan (Y)
sebesar 0,654 point.

Analisis Regresi Linier Sederhana Variabel

(X2) Terhadap (Y)
Coefficients?
Standar
Unstandardi  dized
zed Coeffic
Coefficients ients
Std. Si
Model B Error Beta t 0.
1(Consta 5,81 1,928 3,01 ,00
nt) 8 8 3
X2 ,802  ,053 ,850 15,2 ,00
12 0
a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024

Berdasarkan hasil perhitungan regresi
pada tabel di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 5,818 + 0,802X,. Dari
persamaan di atas maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:

a. Nilai konstanta sebesar 5,818 diartikan
bahwa jika variabel pengembangan Karir
(X2) tidak ada maka tetap berada pada nilai
retensi karyawan () sebesar 5,818 point.

b. Nilai koefisien regresi pengembangan karir
(X2) sebesar 0,802 diartikan apabila
konstanta tetap dan tidak ada perubahan
pada variabel pelatihan kerja (X1), maka
setiap perubahan 1 unit pada variabel
pengembangan karir (X2) akan
mengakibatkan terjadinya perubahan pada
retens karyawan karyawan () sebesar 0,802
point.

Analisis Regresi Linier Berganda X1, X2
Terhadap (Y)

Coefficients?

Standar
dized

Coeffic Si
ients t 0.

Unstandardi
zed
Coefficients
Std.
Error

Model B Beta

75



JURNAL ILMIAH

ol

1 (Consta 4,26 2,081 2,04 04
nt) 1 7 4
X1 139,075 ,138 1,84 ,06

4 9
X2 ;715,070 ,757 10,1 ,00
49 0

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024

Berdasarkan hasil analisis perhitungan

regresi linier berganda pada tabel di atas, maka
dapat diperoleh persamaan regresi Y = 4,621 +
0,139X; + 0,715X,. Dari persamaan di atas
maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

a.

Nilai konstanta sebesar 4,621 diartikan
bahwa jika variabel pelatihan kerja (X1) dan
pengembangan karir (X2) bernilai nol atau
tidak terjadi peningkatan maka retensi
karyawan () tetap berada pada angka 4,621
point.

Nilai pelatihan kerja (X1) 0,139 diartikan
apabila konstanta tetap dan tidak ada
perubahan pada variabel pengembangan
karir (X2), maka setiap perubahan 1 unit
pada variabel pelatihan kerja (X1) akan
mengakibatkan terjadinya perubahan pada
retensi karyawan () sebesar 0,139 point.
Nilai pengembangan karir (X2) 0,715
diartikan apabila konstanta tetap dan tidak
ada perubahan pada variabel pelatihan kerja
(X1), maka setiap perubahan 1 unit pada
variabel pengembangan karir (X2) akan
mengakibatkan terjadinya perubahan pada
retensi karyawan () sebesar 0,715 point.

Uji Koefisien Korelasi
Analisis koefisien korelasi digunakan

untuk mengetahui tingkat hubungan antara dua
variabel atau lebih. (Ismail, 2018:334). Tingkat
hubungan dalam analisis korelasi dimaknai
apakah hubungan antar variabel tersebut kuat
atau lemah, tinggi atau rendah. Adapun hasil
analisis koefisien korelasi data primer yang
diperoleh dari PT Geo Dipa Energi (Persero)
Kantor Pusat sebagai berikut:

Uji Koefisien Korelasi
Pelatihan Kerja Terhadap Retensi
Karyawan

Correlations
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Pelatihan  Retensi

Kerja  Karyawan
Pelatihan  Pearson 1 ,648"™
Kerja Correlation

Sig.  (2- ,000

tailed)

N 91 91
Retensi  Pearson 648" 1
Karyawan Correlation

Sig.  (2- ,000

tailed)

N 91 91

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26

Tahun 2024
Berdasarkan hasil

pengujian pada

tabel di atas, diperoleh nilai Koefisien korelasi
sebesar 0,648 dimana nilai tersebut berada pada
interval 0,600-0,799 artinya kedua variabel
memiliki tingkat hubungan yang kuat.

Uji Koefisien Korelasi
Pengembangan Karir Terhadap Retensi

Karyawan

Correlations

Pengembangan Retensi
Karir Karyawan

Pengembangan Pearson 1 ,850™
Karir Correlation

Sig.  (2- ,000

tailed)

N 91 91
Retensi Pearson ,850™ 1
Karyawan Correlation

Sig.  (2- ,000

tailed)

N 91 91

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26

Tahun 2024

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di
atas, diperoleh nilai Koefisien korelasi sebesar

| 0,850 dimana nilai tersebut berada pada interval
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0,800 — 1,000 artinya kedua variabel memiliki
tingkat hubungan yang sangat kuat.

Uji Koefisien Korelasi
Pelatihan Kerja dan Pengembangan Karir
Terhadap Retensi Karyawan

Model Summary®

Std. Error

R Adjusted  of the

Model R  Square R Square Estimate
1 ,856% 733 ,726 3,867

a. Predictors: (Constant), Pengembangan
Karir, Pelatihan Kerja
Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024

Berdasarkan pada hasil pengujian pada
tabel di atas, diperoleh nilai Koefisien korelasi
sebesar 0,856 dimana nilai tersebut berada pada
interval 0,800 - 1,000 artinya variabel pelatihan
kerja dan pengembangan karir mempunyai
tingkat hubungan yang sangat kuat terhadap
retensi karyawan.

3.  Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan
untuk  menunjukan  suatu nilai  yang
menggambarkan seberapa besar perubahan atau
variasi dependent yaitu pelatihan kerja dan
pengembangan karir bisa dijelaskan oleh
perubahan variasi dari variabel independent
yaitu retensi karyawan. Adapun hasil uji
koefisien determinasi (R?) dapat dilihat pada
tabel berikut:

Uji Koefisien Determinasi Secara Simultan
Pelatihan Kerja Terhadap Retensi
Karyawan

Model Summary®

Std. Error

R Adjusted  of the

Model R  Square R Square Estimate
1 ,648° 420 413 5,665

a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja
b. Dependent Variable: Retensi Karyawan
Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan hasil pengujian koefisien
determinasi (R?) pada tabel di atas, diperoleh
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nilai R Square sebesar 0,420 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel pelatihan kerja
berpengaruh terhadap variabel retensi karyawan
sebesar 42% sedangkan sisanya sebesar (100-
42%) = 58% dipengaruhi faktor lain.

Uji Koefisien Determinasi Secara Simultan
Pengembangan Karir Terhadap Retensi
Karyawan
Model Summary®

Std. Error

R Adjusted  of the

Model R  Square R Square Estimate
1 ,850 722 ,719 3,919

a. Predictors: (Constant), Pengembangan
Karir
b. Dependent Variable: Retensi Karyawan
Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024

Berdasarkan hasil pengujian koefisien
determinasi (R?) pada tabel di atas, diperoleh
nilai R Square sebesar 0,722 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel pengembangan
karir berpengaruh terhadap variabel retensi
karyawan sebesar 72,2% sedangkan sisanya
sebesar (100-72,2%) = 27,8% dipengaruhi
faktor lain.

Uji Koefisien Determinasi Secara Simultan
Pelatihan Kerja dan Pengembangan Karir
Terhadap Retensi Karyawan

Model Summary®
Std. Error
R Adjusted  of the
Model R  Square R Square Estimate
1 ,856% 733 726 3,867

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan hasil pengujian koefisien
determinasi (R?) pada tabel di atas hubungan
antara  variabel  pelatihan  kerja  dan
pengembangan Karir terhadap retensi karyawan,
diperoleh nilai R Square sebesar 0,733 maka
dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan
kerja dan pengembangan Karir berkontribusi
terhadap variabel retensi karyawan sebesar
73,3% sedangkan sisanya sebesar (100-73,3%)
= 26,7% dipengaruhi faktor lain.
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4.1.4 Uji Hipotesis
1. Hasil Uji Hipotesis Parsial (t)
Pengujian hipotesis variabel pelatihan

kerja (X1) dan pengembangan Kkarir (X2)

terhadap retensi karyawan (Y) dilakukan

dengan uji t (uji secara parsial). Dalam

penelitian ini digunakan kriteria signifikansi 5%

dengan membandingkan antara nilai t hitung

dengan t tabel yaitu sebagai berikut:

a. Jika nilai t hitung < t tabel : berarti Ho
diterima dan Ha ditolak

b. Jika nilai t hitung > t tabel : berarti Ho
ditolak dan Ha diterima Adapun untuk
menentukan besarnya nilai t tabel dicari

dengan menggunakan rumus sebagai
berikut:

; _nn—-2

e A

df = (n-2), maka diperoleh (91-2) = 89, maka
t tabel = 1,987 Kriteria dikatakan
signifikan jika nilai t hitung > t tabel
atau probability signifikansi < 0,05.

Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap

Retensi Karyawan

Menentukan  rumusan

adalah:
HO : pl =0 Tidak ada pengaruh
Pelatihan Kerja terhadap
Retensi Karyawan pada PT
Geo Dipa Energi ((Persero)
Kantor Pusat.

H1l:pl#0 Ada pengaruh Pelatihan
Kerja terhadap Retensi
Karyawan pada PT Geo
Dipa Energi ((Persero)
Kantor Pusat.

Adapun  hasil  pengolahan  data
menggunakan program SPSS Versi 26, dengan
hasil sebagai berikut:

Uji t Parsial (Uji t) Variabel Pelatihan Kerja
Terhadap Retensi Karyawan
Coefficients?
Unstandard Standar
ized dized
Coefficient Coeffici
S ents
Std.
Error

1)

hipotesisnya

Model B Beta t  Sig.
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1 (Consta 12,4 2,81 442 00
nt) 28 2 0 O
Pelatih ,654 ,0,82 ,648 8,02 ,00
an 1 0
Kerja

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan pada hasil pengujian pada
tabel di atas diperoleh nilai t hitung >t tabel atau
(8,021 > 1,987) Hal tersebut juga diperkuat
dengan tingkat signifikansi atau (0,000 < 0,05).
Dengan demikian maka HO ditolak dan H1
diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan dan positif antara
pelatihan kerja terhadap retensi karyawan.

2)  Pengaruh  Pengembangan  Karir
Terhadap Retensi Karyawan
Menentukan ~ rumusan  hipotesisnya
adalah:

HO : p2 =0 Tidak ada pengaruh
Pengembangan Karir
terhadap Retensi Karyawan
pada PT Geo Dipa Energi
((Persero) Kantor Pusat.

H2:p2+#0 Ada pengaruh
Pengembangan Karir
terhadap Retensi Karyawan
pada PT Geo Dipa Energi
((Persero) Kantor Pusat.

Adapun  hasil  pengolahan  data

menggunakan program SPSS Versi 26, dengan
hasil sebagai berikut:

Uji t Parsial VVariabel Pengembangan Karir
Terhadap Retensi Karyawan

Coefficients®
Unstandar Standar
dized dized
Coefficien Coeffici
ts ents
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constan 5,8 1,92 3,01 ,00
t) 18 8 8 0
Pengem ,80 ,053 ,850 15,2 ,00
bangan 2 12 0
Karir
a. Dependent Variable: Retensi Karyawan
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Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024
Berdasarkan pada hasil pengujian pada
tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel atau
(15,212 > 1,987) Hal tersebut juga diperkuat
dengan tingkat signifikansi atau (0,000 < 0,05).
Dengan demikian maka HO ditolak dan H2
diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan dan positif antara
pengembangan Kkarir terhadap retensi karyawan.

2. Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan
(Uji F)
Uji F dilakukan untuk mengetahui

apakah variabel independen secara bersamaan
atau simultan memiliki pengaruh terhadap
variabel dependen. Untuk menghitung nilai f,
diperlukan derajat bebas pembilang dan
penyebut yang dihitung menggunakan rumus
berikut:

F.. _ (R.S'quare,,ew— RSquare,,M)/ m

bitumg™ (1_R5quare,,ew)/ (”_k)

df = derajat pembilang = k-1=3-1=2

df = derajat penyebut = n-k = 91-3 = 88

df = (n-k), maka diperoleh (91-3) = 88, maka F
tabel = 3,10 Kriteria dikatakan signifikan
jika nilai F hitung > F tabel atau probability
signifikansi < 0,05.

Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F)
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memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap variabel retensi karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kaesimpulan
Berdasarkan  hasil  penelitian  dan
pembahasan, maka dapat ditarik beberapa

kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat dampak positif yang signifikan
antara variabel pelatihan kerja terhadap
retensi karyawan di PT Geo Dipa Energi
(Persero) Kantor Pusat, dimana nilai t hitung
adalah 8,021 > t tabel 1,987 dengan tingkat
signifikan (sig) 0,000 < 0,05, sehingga HO
ditolak dan Ha diterima. Hasil tersebut
menunjukkan adanya pengaruh positif dan
signifikan dari pelatihan kerja terhadap
retensi karyawan di PT Geo Dipa Energi
(Persero) Kantor Pusat.

2. Terdapat dampak positif yang signifikan
antara  variabel pengembangan  Kkarir
terhadap retensi karyawan pada PT Geo
Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat, dimana
nilai t hitung adalah 15,212 > t tabel 1,987
dengan tingkat signifikan (sig) 0,000 < 0,05,
sehingga HO ditolak dan Ha diterima. Hasil
tersebut menunjukkan adanya pengaruh
positif dan signifikan dari pengembangan
karir terhadap retensi karyawan di PT Geo
Dipa Energi (Persero) Kantor Pusat.

3_Terdapat dampak positif yang signifikan

Model

ANOVA?
Sum of Mean
Squares df Square F

Sig.

secara simultan antara pelatihan kerja dan
pengembangan Kkarir terhadap retensi
aryawan, dimana nilai F hitung 120,528 >

1 Regression 3604,731 2 1802,366 120,528 ,000°
Residual 1315950 88 14,954
Total 4920,681 90

I tabel 3,10 dengan tingkat signifikansi (sig)
0,000 < 0,05, sehingga HO ditolak dan Ha

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Pelatihanpengembangan

Kerja

diterima. Hasil tersebut menunjukkan
adanya pengaruh positif pelatihan kerja dan
karir  secara simultan

terhadap retensi karyawan di PT Geo Dipa

Sumber: Pengolahan Data SPSS versi 26
Tahun 2024

Berdasarkan pada hasil pengujian pada

tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai F hitung

5.2

Energi (Persero) Kantor Pusat.
Saran
Berdasarkan temuan penelitian yang

sebesar 120,528 > F tabel 3,10 dengan tingkat
signifikansi 0.000 < dari 0,05, ini membuktikan
bahwa Dengan demikian, HO ditolak dan Ha
diterima yang berarti variabel pelatihan kerja
dan pengembangan karir secara simultan

diperoleh dari PT Geo Dipa Energi (Persero)

Kantor Pusat, berikut ini adalah beberapa

rekomendasi yang dapat disampaikan oleh

peneliti:

1. Pada variabel pelatihan kerja pad indikator
tujuan  perusahaan disarankan  untuk
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memperbaiki tujuan pelatihan kerja yanjy
diberikan kepada karyawan dengan cara
meningkatkan program pelatihan yang
sesuai dan relevan dengan posisi karyawan
di tempat bekerja secara maksimal dan
diberikan pelatihan kerja tambahan seperti
keterampilan ~ komunikasi, manajemen
waktu, kreativitas, organisasi, teknologi dan
adaptasi agar karyawan memperoleh
keahlian sesuai dengan posisi karyawan di
tempat bekerja.

. Pada variabel pengembangan Kkarir pada
indikator minat untuk dipromosikan,
disarankan perusahaan memperbaiki agar
karyawan memiliki minat yang besar baik
yang  dipromosikan  maupun  yang
mempromosikan diri kepada perusahaan
yaitu dengan cara segala kebutuhan
karyawan terpenuhi. Dengan kebutuhan
karyawan terpenuhi, maka karyawan akan
mengikuti  pelatihan  tambahan  untuk
memperoleh keahlian agar karyawan dapat
dipromosikan oleh perusahaan.

. Pada variabel retensi karyawan pada
indikator komponen organisasi  yaitu
komunikasi internal, disarankan perusahaan
dapat terbuka, jelas dan konsisten untuk
aliran komunikasi dalam organisasi serta

dukungan perusahaan terhadap
keseimbangan antara  pekerjaan  dan
kehidupan  pribadi. Pada indikator

penghargaan yaitu agar perusahaan dapat
memberikan penghargaan yang kompetitif
dan bervariasi, baik dalam bentuk
kompensasi, pengakuan, bonus maupun
benefit tambahan agar dapat meningkatkan
motivasi dan loyalitas karyawan terhadap
perusahaan. Pada indikator hubungan
karyawan, disarankan perusahaan agar
menciptakan hubungan yang positif antara
rekan kerja, dukungan dari atasan,
lingkungan kerja yang inklusif, dukungan
sosial serta kolaborasi antar divisi. Dengan
memastikan faktor ini berjalan dengan baik,
perusahaan dapat membuat lingkungan kerja
yang kondusif untuk  meningkatkan
kepuasan dan komitmen karyawan, yang
pada akhirnya mengarah pada peningkatan
retensi karyawan secara keseluruhan.
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