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Abstract. This study aims to examine the effect of rewards and career development on employee retention
at PT Cerita Rasa Nusantara, South Jakarta. The study uses a quantitative approach with a survey method
by distributing questionnaires to 60 employees as respondents. The data analysis techniques employed are
simple linear regression and multiple linear regression using SPSS version 28. The partial test results
indicate that rewards (X1) have a positive and significant effect on employee retention (Y), with a
significance value where t-calculated > t-table (5.650 > 2.002). Meanwhile, career development (X2) also
has a positive and significant effect on employee retention, with a significance value where t-calculated >
t-table (9.609 > 2.002). Simultaneously, rewards and career development have a significant effect on
employee retention, as indicated by an F-calculated value of 46.129 > F-table of 3.16, with a significance
level of 0.001 < 0.05. The coefficient of determination (R2) value of 0.618 indicates that rewards and career
development contribute 61.8% to employee retention, while the remaining percentage is influenced by other
factors outside this study

Keywords: Reward, Carer Development, Employee Retention.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh reward dan pengembangan karir terhadap
retensi karyawan pada PT Cerita Rasa Nusantara Jakarta Selatan. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada 60 karyawan
sebagai responden. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier sederhana dan regresi linier
berganda dengan bantuan program SPSS versi 28. Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa
reward (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan (), dengan nilai signifikansi
sebesar thitung > ttabel (5,650 > 2,002). Sementara itu, pengembangan karir (X2) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap retensi karyawan dengan nilai signifikansi sebesar thitung > ttabel (9,609 >
2,002) retensi karyawan, yang ditunjukkan oleh nilai F hitung sebesar 46,129 > F tabel 3,16 dengan
tingkat signifikansi 0,001 < 0,05. Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,618 menunjukkan bahwa
reward dan pengembangan karir memberikan kontribusi sebesar 61,8% terhadap retensi karyawan,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini

Kata kunci: Reward, Pengembangan Karir, Retensi Karyawan

1. LATAR BELAKANG

Melihat pentingnya peran reward dan perkembangan karir dalam menciptakan
lingkungan kerja yang positif, penelitian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh kedua variabel tersebut terhadap retensi karyawan pada PT Cerita Rasa
Nusantara. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang
berharga bagi perusahaan dalam merumuskan kebijakan manajemen SDM yang lebih
efektif dan berkelanjutan.

PT Cerita Rasa Nusantara merupakan suatu Perusahaan dibidang kuliner yang
mensajikan berbagai makanan Khas daerah, tidak hanya itu saja cerita rasa Nusantara
memiliki luas restoran sebesar 1H dan memiliki beberapa menu venue event, spot foto
dan instagramable, dan memiliki tim-tim professional dibidangnya yang bekerja di PT
Cerita Rasa Nusantara.
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Kinerja karyawan memiliki perana penting bagi perusahaan, Kkinerja yang
ditampilkan rendah maka akan mengakibatkan perusahaan dalam mencapai tujuan
menjadi terhambat dengan kehilangan karyawan akan memperburuk keadaan maka dari
itu perlu adanya retensi karyawan. Berdasarkan wawancara dengan HRD PT Cerita Rasa
Nusantara Jakarta Selatan menghadapi masalah pada bidang retensi karyawan selama 5
tahun terakhir, PT Cerita Rasa Nusantara Jakarta Selatan mampu mempertahankan
karyawannya untuk tetap bekerja di PT Cerita Rasa Nusantara Jakarta Selatan.

Tabel 1. 1
Jumlah Karyawan Yang Mendapatkan Reward
Di Tahun 2025
Jenis Reward Jumlah Orang Persentase

Penghargaan Finansial

1 Kenaikan Gaji 25 41,6%
Pemberian

2 . - -
Tunjangan

Tunjangan Tetap

1 | Tunjangan Jabatan 20 33,3%

5 Tunjangan i i
Transportasi

Tunjangan Tidak Tetap

1 | Tunjangan i i
Kehadiran

2 | Tunjangan Makan 60 100%

3 | Pemberian Bonus - -
Tunjangan Non Finasial
Penghargaan

1 5 68,33%
Interpersonal

2 | Promosi Jabatan 5 8,3%

Sumber: PT Cerita Rasa Nusantara 2025

Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa jenis reward yang paling banyak

diterima karyawan adalah tunjangan makan, dengan jumlah 60 orang atau 100%, yang

menunjukkan bahwa seluruh karyawan memperoleh fasilitas ini. Hal ini menandakan

bahwa perusahaan memprioritaskan pemenuhan kebutuhan dasar karyawan sebagai

bentuk kesejahteraan.

Tabel 1. 2
Hasil Pra Survey Mengenai Pengembangan Karir PT Cerita Rasa Nusantara
Jawaban
No Pernyataan N Setuiu Persentase | Tidak | Persentase
) (%) Setuju (%)
Perusahaan saya
q | Peduliterhadap o0, 40% 15 60%
pengembangan karir
karyawan
Perusahaan
o | memberikan 25| 16 64% 9 36%
kesempatan dalam
pengembangan Kkarir
Perusahaan 0 0
3 menyediakan pelatihan 25 20 80% 5 20%
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Jawaban
No Pernyataan N Setuiu Persentase | Tidak | Persentase
) (%) Setuju (%)

dan program untuk
mendukung kemajuan
karir karyawan
Perusahaan
memberikan
kesempatan yang jelas
kepada karyawan
untuk
mengembangkan karir
Perusahaan
memberikan jalur atau
jenjang karir yang ada
diperusahaan ini

25 12 48% 13 52%

25 18 72% 7 28%

Sumber: Data diolah Peneliti (2026)

Berdasarkan data prasurvei yang dilakukan peneliti terhadap 25 karyawan PT
Cerita Rasa Nusantara, diketahui bahwa sebesar 40% responden yang menjawab setuju
dan 60% tidak setuju mengenai “Perusahaan saya peduli terhadap pengembangan karir
karyawan” , pernyataan selanjut mendapatkan sebesar 64% responden menjawab setuju
dan 36% tidak setuju dengan pernyataan ‘“Perusahaan memberikan kesempatan dalam
pengembangan karir”, Adapun pernyataan selanjutnya mendapatkan sebesar 80%
menjawab setuju dan 20% tidak setuju dengan pernyataan “perusahaan menyediakan
pelatihan dan program untuk mendukung kemajuan karir karyawan”, pernyataan selanjut
memperoleh responden sebesar 48% menjawab setuju dan 52% menjawab tidak setuju
dengan pernyataan “perusahaan memberikan kesempatan yang jelas kepada karyawan
untuk mengembangkan karir”, dan pernyataan selanjutnya memperoleh responden
sebesar 72% menjawab setuju dan 28% menjawab tidak setuju dengan pernyataan
“perusahaan memberikan jalur atau jenjang karir yang ada diperusahaan ini”

Oleh karena itu, penulis memberikan data hasil turnover karyawan pada PT Cerita
Rasa Nusantara Jakarta Selatan dari tahun 2021-2025 sebagai berikut:

Tabel 1. 3
Turnover Karyawan pada PT Cerita Rasa Nusantara dari tahun 2021-2025

Tahun Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah Tingkat

karyawan karyawan karyawan akhir turnover

awal tahun masuk keluar

2021 60 13 13 60 21,67%
2022 60 11 11 60 18,33%
2023 60 14 14 60 23,33%
2024 60 13 13 60 21,67%
2025 60 5 10 55 18,18%

Sumber: HRD PT Cerita Rasa Nusantara 2026
Berdasarkan perhitungan menggunakan rumus konseptual turnover rate, Tingkat
turnover karyawan PT Cerita Rasa Nusantara selama periode 2021-2025. Turnover
tertinggi terjadi pada tahun 2023 sebesar 23,33% sedangkan turnover terendah pada tahun
2025 sebesar 18,18%. Penurunan Tingkat turnover pada tahun 2025 menunjukan adanya
efektivitas strategi Perusahaan dalam mempertahankan karyawan
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2. KAJIAN TEORITIS
Reward

Dikutip dari Saputra (2017:14), Reward merupakan suatu motivasi bagi pegawai
dalam melakukan pekerjaannya. Suatu sistem imbalan yang baik adalah sistem yang
mampu menjamin kepuasan para pegawai perusahaan yang pada gilirannya
memungkinkan perusahaan memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan sejumlah
orang yang dengan berbagai sikap dan perilaku positif bekerja dengan produktif bagi
kepentingan perusahaan
Pengembangan Karir

Pengembangan karir merupakan suatu proses peningkatan pengetahuan karyawan

maupun dari segi individu ataupun kelompok (Nursaumi 2022:1328-1335),
Pengembangan karir perlu diadakan di setiap perusahaan menurut Kusjono dalam
Loliyani (2023:13) pengembangan Kkarir adalah proses peningkatan kemampuan kerja
individu yang ingin diraih dalam rangka pencapaian karir yang diinginkan

Retensi Karyawan

Retensi karyawan merupakan langkah yang atau kebijakan yang tepat untuk
diterapkan oleh Perusahaan karena dapat meningkatkan perkembangan organisasi
(Sawaneh & Kamara, 2019: 41). Kesimpulan secara garis besar dari retensi karyawan
adalah suatu konsep dalam manajemen sumber daya manusia yang mengacu pada upaya
perusahaan untuk mempertahankan karyawan mereka di organisasi tersebut untuk waktu
yang lama demi mengurangi tingkat keluar-masuk atau turnover yang besar, dan
meningkatkan produktivitas dan efisiensi organisasi
3. METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini penulis menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Menurut
Sugiyono (2018:14), penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan
pada filsafat positivisme untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, dan pengambilan
sampel dilakukan secara random dengan pengumpulan data menggunakan instrumen,
serta analisis data bersifat statistik. Paradigma penelitian kuantitatif dianggap sebagai
hubungan sebab akibat (kausal) antar variabel penelitian (Sugiyono, 2018:14).
4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 4.9
Uji Validitas Tabel Perhitungan Variabel Reward (X1)
No Pernyataan r table r hitung | Keterangan
1 Upah yang saya terima sesuai dengan beban kerja 0,254 0.551 valid
dan tanggung jawab saya
2 | Upah yang saya terima sesuai dengan jabatan saya 0,254 0,709 Valid
3 | Penerimaan gaji tepat pada waktu 0,254 0,619 Valid
4 Eizjlljpyang diterima dapat memenuhi kebutuhan 0,254 0.365 valid
5 Insetif yang saya terl_ma cukup untuk memenuhi 0.254 0.616 valid
kebutuhan sehari-hari
Atasan telah memberikan promosi jabatan,
6 | pemberian libur, serta dana untuk Kesehatan yang 0,254 0,511 Valid
layak
7 Tunjanggn yang c_ilberlkan. mendorong untuk 0,254 0.461 valid
memberikan potensi yang baik
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No Pernyataan r table r hitung | Keterangan
Pemberian tunjangan mendorong rasa komitmen 0.254 0.729 valid

pada perusahaan
Sumber: Data Diolah Peneliti (2025)
Berdasarkan tabel uji validitas variable reward (X1) di atas, seluruh 8 pernyataan
dinyatakan valid karena memiliki nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,254). Hal ini
menunjukkan bahwa setiap item pernyataan kuesioner mampu mengukur reward
secara tepat dan konsisten. Hasil ini menggambarkan bahwa seluruh indicator yang
digunakan penelitian telah layak digunakan karena benar-benar mencerminkan reward
yang berlaku di PT Cerita Rasa Nusantara. Dengan demikian, data yang dihasilkan
dari variable reward dapat dipercaya dan valid untuk dianalisis lebih lanjut dalam
mengukur pengaruh terhadap retensi karyawan
Tabel 4. 10
Uji Validitas Pengembangan Karir (X2)

No Pernyataan R table | R hitung | Keterangan

1 Hasil peker_Jaan saya_selalu memenuhi atau melebihi 0254 | 0582 valid
standar kualitas yang diterapkan perusahaan

2 |Keinginan untuk menjadi yang terbaik sangat tinggi 0,254 | 0,718 Valid

3 Menarll-< perhatian tim dalam mengambil Keputusan 0254 | 0644 valid
promosi

4 |Saya berinisiatf berkenalan dengan rekan dari divisi lain | 0,254 | 0,716 Valid

5 Eerusaha_an memberlka_n informasi yang jelas mengenai 0254 | 0641 valid
jalur karir yang dapat ditempuh

6 Penempa’gan saya d_|p05|5| saat ini sud_a_h sesuai dengan 0.254 | 0,607 valid
keterampilan dan minat yang saya memiliki

7 Saya merasa pekerjaan saya saat ini menantang dan 0254 | 0799 valid
kemampuan saya untuk bertumbuh

8 Ada program mentor§h|p a’gau p_endamplng yang 0254 | 0745 valid
membantu saya mencapai potensi maksimal

9 Apgkah anda pe_rn_ah berpikiran untuk mengundurkan diri 0.254 | 0830 valid
dari perusahaan ini

10 Apz_:\kah ketldakpuasan_ t_erhadap pekerjaan membuat anda 0254 | 0806 valid
ingin mengundurkan diri

Sumber: Data Diolah Peneliti (2025)
Berdasarkan tabel tersebut dapat di simpulkan bahwa hasil dari perhitungan yang
dilakukan untuk variabel pengembangan karir (X2) menujukan bahwa hasil yang
setiap item memiliki hubungan yang kuat dengan variabel pengembangan karir, karena
syarat minimun yang harus di penuh agar angket dapat dikatakan valid adalah syarat
minium uji validitas (0,254), maka semua item pernyataan di nyatakan valid untuk itu
kuisioner digunakan layak untuk di olah sebagai data penelitian.

Tabel 4. 11
Uji Validitas Retensi Karyawan

No Pernyataan R table | R hitung |Keterangan
Gaji dan tunjangan yang diterima sesuai dengan .

1 tanggung jawab diperusahaan 0.254 0,607 Valid

2 Saya merasa n|_Ia| d_an budaya perusahaan ini sejalan 0,254 0,678 valid
dengan nilai pribadi saya

3 |Saya bangga menjadi bagian dari perusahaan ini 0,254 0,673 Valid

748 | JRME - VOLUME 3, NO. 2, MARET 2026




No Pernyataan R table | R hitung |Keterangan
karena reputasi dan nilai yang dimilikinya
Perlengkapan penerangan lampu dalam ruangan
sudah memadai

Saya merasa tidak nyaman karena ruangan kerja
5 |saya terasa panas sehingga mengakibatkan kelelahan| 0,254 0,639 Valid
dalam bekerja

Tempat kerja terganggu suara bissing sehingga saya
6 [tidak dapat berkonsentrasi dan bekerja dengan 0,254 0,660 Valid
nyaman

Perusahaan memberikan kesempatan yang jelas

0,254 0,571 Valid

7 ) 0,254 0,515 Valid
untuk pengembangan Kkarir
Saya melihat adanya peluang promosi atau .
8 peningkatan jabatan diperusahaan ini 0.254 0,638 Valid
Saya memiliki kesempatan yang jelas untuk .
9 mengembangkan Kkarir di perusahaan ini 0.254 0,615 Valid
Saya merasa nyaman bekerja disini karena banyak
10 |peluang untuk maju dalam mencapai tujuan yang 0,254 0,679 Valid

diharapkan

Sumber: Data diolah Peneliti (2025)
Berdasarkan tabel uji validitas variabel retensi karyawan (Y) di atas, seluruh 10
pernyataan dinyatakan valid karena memiliki nilai rhitung lebih besar dari rtabel
(0,254). Hal ini menunjukkan bahwa setiap item pernyataan kuesioner mampu
mengukur retensi secara tepat dan konsisten. Hasil ini menggambarkan bahwa seluruh
indicator yang digunakan penelitian telah layak digunakan karena mencerminkan
reward yang berlaku di PT Cerita Rasa Nusantara. Dengan demikian, data yang
dihasilkan dari variable reward dapat dipercaya dan valid untuk dianalisis lebih lanjut
dalam mengukur pengaruh reward dan pengembangan karir terhadap retensi karyawan

Uji Relialibitas

Tabel 4. 12
Hasil Uji Reabilitas Reward (X1)

Cronbach's Alpha | N of Items

693 3

Sumber: Output Spss Versi 28

Hasil keseluruhan uji reabilitas variabel Reward (X1) pada tabel 4.12 menunjukan bahwa

hasil dari Cronbach’s Alpha sebesar 0.698 > 0.60 maka dapat di katakan reliabel
Tabel 4. 13
Hasil Uji Reabilitas Pengembangan Karir (X2)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

B89 10

Sumber: Output SPSS Versi 218

Hasil keseluruhan uji reabilitas variabel Pengembangan Karir (X2) pada tabel 4.13
menunjukan bahwa hasil dari Cronbach’s Alpha sebesar 0.889 > 0.60 maka dapat di
katakan reliabel
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Tabel 4. 14
Hasil Uji Reabilitas Retensi Karvawan (Y)
Reliahility Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

326 10
Bumber: Output SP3S Versi 28

Hasil keseluruhan uji reabilitas variabel Retensi Karyawan (Y) pada tabel 4.14
menunjukan bahwa hasil dari Cronbach’s Alpha sebesar 0.826> 0.60 maka dapat di
katakan reliabel. Dapat disimpulkan dari keseluruhan uji reabilitas pada PT Cerita Rasa
Nusantara Jakarta Selatan semua variabel memiliki Cronbach’s Alpha > 0.60 maka semua
variabel dikatakan reliabel

Uji Normalitas
Tabel 4. 15
Hasil Uji One- Sample Kolmogrov-SmirnovTest

One-Sample Kelmogerov-Smirnov Test

Sumber: Output SPSS Versi 28
Dari hasil normalitas menggunakan metode kolmogrov-Smirnov didapatkan hasil
signifikasinya dari uji normalitas sebesar 0,316 > 0,05 maka dapat disimpulkan data
berdistrisbusi normal

Uji Multikolinearitas

Tabel 4. 16
Hasil Uji Multikolineritas
Coefficients”

Stangardized

nsiandardized CoeMcients Collingany Statistics
Mode B Bela t 9 Talerance IF
Hl ————— (Constant) 13.608 ) -4 163 <CﬂI

Reward 116 088 765 448 505 1.980
Pangembangan Kar 600 096 2] 6.267 <001 505 1.980

3. Dependent Vanable: Retensi
Sumber: Hazil Ouput SPSS 28

Berdasarkan tabel 4.16 hasil uji multikolineritas diketahui bahwa nilai Tolerance
variable reward (X1) dan Pengembangan Karir (X2) adalah 0.505 > 0.05 dan nilai VIF
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variable reward (X1) dan pengembangan Karir (X2) adalah 1.980 < 10.00. maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi gelaja multikolinearitas terhadap antar variabel
independent dalam model regresi. Hal ini bearti kedua variabel bebas, yaitu reward dan
pengembangan Karir, bersifat independent atau saling memengaruhi secara berlebihan,
sehingga keduanya dapat digunakan secara bersamaan untuk menjelaskan pengaruh
terhadap dependen, yaitu retensi karyawan

Uji Heteroskedastisitas
Tabel 4. 17
Hasil Uji Heterokedasitas

Pz renien Faean 104 P tee cw

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS Versi 28

Berdasarkan Tabel 4.17 (uji scatterplot) dapat diketahui bahwa titik-titik tidak
membentuk pola yang jelas, dan titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas dalam
model regresi

Uji Autokorelasi

Tabel 4. 19
Hasil Uji Autokorelasi

Model Summarf’

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Squars Square the Estimate Watson

1 786" 618 605 3.542 2.327

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Reward
b. Dependent Variable; Retensi

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS Versi 28

Berdasarkan table 4.19, penguji autokorelasi dengan menggunakan uji durbin Watson
dapat dilihat bahwa nilai durbin Watson sebesar 2.327 masuk ke dalam interval 1.550-
2.460 sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam variabel penelitian ini tidak terdapat
autokorelasi

Uji Regresi Linier
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Tabel 4. 22
Hasil Uji Regresi Linier Gerganda

Coefficients”

Unstandardaed Cosfficients Coefficiants

Mode B Std. Error Beta

1 (Constant) 13.608 3.269 4163 <001
Raward 116 152 088 765 448

-~
>
A
4
A
=1
=3

Pangembangan Karir 600 096

a. Dependent Variable: Retens)
Sumber: data diolah menggunakan SPSS Versi 28

Berdasarkan tabel 4.22 memberikan informasi tentang persamaan regresi dan ada
tidaknya pengaruh variabel reward dan pengembangan karir secara parsial (sendiri-
sendiri) terhadap variabel retensi karyawan. Adapun rumus persamaan regresi dalam
analisis atau penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y = a+b1X1+h2X2

Y =13,608 + 0,116X1 + 0,600X2

1. nilai konstanta sebesar 13,608 menunjukan bahwa apabila variabel reward (X1) dan
variabel pengembangan karir (X2) bernilai nol, maka retensi karyawan masih
memiliki nilai sebesar 13,608. Dengan kata lain, ini mencerminkan fondasi atau titik
awal retensi karyawan (Y) Ketika kedua variabel independent tersebut tidak
memberikan kontribusi sama sekali

2. Nilai koefisien variabel reward (X1) sebesar 0,116 berarti bahwa jika variabel
reward (X1) meningkat satu satuan sementara variabel pengembangan karir (X2)
tetap konstan, maka variabel retensi karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,116

3. Nilai koefisien variabel pengembangan karir (X2) sebesar 0,600 menunjukan bahwa
jika variabel pengembangan karir (X2) naik satu satuan dan variabel reward (X1)
dianggap konstan, maka variabel retensi karyawan (YY) akan meningkat sebesar 0,600

Anasisis Koefisien Korelasi (R)

Tabel 4. 26
Uji Koefisien Korelasi Berganda

Model Summary

Mode R R Square Square the Estimats changs f Changs ir in

1 785" 618 605 31542 618 46129 2 57 <0m

a. Pradictors. (Constant), Pangembangan Karir, Reward
Sumber: Data diolah Menggunakan SPSS Versi 28
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, di peroleh nilai koefisien korelasi sebesar
0.786 di mana nilai tersebut berada pada interval 0,60 — 0,799 yang artinya variabel

Reward dan Pengembangan Karir mempunyai tingkat hubungan kuat terhadap Retensi
Karyawan
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Koefisien Determinasi
Tabel 4. 29
Uji Determinasi Berganda

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Maodel R R Square Square the Estimate
1 785° 618 605 3542

a. Predictors: (Constant), Fengembangan Karir, Reward
Sumber: Data Diolah Menggunaka SPSS Versi 28
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, di peroleh nilai koefisien determinasi
sebesar 0,618 maka dapat di simpulkan bahwa variabel reward dan pengembangan karir
berpengaruh terhadap variabel retensi karyawan sebesar 61,8% sedangkan sisanya
sebesar (100-61,8%) = 38,2% di pengaruhi faktor lain

Uji Hipotesis

Tabel 4.30
Uji t Secara Parsial Variabel Reward (X1) Terhadap Retensi Karayawan
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coaflicianis Coaflicients
Model B Std Error Bela t Sig
1 (Constant) 18023 4112 4.383 <001
F’-:\‘N_‘N'f - 788 139 596 5650 =001

a Dependent Variable: Retens|
Sumber: Data diolah Menggunakan SPSS Versi 28
Berdasarkan hasil uji t pada table diatas, diperoleh nilai thitung sebesar 5.650 dan nilai
ttabel sebesar 2,002, maka disimpulkan thitung (5.650) > ttabel (2,002) hal ini nilai
signifikansi (Sig) sebesar 0.001 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukan bahwa
variable reward berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap retensi karyawan. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa reward memiliki peran penting dalam mengurangi
retensi karyawan secara nyata dan signifikan
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Tabel 4.30
Uji t Secara Parsial Variabel Pengembangan Karir (X2) Terhadap

Retensi Karyawan (Y)

Coefficients®

Standardizad

Unstandardized Cosfficients Coeflicients
Mode B Std. Error Beta | 519
1 (Constant) 14946 2751 5433 <001
Pangambangan Katlr 652 068 784 9.609 <00

a. Dependant Variable: Retens)

Sumber: Data Diolah Menggunakan SPSS Versi 28

Berdasarkan hasil uji t pada table diatas, diperoleh nilai thitung sebesar 9.609 dan nilai
ttabel sebesar 2,002, maka disimpulkan thitung (9.609) > ttabel (2,002) hal ini nilai
signifikansi (Sig) sebesar 0.001 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukan bahwa
variable pengembangan karir berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap retensi
karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir memiliki
peran penting dalam mengurangi retensi karyawan secara nyata dan signifikan

Tabel 4. 31
Hasil Uji F Simultan
ANOVA®
sum of

Model Squares df Maan Square 3 Sig
1 Regression 1157.7113 2 578.857 46129 <.001"

Residual 715270 57 12,549

Total 1872.983 59

a. Dependent Variable: Retensi
b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Reward

Sumber: Data diolah Menggunakan SPSS Versi 28

Data hasil uji F dapat di peroleh nilai F hitung > F tabel yaitu 46.129 > 3,16 dan nilai sig
0,001 <0,005 maka Hos diterima, artinya terdapat pengaruh positif dan signifikasi antara
reward dan pengembangan terhadap retensi karyawan pada PT Cerita Rasa Nusantara
Cabang Jakarta Selatan

5. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dikemukan pada bab 1V,
dapat disimpulkan sebagai berikut.

1. Pengaruh Reward terhadap Retensi Karyawan (Parsial): Reward (X1) memiliki
pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap retensi karyawan (Y) dengan
nilai persamaan regresi Y = 18,023 + 0,788 X1. Nilai koefisien determinasi 0,596
atau 59,6% sedangkan sisanya 41,4% dipengaruhi oleh factor lain diluar penelitian
ini. Uji hipotesis diperoleh thitung > ttabel (5.650 > 2.002). Maka Ho di tolak dan Ha
diterima, artinya variabel reward secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi

2. Pengaruh Pengembangan karir terhadap Retensi Karyawan (Parsial): Pengembangan
Karir (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap retensi
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karyawan (Y) dengan nilai persamaan regresi Y = 14,946 + 0,652 X2. Nilai koefisien
determinasi 0,614 atau 61,4% sedangkan sisanya 38,6% dipengaruhi oleh factor lain
diluar penelitian ini. Uji hipotesis diperoleh thitung > ttabel (9,609> 2.002). Maka
Ho di tolak dan Ha diterima, artinya variabel pengembangan karir secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi

3. Pengaruh Reward (XI) dan Pengembangan karir (X2) terhadap Retensi Karyawan
(Parsial): Reward (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap retensi karyawan (Y) dengan nilai persamaan regresi Y = 13,603 +0,116X1
+ 0,600X2. Nilai koefisien determinasi 0,618 atau 61,8% sedangkan sisanya 38,2%
dipengaruhi oleh factor lain diluar penelitian ini. Uji hipotesis diperoleh fhitung >
ftabel (5.650 >3,16). Maka Ho di tolak dan Ha diterima, artinya variabel reward (X1)
dan pengembangan Kkarir secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi.
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