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Abstrak
Perubahan yang semakin kompleks dari waktu ke waktu karena adanya kemajuan teknologi, 
perubahan keadaan pasar, persaingan kompetitif, dan tuntutan konsumen yang terus meningkat. 
Sehingga perlu meresponi hal ini melalui peningkatan kinerja agar dapat bertahan. Keberhasilan 
organisasi tidak terlepas dari peran karyawan dalam mendukung proses pencapaian tujuan 
perusahaan. Sehingga penting untuk mengelola kompetensi yang dimiliki karyawan dapat 
menunjang kinerjanya dalam perusahaan. Selain itu perusahaan perlu mempertahankan karyawan 
yang berbakat untuk bersedia tetap tinggal melalui strategi retensi dan memberikan kepuasan 
kerja bagi karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan memperhatikan kohort generasi Y dan 
Z yang mendominasi usia produktif di Indonesia. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh Pelatihan dan pengembangan terhadap retensi karyawan dan kepuasan kerja. 
Penelitian ini juga menggunakan keterikatan karyawan sebagai variable mediasi. Penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif dengan pengolahan data menggunakan Structural Equation 
Modelling (SEM). Sampel pada penelitian ini sebanyak 158 karyawan mencakup generasi Y 
akhir dan generasi Z awal. Adapun pengujian dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak 
smartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan memberikan 
pengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. Pengaruh yang sama juga diberikan pelatihan 
dan pengembangan terhadap retensi karyawan dan kepuasan kerja. Keterikatan karyawan juga 
mampu memediasi secara parsial pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kepuasan 
kerja dan retensi karyawan. Oleh sebab itu, pelatihan dan pengembangan pada generasi Y dan 
Z dapat digunakan oleh perusahaan sebagai salah satu strategi dalam meretensi karyawan dan 
memberikan kepuasan kerja. 

Abstract
Employees are the main resource that can support the achievement of sustainable organizational 
goals. Therefore, it is very important to pay attention that the competencies possessed by 
employees can support their performance within the company. Apart from that, companies need 
to retain talented employees who are willing to stay through retention strategies and providing 
kepuasan kerja for employees. This research was conducted by paying attention to the Y and 
Z generation cohorts which dominate the productive age group in Indonesia. This research 
aims to determine the effect of training and development on employee retention and kepuasan 
kerja. This research also uses keterikatan karyawan as a mediating variable. This research uses 
quantitative methods with data processing using Structural Equation Modeling (SEM). The 
sample in this study was 158 employees including the late Y generation and early Z generation. 
The testing in this research uses smartPLS software. The research results show that training 
and development has a positive influence on keterikatan karyawan. The same influence training 
and development also has on employee retention and kepuasan kerja. Keterikatan karyawan is 
also able to partially mediate the influence of training and development on kepuasan kerja and 
employee retention. Therefore, training and development for generations Y and Z can be used 
by companies as a strategy to retain employees and provide kepuasan kerja.
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Abstrak  

Pemanfaatan metode creative problem solving dalam menindaklanjuti hasil evaluasi 
penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan kearsipan. Tujuan penelitian untuk mengetahui hasil 
pemanfaatan metode creative problem solving dalam menindaklanjuti hasil evaluasi 
penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan kearsipan. Metode yang digunakan dalam proses 
pengumpulan data dalam penelitian adalah wawancara mendalam, observasi partisipatif dan 
studi dokumentasi. Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa kepuasan peserta diklat 
terhadap penyelenggaraan diklat pada bulan Februari s.d. Maret 2019 sebesar 79,20% berada 
pada kategori sedang mengalami kenaikan 3,10 % menjadi 82,30% di bulan April 2019 sehingga 
berada pada kategori memuaskan. Hal yang sama juga ditunjukkan pada bulan Mei 2019 yang 
mengalami kenaikan 5,90% menjadi 85,10% berada pada kategori memuaskan. Hal tersebut 
menunjukkan bahwa pemanfaatan metode creative problem solving dalam menindaklanjuti hasil 
evaluasi penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan kearsipan mampu menaikkan kepuasan 
peserta diklat. 

  

Abstract 
Utilization of creative problem solving methods in following up on the results of the evaluation 
of archival education and training. The purpose of the study was to determine the results of 
using creative problem solving methods in following up on the results of the evaluation of 
archival education and training. The methods used in the process of collecting data in the study 
were in-depth interviews, participatory observation and documentation studies. Based on the 
results of the study, it is known that the satisfaction of the training participants with the 
implementation of the training from February to d. March 2019 of 79.20% was in the medium 
category, which increased by 3.10% to 82.30% in April 2019 so that it was in the satisfactory 
category. The same thing was also shown in May 2019 which increased by 5.90% to 85.10% 
in the satisfactory category. This shows that the use of creative problem solving methods in 
following up on the results of the evaluation of archival education and training is able to 
increase the satisfaction of training participants. 
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PENDAHULUAN

Karyawan dianggap sebagai sumber daya kunci 
untuk membawa kesuksesan perusahaan. Di era intensif 
pengetahuan dan sangat kompetitif saat ini, perusahaan 
menghadapi masalah karena pergantian karyawan yang 
tinggi menyebabkan “perang bakat” (Kumar et al., 2021). 
Maka pelatihan dan pengembangan sumber daya memiliki 
peran vital dalam merangsang perkembangan talenta 
sumber daya manusia dalam suatu perusahaan (Manresa 
et al., 2019). Pelatihan dan pengembangan memberikan 
keunggulan bakat yang kompetitif dibandingkan 
karyawan lain, membantu meningkatkan pengetahuan 
dan keterampilan kerja, dan juga memperluas kecerdasan 
kepribadian karyawan secara keseluruhan (Ahmed et 
al., 2020). Kegiatan pelatihan juga dapat bermanfaat 
terhadap hasil pada tingkat individu dan tim misalnya, 
sikap, motivasi, dan pemberdayaan (Aguinis & Kraiger, 
2009). Pelatihan juga dilakukan untuk memperoleh dan 
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, perilaku, dan 
sikap oleh karyawan untuk melakukan pekerjaan yang 
ditugaskan secara efektif (Goldstein, 1980; Tannenbaum, 
1992; Latham, 2011; Noe, 2018). Sehingga melalui 
pemberian pelatihan dan pengembangan bagi karyawan, 
sejalan penungkatan kinerja dan keberhasilan organisasi 
dalam menghadapi tantangan yang semakin kompleks.

Sangat penting bagi sebuah perusahaan untuk 
merumuskan strategi yang dapat sesuai dengan tuntutan 
karyawan agar dapat mempertahankan karyawan 
tersebut untuk durasi yang lebih lama. Terutama dalam 
menghadapi maraknya isu SDM, seperti Hijacking atau 
eksploitasi yang dampaknya dapat merugikan Perusahaan 
bahkan dalam jangka Panjang. Maka dari itu retensi 
karyawan di perusahaan menjadi tantangan global utama 
yang dihadapi oleh perusahaan (Aguenza & Som, 2018). 
Retensi karyawan adalah proses di mana karyawan berada 
terdorong dan termotivasi untuk bertahan lama dalam 
suatu organisasi (Ansari & Bijalwan, 2017). Proses ini 
dapat memastikan bahwa lingkungan kerja kondusif 
untuk mendorong karyawan yang terampil untuk tetap 
berada dalam perusahaan. Karyawan yang berkomitmen 
cenderung lebih produktif dan kreatif bagi atasannya. 
Organisasi yang dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang menarik, memotivasi, dan mempertahankan individu 
pekerja keras akan memiliki posisi yang lebih baik untuk 
berhasil dalam lingkungan yang kompetitif. Lingkungan 
kerja yang menyenangkan bisa mempengaruhi karyawan 
untuk merasa nyaman dengan pekerjaan mereka dan 
memberikan insentif yang diperlukan untuk mendukung 
karyawan (Ashraf, 2019).

Pelatihan dan pengembangan merupakan 
kegiatan perusahaan yang dapat mempertahankan dan 
meningkatkan karir karyawan, pengetahuan, keterampilan 
dan menyelaraskan karyawan dengan tujuan strategis 
perusahaan (De Vos et al., 2011). Ketika karyawan 
diperkenalkan dengan lebih banyak pelatihan, mereka 
menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan yang lain (Hanaysha, 2016). 

Penelitian sebelumnya menjelaskan pelatihan dan 
pengembangan adalah sumber utama untuk menciptakan 
karyawan yang terampil dalam suatu perusahaan, dan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 
karyawan (Rahaman et al., 2021; Rahaman et al., 2023).  

Pelatihan dan pengembangan dikatakan memainkan 
peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan dan 
membentuk sikap dan perilaku positif karyawan seperti 
kepuasan dan retensi (Alola  Alafeshat, 2021). Kepuasan 
kerja adalah komponen penting itu sebabnya hampir setiap 
teori motivasi dan karyawan komitmen telah diakui nilainya 
dan hampir semua teori yang dominan berhubungan dengan 
kepuasan pekerjaan seperti hierarki kebutuhan Maslow, 
teori pembelajaran sosial dan Teori Dua Faktor Herzberg. 
Kepuasan kerja mengacu pada keseluruhan pengalaman 
karyawan (Cranny et al., 1992). Penelitian yang dilakukan 
Jehanzeb & Mohanty (2018), menekankan kepuasan kerja 
dan dampaknya terhadap perusahaan. Menerima pelatihan 
adalah salah satu anteseden perusahaan untuk kepuasan 
kerja karyawan (Allen & van der Velden, 2001; Rowden 
& Conine, 2005). Karyawan merasa lebih senang, puas 
dan ceria ketika kinerja mereka dihargai oleh manajer atau 
supervisor yang membuat mereka lebih aktif dan termotivasi 
terhadap peran mereka Omoikhudu (2017). Hasil studi 
oleh Chaudhary & Bhaskar (2016), mengungkapkan 
bahwa perusahaan yang memasukkan praktik pelatihan 
dan pengembangan di tempat kerja mereka akan memiliki 
kepuasan karyawan yang lebih besar.

Keterlibatan karyawan juga menjadi faktor pendorong 
pada keterikatan karyawan (Pandita & Ray, 2018; Alola 
& Alafeshat, 2020) dan kepuasan karyawan. Keterlibatan 
karyawan merupakan sikap positif yang dimiliki oleh 
seorang karyawan terhadap perusahaan dan nilai-nilai 
perusahaan tempatnya bekerja (Sendawula et al., 2018). 
Keterlibatan karyawan dimulai dari proses induksi 
karyawan terhadap perusahaan dan kemudian didukung 
melalui pembelajaran yang relevan dan pengembangan 
untuk melakukan pekerjaan dan mendapat dukungan dari 
pimpinan (Jena et al., 2018). Terlebih lagi keterlibatan 
karyawan mendukung produktivitas serta kinerja yang 
optimal dapat diwujudkan ketika karyawan mau bekerja saat 
hati, pikiran, dan jiwa mereka ke dalam pekerjaan dan mereka 
terlibat (Ahmetoglu et al., 2018). Untuk mempertahankan 
karyawan, perusahaan harus menyediakannya lingkungan 
kerja yang mendukung (Kundu & Lata, 2017). Karyawan 
yang terlibat dalam perusahaan akan memberikan  ide-
ide inovatif dan kemungkinan besar mereka sendiri 
berkontribusi untuk membangun ide dan menerapkannya. 
Dengan begitu, mereka akan memilih untuk tetap tinggal 
untuk melihat sendiri ide mereka dapat diterapkan dalam 
perusahaan. Keterlibatan karyawan diterjemahkan menjadi 
inovasi, antusiasme di tempat kerja, produktivitas, perilaku 
kewarganegaraan, dan hasil yang lebih baik secara umum 
(Pandita & Bedarkar, 2015) sehingga karyawan puas pada 
pekerjaannya. 

Di Indonesia, Hasil Sensus Penduduk tahun 2022 
menunjukkan penduduk Indonesia yang berada pada usia 
produktif didominasi Generasi Z dan Y (milenial). Menurut 
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Badan Pusat Statistik 2022, total terdapat sebanyak 
108.562 juta jiwa atau 39.36% dari total penduduk 
Indonesia. Dengan demikian, keberadaan karyawan pada 
generasi Y dan Z di perusahaan memerlukan perhatian dan 
perlakuan khusus, mengingat kebutuhan dan preferensi 
Generasi Y dan Z untuk meningkatkan retensi dan 
komitmen mereka (Gupta, 2019). Menurut Chillakuri & 
Mahanandia (2018), karyawan Generasi-Z dan caranya 
pola berpikir dan bekerja sangat berbeda dengan generasi 
sebelumnya. Berkup (2014) telah mengidentifikasi bahwa 
karyawan Generasi Y dan Z memiliki loyalitas yang jauh 
lebih rendah berada di satu tempat kerja, jika tidak mereka 
memiliki kesempatan untuk berkontribusi bagi organisasi 
tujuan dari keterampilan dan pengetahuan mereka (Gomez 
et al., 2019). Karyawan Generasi Y dan Z menginginkan 
tanggapan segera tentang kinerja mereka dan pengakuan 
yang tepat atas kontribusi mereka (Martin, 2005). Selain 
itu, mereka cenderung pada kebutuhan untuk belajar 
dan berkembang dan berupaya untuk terus memperbarui 
pengetahuan dan kemampuan mereka agar tetap diinginkan 
di pasar bakat (Naim, 2014).

Penelitian ini memperhitungkan Generasi Y dan Z 
sebagai generasi yang akan mendominasi usia produktif 
pada Angkatan kerja, sehingga diharapkan melalui 
penelitian ini memberikan kontribusi yang bermanfaat 
pada praktiknya. Mengingat para pemimpin yang saat ini 
menjabat sebagai pengambil keputusan ada pada jenjang 
umur yang berbeda dengan Angkatan kerja yang baru.

Penelitian ini dilakukan untuk menyelidiki hubungan 
pelatihan dan pengembangan dengan keterlibatan 
karyawan, kepuasan kerja dan retensi karyawan yang 
masih terbatas dilakukan pada negara dengan ekonomi 
berkembang di Asia Tenggara. Penelitian kami bertujuan 
untuk mengisi kesenjangan ini dengan memeriksa 
hubungan ini di negara Indonesia. Selain itu penelitian 
ini berkontribusi untuk memperluas studi yang dilakukan 
sebelumnya (Tien & Thu, 2023; Alola & Alafeshat, 2020; 
Aman-Ullah et al., 2021; Chaudhry et al., 2016) dengan 
menggunakan kohort generasi Y dan Z. Penelitian ini 
dilakukan di daerah Jakarta, Bogor, Depok, Tangerang, 
dan Bekasi (Jabodetabek). 

TINJAUAN LITERATUR

Bagian studi literatur akan membahas hubungan antara 
empat variabel dan tujuh hipotesis yang ingin diuji. Kerangka 
pemikiran yang terbentuk dapat dilihat pada Gambar 1.
Pelatihan dan Pengembangan

Setiap organisasi harus memiliki karyawan yang 
mampu menyesuaikan diri dengan cepat dalam lingkungan 
bisnis yang terus berfluktuasi (LeCounte, 2022). Pelatihan 
dan pengembangan menegaskan bahwa kegiatan 
pelatihan dan pengembangan membantu karyawan 
untuk memperoleh keterampilan dan kemampuan yang 
diperlukan yang diperlukan untuk melakukan tugas 
pekerjaan sehingga karyawan dapat meningkatkan kinerja 
pekerjaan mereka (Al Doghan et al., 2019). Literatur 

Human Resource Management menunjukkan bahwa 
pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh langsung 
terhadap komitmen organisasi, kinerja, dan nilai (Aladwan 
et al., 2015). Saat ini, perusahaan menginvestasikan banyak 
uang untuk pelatihan dan pengembangan karyawan agar 
tetap bagian organisasi yang kompetitif dan sukses. 

Di era pembangunan ini, di mana teknologi berubah 
dari waktu ke waktu, prasyaratan bagi setiap organisasi 
untuk eksis di pasar global adalah pelatihan (Nguyen, 
2021), sehingga pelatihan dan pengembangan karir, 
betujuan untuk karyawan menunjukkan tingkat komitmen 
dan keterikatan yang tinggi terhadap organisasi mereka 
(Aboramadan et al., 2020).
Keterikatan Karyawan

(Chaudhry et al., 2017) mengemukakan definisi 
keterikatan karyawan dalam arti hanya kepentingan atau 
keinginan karyawan untuk keterikatan karyawan mengacu 
pada minat yang terlibat terhadap pekerjaan, termasuk 
sikap positif karyawan yang meliputi kasih sayang dan 
jaminan secara emosional. Selain itu, keterikatan karyawan 
untuk mengukur perasaan karyawan dan kewajiban 
mereka terhadap keberhasilan institusi dan organisasi.  
Keterikatan karyawan merupakan kondisi karyawan 
memiliki komitmen terhadap organisasi dan melibatkan 
antusiasme seorang karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang dilakukan (Tjiabrata et al., 2021). Menurut 
Sun & Bunchapattanasakda (2019) keterikatan karyawan 
berkaitan dengan pemanfaatan diri sebagai anggota 
organisasi dalam menjalankan peran pekerjaan, yang dapat 
ditinjau dari ekspresi diri seseorang secara fisik, kognitif, 
dan emosional dalam kehidupan kerja.
Kepuasan Kerja

(Nguyen & Duong, 2021) mendefinisikan kepuasan 
kerja sebagai perasaan yang dipegang karyawan terhadap 
pekerjaannya, dengan alasan bahwa ketika harapan dari 
pekerjaan sesuai dengan hasil nyata, kepuasan kerja akan 
terjadi. Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai seberapa 
puas karyawan dengan pekerjaannya (Eliyana et al., 2019) 
Kepuasan kerja berkaitan dengan keadaan emosional 
karyawan yang terjadi maupun tidak terjadi ketika harapan 
yang diinginkan karyawan tidak tercapai (Davidescu et al., 
2020). Kepuasan kerja menyiratkan melakukan pekerjaan 
yang dinikmati seseorang, melakukannya dengan baik dan 
dihargai atas upaya seseorang. Hubungan antara perasaan 
atau sikap terhadap kesempatan promosi, gaji, rekan 
kerja, lingkungan kerja, dan beban kerja berkaitan dengan 
kepuasan kerja seseorang (Nabawi, 2019). Kepuasan 
kerja adalah tingkat kesenangan dimana karyawan merasa 
senang melakukan pekerjaannya (Chaudry et al. 2017).
Retensi Karyawan

Retensi karyawan dianggap sebagai jantung 
keberhasilan organisasi. Ini didefinisikan sebagai sebuah 
proses di mana karyawan didorong untuk tetap bersama 
organisasi (Khalid & Nawab, 2018) dan retensi karyawan 
terus menjadi salah satu yang terbesar tantangan yang 
dihadapi organisasi dan manajer saat ini (Pregnolato et 
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al., 2017). Penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi 
beberapa faktor yang berkaitan dengan retensi karyawan, 
yang terletak di tingkat organisasi dan karyawan. Di sisi 
organisasi, faktor-faktor yang mempengaruhi retensi 
tampak adanya pekerjaan yang menantang dan bermakna, 
peluang untuk maju, pemberdayaan, tanggung jawab, 
integritas dan kualitas manajerial, serta peluang/tantangan 
baru (Govaerts et al., 2011)
Pelatihan dan Pengembangan Terhadap Keterikatan 
Karyawan

Karyawan dengan keterikatan tinggi cenderung 
mengabdikan diri pada pengembangan berkelanjutan 
organisasi  (Alola & Alafeshat, 2021). Alasan teoritis yang 
lebih kuat untuk menjelaskan keterikatan karyawan dapat 
ditemukan dalam social exchange theory (SET) (Saks 
2006). SET berpendapat bahwa kewajiban dihasilkan 
melalui serangkaian interaksi antara pihak-pihak yang 
berada dalam keadaan saling ketergantungan (hubungan 
timbal balik). Ketika karyawan menerima sumber daya 
ekonomi dan sosio emosional dari organisasinya, karyawan 
merasa berkewajiban untuk menanggapi dan memberikan 
hasil terbaik bagi organisasi (Saks 2006). Pelatihan dan 
pengembangan dapat menjadi prediktor untuk meningkatkan 
keterikatan karyawan. Karyawan akan lebih terlibat dalam 
pekerjaan mereka atau meningkatkan kinerja mereka jika 
organisasi memberikan pelatihan yang relevan. 

Pelatihan dan pengembangan menunjukkan komitmen 
organisasi terhadap kinerja kerja karyawan dalam jangka 
pendek dan pengembangan karir dalam jangka panjang 
sehingga mendorong keterlibatan karyawan tersebut 
(Wessels, 2022). Perusahaan perlu memahami nilai faktor 
pendorong untuk bersaing secara efektif di tingkat nasional 
dan global melalui implementasi yang efektif dalam 
strategi keterlibatan karyawan. Salah satunya melalui 
pelatihan dan pengembangan yang memberikan hasil 
positif pada keterlibatan karyawan pada sektor perbankan 
(Siddiqui & Sahar, 2019; Afroz, 2018), dan rumah sakit 
(Sendawula et al., 2018). Penelitian ini memperluas 
responden dari multisektor dengan berfokus pada Generasi 
Y dan Z. Dengan demikian hipotesis penelitian yang dapat 
dikembangkan, yaitu:
Hipotesis 1. Pelatihan dan Pengembangan secara signifikan 
berpengaruh positif terhadap  keterikatan karyawan.

Pelatihan dan Pengembangan Terhadap Kepuasan 
Kerja 

Karyawan yang berpengalaman dan terlatih 
berpendapat untuk membantu organisasi mereka mencapai 
tujuan, mendorong aktivitas inovasi dan mendapatkan 
keunggulan kompetitif (Khalid & Nawab, 2018) karena 
arena pelatihan dapat meningkatkan efektivitas dan 
efisiensi (Wessels, 2022). Pelatihan bertindak sebagai 
jalur untuk belajar, pembelajaran dan pengembangan 
merupakan faktor penting dalam menciptakan rasa 
kemajuan dan tujuan yang mengarah pada komitmen 
organisasi (Armstrong, 2009). 

 Program pelatihan yang terencana dan dilaksanakan 
dengan baik tentunya akan membantu karyawan untuk 

mengasah keterampilan mereka sehingga mengarah 
pada kenaikan gaji dan promosi. Ada hubungan yang 
kuat antara komitmen profesional dan keterlibatan 
kerja. Termotivasi adalah karyawan yang terlibat dalam 
pekerjaannya secara efektif (Jehanzeb et al., 2015). 
Pelatihan dan pengembangan dapat menjadi faktor 
yang sangat menunjang untuk meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan karena akan membantu mereka dalam 
melakukan pekerjaannya secara efektif. Bawahan akan 
mengembangkan rasa hormat terhadap supervisor 
yang peduli mengatur sesi pelatihan untuk mereka. 
Dukungan rekan kerja selama program pelatihan juga 
akan meningkatkan pembelajaran. Studi serupa tentang 
kepuasan kerja di lembaga pendidikan teknik kota Nagpur 
menyimpulkan bahwa sistem manajemen kinerja suatu 
organisasi juga memiliki pengaruh yang besar terhadap 
kepuasan kerja fakultas ( Syaikh, Bhutto, & Maitlo, 2012).

Organisasi sering gagal untuk mengkomunikasikan apa 
yang ingin mereka capai dan bagaimana pelatihan tersebut 
akan bermanfaat bagi setiap karyawan (Latif, 2012) karena 
karyawan memiliki kepuasan kerja yang mengacu pada 
perasaan atau persepsi positif atau negatif yang dimiliki 
seseorang tentang pekerjaannya. Rowden and Conine (2005) 
menyebutnya sebagai persepsi subyektif tentang pekerjaan, 
karena faktor kepuasan bagi satu karyawan mungkin tidak 
bertindak sebagai fitur yang memuaskan bagi karyawan 
lainnya. Oleh karena itu, Penelitian mendukung dugaan 
bahwa menawarkan pelatihan karyawan agar mereka tetap 
mengikuti fungsi pekerjaan mereka dan membiarkan mereka 
mempelajari keterampilan baru dapat dimanfaatkan untuk 
meningkatkan kepuasan karyawan terhadap organisasi 
organisasi (Latif, 2012).
Hipotesis 2. Pelatihan dan pengembangan secara signifikan 
berpengaruh positif terhadap  kepuasan kerja.

Pelatihan dan Pengembangan Terhadap Retensi 
Karyawan

Pelatihan dan pengembangan adalah salah satu strategi 
penting dari suatu organisasi, yang membantu karyawan 
memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang 
diperlukan untuk menghadapi tantangan  (Bhat &Rainayee, 
2019) sehingga pelatihan dan pengembangan dapat 
meningkatkan kecocokan karyawan dengan pekerjaannya. 
Pelatihan termasuk pelatihan kerja, pelatihan kejuruan, 
dan pelatihan umum dan khusus penting untuk retensi 
dan pengembangan karyawan (Magaisa & Musundire, 
2022). Pelatihan dan pengembangan dipertimbangkan 
faktor signifikan dalam retensi karyawan yang meningkat 
keterampilan karyawan (Rahaman et al., 2023; Nishanthi 
& Kailasapathy, 2018). 

Praktek pelatihan dan pengembangan dan kepuasan 
kerja memiliki hubungan yang positif serta memberikan 
kepercayaan terhadap adanya pelatihan dan pengembangan 
(Paposa & Kumar, 2019). Dari penelitian sebelumnya 
memperbaiki dan memelihara kepuasan karyawan sangat 
penting untuk mencapai tujuan organisasi (Nazia & Begum, 
2013). Organisasi sering menyusun program pelatihan 
karyawan untuk menentukan kesenjangan pengetahuan 
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dan meningkatkan keterampilan karyawan. Selain itu 
karyawan kepuasan mendorong retensi karyawan dalam 
keuntungan layanan rantai (Rombaut & Guerry, 2020). 
Hipotesis 3. Pelatihan dan Pengembangan secara 
signifikan berpengaruh positif terhadap retensi karyawan.

Keterikatan Karyawan Terhadap Kepuasaan Kerja 
Keterikatan karyawan memainkan peran kunci 

untuk kesuksesan dan daya saing organisasi (Macey & 
Schneider, 2008). Ketika karyawan terlibat dalam tugas 
secara mental, mereka penuh perhatian, terhubung, 
terintegrasi dan bersemangat untuk menekankan kinerja 
mereka (Baskar & Indradevi, 2021). Karyawan yang 
terlibat cenderung memiliki motivasi tinggi dan komitmen 
psikologis terhadap organisasinya sehingga memiliki 
tingkat kepuasan dan retensi yang lebih tinggi (Schaufeli 
et al. 2002). Menurut teori pertukaran sosial, karyawan 
dengan keterikatan tinggi seringkali menunjukkan sikap 
dan perilaku positif seperti dedikasi pada tugas, kepuasan 
kerja, dan retensi pekerjaan (Saks 2006). 

Ketika karyawan terlibat dalam tugas secara mental, 
mereka penuh perhatian, terhubung, terintegrasi dan 
bersemangat untuk menekankan kinerja mereka (Baskar 
& Indradevi, 2021). Karyawan yang terlibat memiliki 
tingkat komitmen yang tinggi dan antusias terhadap 
karir mereka dan sering kali terserap sepenuhnya dalam 
pekerjaan mereka, sehingga waktu berlalu begitu (Bakker 
& Demerouti, 2008). Kepuasan kerja membantu dalam 
mengelola niat positif dan negatif terhadap organisasi 
untuk melihat sikap kerja tertentu berhubungan langsung 
dengan organisasi (Aman-Ullah et al., 2022).
Hipotesis 4. Keterikatan karyawan berpengaruh positif 
terhadap kepuasaan kerja.

Keterikatan Karyawan Terhadap Retensi Karyawan
Keterlibatan karyawan mengacu pada perasaan dan 

emosi karyawan terhadap organisasi untuk melakukan yang 
terbaik dan mengerahkan seratus persen dalam pekerjaan 
(Jindal et al., 2018). Terdapat keterkaitan antara loyalitas dan 
keterlibatan karyawan dengan pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan (Tyagi 2021). Karyawan yang terlibat tampak 
lebih setia pada organisasi dan hal ini memiliki hubungan 
positif yang signifikan dengan kinerja operasional. Ini 
menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat paling peduli 
dan cenderung berkontribusi lebih banyak kepada organisasi 
dengan dedikasi dan niat untuk bertahan dalam organisasi 
(Radda & Akanno, 2015). Penelitian yang dilakukan 
oleh Tyagi (2021), menyatakan terdapat hubungan positif 
keterikatan karyawan terhadap retensi karyawan. 
Hipotesis 5. Keterikatan karyawan secara signifikan 
berpengaruh positif terhadap retensi karyawan.

Keterikatan kerja sebagai Mediasi Terhadap Kepuasan 
Kerja

Dalam meningkatkan kepuasan kerja dan retensi 
karyawan berhubungan dengan kesesuaian kondisi 
karyawan dengan pekerjaan yang di tanggung, 
bahwa sumber daya pekerjaan, termasuk pelatihan, 

berhubungan positif dengan keterlibatan kerja, yang 
pada gilirannya membentuk perilaku atau sikap positif 
pada karyawan (Orgambídez & Extremera, 2020). 
Pelatihan dan pengembangan yang sesuai dapat diberikan 
untuk menyelaraskan kondisi karyawan (kemampuan, 
pengetahuan, dan keterampilan)  sehingga tingkat 
keterlibatan karyawan pada organisasi dan pekerjaanya 
meningkat yang pada akhirnya akan mempengaruhi 
kepuasan kerja dan retensi karyawan yang dapat meningkat 
pula (Thanh & Ha, 2023). Berdasarkan pemaparan diatas, 
hipotesis yang dapat dijabarkan sebagai berikut:
Hipotesis 6. Keterikatan karyawan memediasi pengaruh 
pelatihan dan pengembangan terhadap kepuasan kerja.

Keterikatan karyawan sebagai Mediasi Terhadap 
Retensi Karyawan

Keterikatan kerja mampu sebagai mediator terhadap 
retensi karyawan, seperti hubungan employer branding 
dan talent retention terhadap retensi karyawan dimana 
individu menjadi lebih terlibat dengan organisasi dan 
pekerjaannya jika mereka merasakan ikatan timbal balik 
dengan organisasi mereka dan standar, nilai, dan normanya 
(Chopra et al., 2023; Samo et al., 2020). Selanjutnya 
keterikatan karyawan memediasi hubungan antara 
karakteristik pekerjaan dan managers’ intentions to leave 
(Agarwal dan Gupta, 2018), begitu juga terkait hubungan 
employer branding dengan kepuasan kerja melalui 
keterlibatan karyawan (Lee et al., 2022). Oleh karena 
itu, hipotesis pada penelitian ini dikembangkan untuk 
memeriksa kemampuan keterikatan karyawan sebagai 
mediator dalam hubungan pelatihan dan pengembangan 
terhadap retensi karyawan.
Hipotesis 7. Keterikatan Karyawan memediasi pengaruh 
pelatihan dan pengembangan terhadap retensi karyawan.

Berdasarkan pengembangan hipotesis di atas, model 
penelitian ini dapat dilihat pada Gambar:

METODE

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh 
dari variabel pelatihan dan pengembangan terhadap 
kepuasan kerja dan retensi karyawan yang dimediasi oleh 
variabel keterikatan karyawan menggunakan pendekatan 
kuantitatif. Pengumpulan data penelitian dilakukan secara 
single cross sectional, yaitu pengambilan data dilakukan 
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sebanyak satu kali dalam satu periode tertentu terhadap 
kelompok tertentu (Zikmund et al., 2010).
Pengukuran 

Desain alat ukur keempat variabel penelitian 
ini seluruhnya di adaptasi oleh berbagai penelitian 
sebelumnya.

Variabel bebas dalam penelitian ini adalah pelatihan 
dan pengembangan (X) yang diukur dengan 4 pertanyaan 
yang diadaptasi dari penelitian yang dilakukan (Nguyen 
& Duong, 2020) dan diukur dengan skala Likert lima poin 
(sangat tidak setuju hingga sangat setuju). Variabel mediasi 
pada penelitian ini, yaitu keterikatan karyawan (Z) diukur 
dengan 9 butir yang terbagi kedalam 3 dimensi yakni 
keterikatan intelektual, keterikatan sosial, dan keterikatan 
afektif (Soane et al. 2012). Penelitian ini memiliki 2 
variabel terikat kepuasan kerja (Y1) dan retensi karyawan 
(Y2). Pertanyaan kepuasan kerja terdiri atas 6 butir yang 
diadaptasi dari (Agho, Price, & Mueller, 1992), sedangkan 
retensi karyawan tersusun dari 10 butir pertanyaan yang 
diadaptasi dari (Govaerts et al., 2011).
Pengumpulan Data dan Metode Sampling 

Metode penelitian kuantitatif digunakan dalam 
penelitian ini dengan sebagai populasi penelitian serta 
pengumpulan data secara cross sectional. Teknik sampling 
menggunakan simple random sampling dimana temuan 
digeneralisasikan untuk seluruh populasi. Sekaran et al., 
(2016) berpendapat bahwa rencana pengambilan Teknik 
purposive sampling digunakan sebagai teknik sampling 
pada penelitian ini, di mana terdapat beberapa pertimbangan 
atau kriteria tertentu dalam menentukan sampel.

Dalam penelitian ini, sampel berfokus pada beberapa 
kriteria yang dianggap memenuhi syarat dalam penelitian 
ini yaitu:
●	 Generasi Y dan Z yang saat ini mendominasi usia 

produktif di Indonesia sesuai dengan data yang 
terdapat pada Badan Pusat Statistik yang kini 
mengalami kemajuan dalam karir mereka dan akan 
terus berkembang (Naim, 2014) 

●	 Berasal dari multi sektor. 
●	 Sampel pada penelitian bekerja di wilayah Jabodetabek 

(Pauleit & Pribadi, 2015)
●	 Masa jabatan minimal 1 tahun (Udin et al., 2019).	

Pengambilan data dalam penelitian dilakukan 
mulai 10 April 2023 dengan cara penyebaran kuesioner 
dalam bentuk google form agar lebih memudahkan 
dalam penyebarannya. Kuesioner tersebut berisikan 29 
pertanyaan yang merupakan pemekaran dari empat variabel 
yang akan diteliti dalam penelitian ini yaitu pelatihan dan 
pengembangan, retensi karyawan, keterikatan karyawan 
dan kepuasan kerja. Pertanyaan disusun secara terstruktur 
menggunakan skala Likert 1-5 mengikuti instrumen 
asli didasari dengan pernyataan Spector (1992) dalam 
Camparo., et al (2013) bahwa alasan serta daya tarik 
secara umum dari penggunaan skala Likert  yaitu langkah-
langkah yang dianalisis relatif mudah untuk dikelola, 
diukur dan dikodekan.

Pengolahan Data
Dalam penelitian ini, untuk pengolahan data 

menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) 
SmartPLS dengan variabel laten muncul dari kebutuhan 
untuk mengukur konsep multidimensi yang tidak dapat 
diamati secara langsung (konstruk atau laten variabel), 
kemudian dilakukan pengujian hubungan diantara mereka 
(Assaker et al., 2016). Dalam mengevaluasi diterapkan 
dalam kriteria dua moment yaitu evaluasi model luar dalam 
arti menggambarkan hubungan antar variabel serta evaluasi 
model dalam arti menggambarkan hubungan lintas variabel 
laten (Assaker et al., 2016). Adapun pengujian dalam 
penelitian ini menggunakan perangkat lunak smartPLS.
Analisis Data

Teknik PLS-SEM atau partial least square digunakan 
pada penelitian ini untuk menguji konvergensi model 
yang diusulkan. Penelitian ini mengadopsi second-order 
construct. Pada second-order construct seluruh dimensi 
dalam setiap variabel penelitian ini disertakan dalam 
pengujian dan estimasi model (Becker, Klein, & Wetzels, 
2012). Data yang telah terkumpul dan ditetapkan sebagai 
data pengujian kemudian dilakukan pengujian dua tahapan 
yakni outer model dan inner model. Outer model yang 
terdiri atas convergent validity, discriminant validity, dan 
internal consistency reliability (Hair et al. 2017). Kemudian 
discriminant validity dilakukan untuk mengetahui loading 
setiap indikator dalam suatu konstruk lebih besar dari 
pada konstruk lainnya. Internal consistency reliability 
dilakukan dengan melihat Cronbach’s alpha dan composite 
reliability untuk melihat sejauh mana indikator tepat, 
konsisten, dan ideal dalam membentuk konstruk (Hair et 
al. 2017). Kemudian langkah selanjutnya pengujian inner 
model dengan melakukan analisis melalui empat tahapan 
yakni path coefficients, coefficient of determination (R2), 
effect size (f2), serta cross-validated redundancy (Q2). 
Pengujian hipotesis pengaruh langsung dilakukan dengan 
melihat t value dan p value, dengan ketentuan signifikan 
apabila t-value > 1.96 (5%) dan p value < 0.05 (5%) (Hair 
et al. 2017).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil karakteristik pada Tabel 1 menunjukkan 
mayoritas responden pada penelitian ini, yaitu berusia 25 
- 30 tahun (44,9%). Hal tersebut mendukung penelitian ini 
yang berfokus pada gen Y dan Z di Jabodetabek. Francis 
& Hoefel (2018), menyebutkan generasi Y lahir sekitar 
tahun 1980 hingga 1994, sedangkan generasi Z lahir 
pada tahun 1995 hingga 2010. Mayoritas responden pada 
penelitian ini mencakup generasi Y akhir dan generasi Z 
awal. Hasil karakteristik pada Tabel 1 juga menunjukkan 
penelitian ini didominasi oleh generasi Y. Generasi Y 
tengah pada rentang usia 31 - 35 tahun menempati urutan 
kedua dengan jumlah responden terbanyak, dan generasi 
Y akhir menempati urutan ketiga jumlah responden pada 
rentang usia 36 - 40 tahun. Tidak banyak generasi Z yang 
berkontribusi pada penelitian ini, hal ini dikarenakan 
karyawan dominasi generasi Z masih berada pada usia 
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sekolah dan baru memulai karir kurang dari 1 tahun 
sehingga tidak di masukkan ke dalam penelitian. Sektor 
publik memiliki jumlah terbanyak pada penelitian ini.

Tabel 1 Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Frekuensi %

Usia

< 25 Tahun 14 8,9
25 - 30 Tahun 71 44,9
31 - 35 Tahun  40 25,3
36 - 40 Tahun 33 20,9

Status 
Kepegawaian

Karyawan Tetap 
(PKWT) 81 51,3

Kontrak / Out-
source / PKWTT 77 48,7

Tipe Organisasi
Sektor Privat / 
Swasta 74 46,8

Sektor Publik 84 53,2

Mean score pada variabel pelatihan dan 
pengembangan pada rentang 3,981 - 4,411 (Tabel 2). 
Menggambarkan dominasi jawaban berada pada skala 4 
yang menunjukkan pelatihan dan pengembangan pada 
sektor privat dan publik sudah dijalankan oleh organisasi 
dan dirasakan oleh responden. Variabel keterikatan 
karyawan memiliki 3 dimensi, di mana pada dimensi 
keterikatan intelektual berada pada rentang yang lebih 
tinggi dibanding 2 dimensi lainnya, yaitu sebesar 3,962 - 
4,570. Dimensi keterikatan sosial memiliki rentang mean 
score paling kecil, yaitu 3,905 - 3,994. Mean score dimensi 
keterikatan afektif terdapat pada rentang 4,038 - 4,165. 
Hal tersebut menunjukkan karyawan gen Y dan Z dapat 
memaksimalkan kemampuan kognitifnya dan perilaku 
untuk terlibat dalam pekerjaan dan organisasi, namun 
kemampuan emosional sosial kurang dimanfaatkan untuk 
terlibat dalam pekerjaan dan organisasi. Kepuasan kerja 
pada generasi Y dan Z memiliki rentang mean score dengan 
rentang terpanjang dibandingkan variabel lain 3,551 - 
4,500 sehingga menggambarkan karyawan generasi Y dan 
Z memiliki kepuasan atas pekerjaanya cukup beragam. 
Mean score retensi karyawan terdapat pada 3,728 - 4,335 
hampir serupa dengan variabel lain, di mana respon atas 
pertanyaan berada pada skala 4.

Tabel 2 Mean Score

Konstruk Indikator Mean

Pelatihan dan 
Pengembangan

TND1 4,411
TND2 3,981
TND3 4,133
TND4 4,278

Keterikan Karyawan

EE1 4,570
EE2 3,962
EE3 4,158
EE4 3,924
EE5 3,905
EE6 3,994
EE7 4,152
EE8 4,038
EE9 4,165

Konstruk Indikator Mean

Kepuasan Kerja

JS1 4,500
JS2 3,677
JS3 3,671
JS4 3,551
JS5 3,797
JS6 4,089

Retensi Karyawan

ER1 4,335
ER2 3,956
ER3 3,848
ER4 3,728
ER5 3,766
ER6 3,810
ER7 4,165
ER8 4,063
ER9 4,057
ER10 4,222

Penelitian ini menggunakan SmartPLS 3.0 dalam 
menganalisi model berdasarkan data responden. 
Menganalisis model pada SmartPLS menggunakan 
2 pendekatan, yaitu outer model dan inner model. 
Pendekatan outer model mengacu pada convergent validity, 
AVE, discriminant validity, dan composite reliability. 
Convergent validity menunjukkan bahwa suatu indikator 
dikatakan valid jika mempunyai nilai loading factor 
dalam rentang 0,4 hingga 0,7 (Hair et al.. 2017). Tabel 3 
menunjukkan loading factor first order indikator memiliki 
rentang 0,4 hingga 0,7. Begitu pula dengan second order 
pada dimensi keterikatan karyawan memiliki nilai loading 
factor yang lebih baik daripada first order. Oleh karena 
itu, berdasarkan hasil pada Tabel 3 menunjukkan adanya 
korelasi antara indikator dengan konstruknya.

Tabel 3 Outer Loading

Konstruk Indikator
Outer 

loading 
first order

Outer 
loading 
second 
order

Pelatihan dan 
pengembangan

TND1 0,834
TND2 0,405
TND3 0,718
TND4 0,845

Keterikatan 
Karyawan

Keterikatan intelektual
EE1 0,749 0,782
EE2 0,551 0,726
EE3 0,492 0,672

Keterikatan sosial
EE4 0,497 0,711
EE5 0,495 0,725
EE6 0,579 0,793

Keterikatan afektif
EE7 0,560 0,687
EE8 0,582 0,731
EE9 0,692 0,711

Kepuasan Kerja

JS1 0,817
JS2 0,694
JS3 0,682
JS4 0,700
JS5 0,796
JS6 0,716
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Konstruk Indikator
Outer 

loading 
first order

Outer 
loading 
second 
order

Retensi 
Karyawan

ER1 0,765
ER2 0,646
ER3 0,538
ER4 0,642
ER5 0,654
ER6 0,726
ER7 0,570
ER8 0,538
ER9 0,461
ER10 0,587

Internal consistency reliability menggunakan nilai 
composite reliability lebih dari 0,70 maka indikator yang 
digunakan reliabel (Hair et al.. 2017). Pada Tabel 4, semua 
variabel pada penelitian ini memiliki composite reliability 
lebih dari 0,70. Oleh karena itu, penelitian ini memiliki 
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Selain itu, 
untuk menganalisis construct validity menggunakan nilai 
Average Variance Extracted (AVE). Fornel dan Larcker 
(1981) menyebutkan jika nilai AVE lebih rendah dari 0,5 
tetapi composite reliabity dari konstruk tersebut lebih dari 
0,6 maka validitas konstruk masih memadai. Berdasarkan 
Tebel 4, nilai AVE berada pada rentang 0,339 hingga 
0,583 dengan semua konstruk memiliki nilai composite 
reliability lebih dari 0,6 sehingga validitas konstruk pada 
penelitian ini masih dalam tahap memadai. Cronbach’s 
Alpha yang baik ketika > 0,6 (Hair et al. 2017). Dimensi 
keterikatan intelektual dan keterikatan afektif memiliki 
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,568 dan 0,565, meskipun 
demikian nilai ini masih dapat diterima. Hal ini diperkuat 
dengan seluruh konstruk variabel dan dimensi memiliki 
nilai > 0.7 pada composite reliability.

Tabel 4 Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Konstruk Cronbach’s 
Alpha

Composite 
Reliability AVE

Pelatihan dan 
pengembangan 0,697 0,807 0,526

Keterikatan 
karyawan 0,751 0,818 0,339

Keterikatan 
intelektual 0,568 0,771 0,530

Keterikatan sosial 0,643 0,807 0,583
Keterikatan afektif 0,565 0,774 0,534
Kepuasan kerja 0,831 0,876 0,542
Retensi karyawan 0,818 0,859 0,383

Tabel 5 menunjukkan discriminant validity dengan 
pendekatan HTMT. Discriminant validity menggambarkan 
sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari 
konstruk lain. Henseler, Ringle, & Sarstedt (2015) 
menyarankan nilai ambang 0,85 ketika konstruksi dalam 
model jalur secara konseptual lebih berbeda. Oleh karena 
itu, nilai HTMT di atas 0,90 menunjukkan kurangnya 
validitas yang berbeda.

Tabel 5 Discriminant Validity
HTMT

Keterikatan 
karyawan

Retensi 
karyawan

Kepuasan 
kerja

Retensi karyawan 0,911
Kepuasan kerja 0,781 0,941
Pelatihan dan 
pengembangan 0,833 0,919 0,679

Pada structural equation model dilakukan pengujian 
explained variance (R2), effect size (F2), dan predictive 
power (Q2). Berdasarkan Tabel 6, retensi karyawan, 
kepuasan kerja, dan keterikatan karyawan memiliki R2 
0,399 - 0,666 termasuk ke dalam kategori moderate (sedang). 
Sebesar 66,6% sebaran variabel retensi karyawan dan 50,1% 
variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh keterikatan 
karyawan, sedangkan 39,9% keterikatan karyawan dapat 
dijelaskan oleh variabel pelatihan dan pengembangan. 
Selanjutnya, effect size pada hampir seluruh konstruk 
termasuk ke dalam kategori besar, yaitu lebih dari 0,35 
(Cohen 2013). Konstruk kepuasan kerja terhadap pelatihan 
dan pengembangan, serta terhadap keterikatan karyawan 
termasuk dalam kategori sedang. Hal ini dikarenakan nilai 
F2 lebih dari 0,015 (Cohen 2013). Selanjutnya, mengetahui 
relevansi prediktif suatu model. Berdasarkan Tabel 6, nilai 
Q2 pada setiap konstruk di atas nol sehingga menunjukkan 
model memiliki relevansi prediktif.

Tabel 6 Inner Model
Variabel 

Bebas R2 F2 Q2

Pelatihan dan 
pengembangan

Keterikatan 
karyawan

Retensi 
karyawan 0,666 0,364 0,369 0,245

Kepuasan 
kerja 0,501 0,083 0,315 0,249

Keterikatan 
karyawan 0,399 0,665 0.122

Tabel 7 menampilkan p-value untuk uji hipotesis. 
Hasil pengolahan data menunjukkan p-value kurang dari 
0,05 yang berarti semua hipotesis didukung (Hair et al., 
2017). Terdapat 3 jalur pengaruh langsung pelatihan dan 
pengembangan terhadap keterikatan karyawan, kepuasan 
kerja,   dan retensi karyawan. Pengaruh langsung dan 
tidak langsung pelatihan dan pengembangan terhadap 
retensi karyawan dan kepuasan kerja didukung sehingga 
model penelitian ini merupakan parsial mediasi. 
Pengaruh langsung pelatihan dan pengembangan terhadap 
keterikatan karyawan (0,632) memiliki koefisien paling 
besar dibandingkan 2 pengaruh langsung pelatihan dan 
pengembangan. Pengaruh langsung keterikatan karyawan 
terhadap kepuasan kerja (0,512) memiliki koefisien lebih 
besar dibandingkan keterikatan karyawan terhadap retensi 
karyawan (0,453).



53
Jurnal Kewidyaiswaraan / Volume 8 / No. 2 / 2023

Tabel 7 Koefisien Jalur

Jalur
Original 
Sample 

(O)

Sample 
Mean 
(M)

Standard 
Deviation 
(STDEV)

T-statistik P-Value Hipotesis

Pelatihan 
dan 
pengem-
bangan -> 
keterikatan 
karyawan

0,632 0,627 0,069 9,114 0,000 H1 
didukung

Pelatihan 
dan 
pengem-
bangan -> 
kepuasan 
kerja

0,263 0,266 0,101 2,588 0,010 H2 
didukung

Pelatihan 
dan 
pengem-
bangan 
-> retensi 
karyawan

0,450 0,452 0,082 5,497 0,000 H3 
didukung

Keterikatan 
karyawan 
-> kepuasan 
kerja

0,512 0,517 0,077 6,654 0,000 H4 
didukung

Keterikatan 
karyawan 
-> retensi 
karyawan

0,453 0,454 0,073 6,230 0,000 H5 
didukung

Pelatihan 
dan 
pengem-
bangan -> 
keterikatan 
karyawan 
-> kepuasan 
kerja

0,323 0,325 0,066 4,886 0,000 H6 
didukung

Pelatihan 
dan 
pengem-
bangan -> 
keterikatan 
karyawan 
-> retensi 
karyawan

0,286 0,286 0,062 4,648 0,000 H7 
didukung

Berdasarkan koefisien jalur, pengaruh langsung 
pelatihan dan pengembangan terhadap kepuasan kerja 
memiliki koefisien sebesar 0,263 sedangkan pengaruh 
tidak langsung pelatihan dan pengembangan terhadap 
kepuasan kerja menggunakan mediasi keterikatan 
karyawan memiliki koefisien sebesar 0,323. Oleh 
karena itu, jalur tidak langsung memiliki nilai paling 
besar dibandingkan jalur pengaruh langsung maka jalur 
pelatihan dan pengembangan terhadap kepuasan kerja 
dengan mediasi keterikatan karyawan dipilih untuk 
penentuan jalur terbaik. Selanjutnya, analisis pengaruh 
langsung pelatihan dan pengembangan terhadap retensi 
karyawan dan pengaruh tidak langsung dengan mediasi 
keterikatan karyawan. Berdasarkan Tabel 7 dan Gambar 2, 
koefisien pengaruh langsung pelatihan dan pengembangan 
terhadap retensi karyawan memiliki koefisien paling besar 
dibandingkan dengan pengaruh tidak langsungnya.

PENUTUP

Simpulan
Pelatihan dan pengembangan salah satu kegiatan 

organisasi yang membutuhkan waktu, tenaga dan biaya. 
Ini adalah investasi penting dalam strategi SDM yang 
mengarah pada promosi internal, perencanaan suksesi, 
dan pengembangan karyawan. Ini adalah investasi dalam 
produktivitas dan retensi karyawan dengan memberikan 
kemajuan karir dan kepuasan kerja karyawan dalam waktu 
yang lama (Bowes & Barton, 2008). Mengingat demografi 
usia produktif di Indonesia saat ini didominasi oleh generasi 
Y dan Z, maka organisasi perlu memperhatikan faktor 
yang mendorong retensi dan kepuasan kerja termasuk 
salah satunya adalah pelatihan dan pengembangan.

Berdasarkan hasil penelitian, pelatihan dan 
pengembangan memiliki peran dalam meningkatkan 
keterikatan kerja generasi Y dan Z mendukung beberapa 
penelitian sebelumnya dilakukan di rumah sakit dan 
sektor perbankan (Siddiqui & Sahar, 2019; Afroz, 
2018). Hal ini menunjukkan bahwa generasi Y dan Z 
menginginkan pelatihan dan pengembangan sebagai 
bentuk pengembangan diri. Generasi ini ingin terus 
diberikan kesempatan untuk terus belajar sehingga mereka 
merasa mampu menyesuaikan diri dengan pasar bakat. 
Dengan begitu karyawan yang diberikan kesempatan 
untuk meningkatkan potensi diri merasa dihargai dan 
semakin terikat dengan perusahaan tempat bekerja.

Kepuasan kerja generasi Y dan Z berdasarkan 
hasil penelitian ini dapat didorong oleh pelatihan dan 
pengembangan yang diberikan perusahaan. Hasil ini 
sejalan dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya 
(Latif, 2012). Begitu pula sesuai hasil penelitian pelatihan 
dan pengembangan dapat membantu perusahaan untuk 
meningkatkan retensi karyawan. Perusahaan dapat 
menawarkan program pelatihan dan pengembangan 
sebagai salah satu hal yang dapat menarik dan sebagai 
strategi perusahaan untuk mempertahankan karyawan 
yang berbakat agar tetap loyal kepada perusahaan. Apabila 
strategi ini diterapkan dengan baik maka generasi Y dan Z 
akan memilih untuk tetap tinggal memberikan kontribusinya 
kepada perusahaan. Strategi ini juga mendapat penilaian 
positif dari karyawan yang akan menjadi faktor pendorong 
terhadap semakin tingginya kepuasan kerja karyawan. 
Dalam menjalankan pekerjaannya karyawan dapat 
menumbuhkan rasa puas dengan aktivitas yang dilakukan 
termasuk dengan pemberian aktivitas pelatihan dan 
pengembangan ini.

Keterikatan karyawan dipersepsikan positif 
oleh, terutama dalam penelitian ini generasi Y dan 
Z memaksimalkan kemampuan kognitifnya dan 
perilaku untuk terlibat dalam pekerjaan dan organisasi. 
Keterlibatan karyawan memberikan peran meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang terikat positif 
dapat menggambarkan hasil positif seperti kepuasan 
kerja yang tinggi. Dengan demikian perusahaan perlu 
meningkatkan keterikatan karyawan generasi Y dan Z 
melalui berbagai program yang dapat menimbulkan 
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perasaan senang misalnya dengan memperhatikan work-
life balance. Hasil ini juga menyiratkan bahwa ketika 
individu mengalami tingkat keterlibatan tertentu, mereka 
menemukan pekerjaan mereka lebih memuaskan dan 
memotivasi. Akibatnya, mereka menganggap pekerjaan 
dan tempat kerja mereka memberi mereka lingkungan yang 
menyenangkan. Akibatnya, mereka lebih puas dengan 
pekerjaan mereka. Garis penalaran ini dikuatkan oleh 
penelitian sebelumnya (Schaufeli & Bakker, 2004). Begitu 
juga keterikatan karyawan mampu mendorong retensi 
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Tyagi (2021). Pentingnya perusahaan 
untuk melakukan strategi retensi terutama pada generasi 
Y dan Z dikarenakan karyawan pada generasi tersebut 
memiliki keinginan untuk mencari yang lebih baik dalam 
karir mereka. Sehingga keinginan tersebut membuat 
generasi ini lbih rentan untuk meninggalkan perusahaan. 

Selanjutnya berdasarkan hasil penelitian, keterikatan 
karyawan mampu memediasi pelatihan dan pengembangan 
baik terhadap kepuasan kerja maupun retensi karyawan. 
Hal ini membuktikan dengan keterikatan karyawan 
menjadi opsi strategi bagi perusahaan untuk memperkuat 
hubungan pelatihan dan pengembangan terhadap kepuasan 
kerja dan retensi karyawan pada generasi Y dan Z.

Penelitian ini menunjukkan Faktor pemberian 
pelatihan dan pengembangan sangat penting penting, yaitu 
pelatihan dan pengembangan karena dua alasan. Pertama, 
memberikan kontribusi terhadap kemajuan karir dengan 
meningkatkan keterampilan dan keahlian karyawan 
yang berkontribusi terhadap kinerja yang lebih baik dan 
mempersiapkan mereka untuk promosi. Kedua, hal ini 
memperkuat semacam jaminan kerja di masa depan dalam 
bentuk pengalaman dan keahlian. Oleh karena itu penting 
untuk mengembangkan Sumber daya manusia suatu 
perusahaan yang kini dipandang sebagai sumber utama 
keunggulan kompetitif dan sarana untuk mencapai kinerja 
yang luar biasa. Pemimpin serta manajemen disarankan 
untuk memperhatikan bagaimana cara mempengaruhi 
karyawan tentang praktik yang diketahui berkontribusi 
terhadap komitmen mereka terhadap organisasi.

Saran
Temuan penelitian ini dapat sangat membantu manajemen 
perusahaan untuk menyusun kebijakan yang menghasilkan 
peningkatan kinerja dan tingkat kepuasan karyawan dengan 
memberikan kesempatan pelatihan dan pengembangan 
yang sesuai. Ada keterbatasan tertentu dari pekerjaan 
penelitian yang dapat diatasi dalam penelitian masa depan. 
Implikasi dari penelitian ini bisa sangat membantu untuk 
melakukan penelitian serupa di organisasi yang berada di 
sektor atau industri khusus. Penulis melihat pengembangan 
penelitian kedepan dapat diperluas dengan melihat 
hubungan antar variabel dengan memperluas sampel tidak 
terbatas pada wilayah Jabodetabek. Hal ini dikarenakan 
semakin banyak generasi Y dan Z yang tersebar di daerah 
lainnya.
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