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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Keadilan Kompensasi (Compensation Fairness) dan
Pengembangan Karir (Career Development) terhadap Retensi Karyawan (Employee Retention) dengan Komitmen
Organisasi (Organizational Commitment) sebagai variabel mediasi pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik.
Pendekatan teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah Equity Theory yang menjelaskan pentingnya persepsi
keadilan dalam hubungan kerja. Penelitian ini menggunakan metode Kuantitatif dengan penyebaran kusioner kepada
seluruh karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik sebagai sampel jenuh. Data dianalisis menggunakan Partial Least
Square (SmartPLS 4.0). Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan kompensasi dan bepengembangan Kkarir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi serta retensi karyawan. Selain itu, komitmen
organisasi terbukti memediasi pengaruh keadilan kompensasi dan pengembangan karir terhadap retensi karyawan.
Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan keadilan kompensasi dan pengembangan karir yang didukung dengan
komitmen organisasi dapat menjadi strategi efektif dalam mempertahankan karyawan.

Kata Kunci: Keadilan Kompensasi; Pengembangan Karir; Retensi Karyawan; Komitmen Organisasi;

Abstract

This study aims to analyze the effect of Compensation Fairness and Career Development on Employee Retention with
Organizational Commitment as a mediating variable on employees of PT. Sinar Mentari Abadi Logistik. The theoretical
approach used in this study is Equity Theory which explains the importance of perceptions of justice in employment
relationships. This study uses a Quantitative method by distributing questionnaires to all employees of PT. Sinar
Mentari Abadi Logistik as a saturated sample. Data were analyzed using Partial Least Square (SmartPLS 4.0). The
results showed that compensation fairness and career development had a positive and significant effect on
organizational commitment and employee retention. In addition, organizational commitment was proven to mediate
the effect of compensation fairness and career development on employee retention. These findings indicate that
increasing compensation fairness and career development supported by organizational commitment can be an effective
strategy in retaining employees.

Keywords: Compensation Fairness; Careeer Development; Employee Retention; Organizational Commitment;

I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Retensi karyawan (Employee Retention) merupakan upaya organisasi demi mempertahankan
karyawan terutama untuk karyawan yang mempunyai potensial yang berkualitas. Retensi
karyawan juga dianggap sebagai fondasi kesuksesan organisasi karena mampu mengatasi
hambatan yang signifikan bagi manajer sumber daya manusia dan memastikan kelangsungan
hidup perusahaan (Nurmalitasari & Andriyani, 2021). Menurut Srimulyani (2020)

mendefinisikan retensi karyawan dalam banyak kasus diartikan sebagai usaha organisasi dalam
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mempertahankan karyawan sebuah organisasi, dilihat pada beberapa strategi dan uji coba yang

membuat karyawan bertahan di organisasi untuk periode yang terbilang lebih lama.

Menurut Hassan et al., (2022) salah satu faktor retensi karyawan yaitu keseimbangan
kehidupan kerja. Keseimbangan kehidupan kerja adalah fleksibilitas dalam jam kerja, waktu
pribadi, dan pertimbangan untuk kebutuhan sendiri. Kompensasi adalah keseluruhan dari seluruh
upah yang ditawarkan terhadap pekerja sebagai imbalan untuk pekerjaan yang mereka lakukan.
Menurut (Violetta & Edalmen, 2020) Kompensasi sendiri memiliki tujuan untuk menarik,
memotivasi, dan mempertahankan pekerja.

Ketika karyawan merasa nyaman secara fisik dan psikologis, mereka lebih cenderung
puas dengan pekerjaan mereka, hal tersebut merupakan kunci utama dalam retensi karyawan
(Hernawan & Srimulyani, 2021). Sedangkan penelitian menurut Agmasari & Septyarini, (2022)
menyatakan bahwa Kompensasi merupakan hal yang penting bagi para pekerja sebagai tolak ukur
bagi para pekerja untuk menilai nilai dari usaha keras mereka sendiri. Dan menurut
(Suryaningrum, 2022) Dengan kompensasi, karyawan akan lebih enerjik ketika bekerja.
Kompensasi yang baik akan membuat mereka bertahan di organisasi karena mereka merasa
dihargai.

Dalam hasil survey yang dilakukan oleh Linkedin pada 19 Agustus 2023 tersebut,
menyatakan bahwa 93% perusahaan, dalam hal ini manajemen, mengkhawatirkan kemungkinan
karyawannya yang dapat saja mengundurkan diri kapanpun. Retensi karyawan (employee
retention) dalam Undang-Undang Cipta Kerja (UU Cipta Kerja) tidak memiliki definisi atau
pengaturan kKhusus yaitu dalam UU Cipta Kerja lebih fokus pada pengaturan ketenagakerjaan.
Seperti jenis perjanjian kerja, hak dan kewajiban karyawan, serta ketentuan terkait waktu kerja
dan istirahat. Namun dalam hal ini, UU Cipta Kerja memberikan fleksibilitas kepada perusahaan
untuk menerapkan berbagai strategi pengelolaan SDM, termasuk strategi retensi karyawan.

Berdasarkan UU nomor 13 tahun 2003 pasal 88 ayat 1 dan Peraturan Pemerintah no. 78
tahun 2015, setiap pekerja/buruh berhak memeroleh upah untuk penghidupan yang layak bagi
kemanusiaan. UU Ketenagakerjaan tersebut mengatur kebijakan-kebijakan terkait pengupahan
agar pekerja menerima hak sesuai yang seharusnya. Sanksi adiministratif, pidana penjara dan/atau
denda diatur juga dalam UU dan peraturan pemerintah tersebut. Data ini mengindikasikan bahwa
ada ruang untuk meningkatkan kejelasan dan transparansi mengenai struktur kompensasi serta
nilai yang diberikan kepada karyawan.

Praktisi Human Resources dapat mengambil langkah strategis dengan memperdalam
pemahaman mengenai komponen kompensasi yang dirasakan kurang memadai oleh sebagian
karyawan. Tingginya persentase para pencari kerja, yaitu 78%, yang percaya bahwa melakukan

“job hopping” atau sering berpindah pekerjaan dapat meningkatkan gaji menyoroti pentingnya
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kompensasi dalam retensi Karyawan. Data ini menunjukkan persepsi umum bahwa mencari

peluang baru dapat memicu peningkatan kompensasi yang sulit diperoleh dengan hanya bertahan
di perusahaan yang sama. Penting bagi perusahaan untuk merespons temuan ini dengan lebih
proaktif dalam hal manajemen kompensasi. Sedangkan itu, data dari Bank Rate mengungkapkan
bahwa 56% karyawan berencana mencari pekerjaan dalam 12 bulan mendatang. Oleh karena itu,
perlu dilakukan langkah-langkah yang definitif untuk memahami akar permasalahan dan
meningkatkan Kketerlibatan karyawan.

Sebagai dasar dalam penelitian ini teori yang digunakan sebagai pisau analisis untuk
membantu memecahkan masalah penelitian adalah Equity Theory (Adams, 1963). Teori Ekuitas
(equity theory) merupakan salah satu teori dalam psikologi sosial dan manajemen yang
menjelaskan bagaimana individu menilai keadilan dalam hubungan sosial atau kerja berdasarkan
perbandingan input (usaha, waktu, keterampilan) dan output (gaji, penghargaan, pengakuan).
Teori ekuitas berfokus pada menentukan apakah distribusi sumber daya yang adil untuk kedua
pasangan relasional.

Teori ekuitas mengusulkan bahwa orang yang menganggap diri mereka baik dihargai
rendah atau dihargai tinggi akan mengalami kesusahan (distress), dan bahwa tekanan ini
menyebabkan upaya untuk mengembalikan ekuitas dalam hubungannya. Hal ini berfokus pada
menentukan apakah distribusi sumber daya yang adil untuk kedua pasangan relasional. Ekuitas
diukur dengan membandingkan rasio kontribusi dan manfaat dari masing-masing orang dalam
hubungan tersebut.

Teori Ekuitas juga mengakui bahwa faktor-faktor yang halus dan bervariasi memengaruhi
persepsi karyawan tentang hubungan mereka dengan pekerjaan dan pemberi kerja mereka. Dalam
Teori ini dibangun atas keyakinan bahwa karyawan menjadi tidak termotivasi, baik dalam
kaitannya dengan pekerjaan maupun atasan mereka, jika mereka merasa masukan mereka lebih
besar daripada keluaran yang mereka terima. Karyawan dapat diharapkan untuk menanggapi hal
ini dengan cara yang berbeda, dan mungkin menunjukkan demotivasi, usaha yang berkurang,
kekesalan, atau, dalam kasus yang ekstrem, bahkan mungkin gangguan.

Berdasarkan teori Ekuitas, karyawan cenderung merasa puas dan termotivasi untuk tetap
bertahan di perusahaan jika mereka merasakan keadilan dalam kompensasi yang diterima.
Compensation Fairness, atau keadilan kompensasi, berperan penting dalam menciptakan rasa
dihargai di antara karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa imbalan yang mereka terima
sebanding dengan kontribusi yang diberikan, mereka akan lebih cenderung untuk tetap loyal

kepada perusahaan.
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Career Development juga menjadi faktor kunci dalam retensi karyawan. Karyawan yang

melihat adanya peluang untuk berkembang dan meningkatkan keterampilan mereka akan merasa
lebih terikat dengan organisasi. Compensation Fairness, Dalam penelitian yang dilakukan oleh
Darmawan, M. L. (2023) memperoleh kesimpulan bahwa tidak terdapat pengaruh Kompensasi
terhadap Retensi Karyawan.

Career Development, Dalam penelitian yang dilakukan oleh Mega-Tirsanti, H., Prayudi,
A., & Syahrial, H. (2025) memperoleh kesimpulan bahwa Pengembangan Karir Berpengaruh
Positif dan Signifikan terhadap Retensi Karyawan. Hasil uji parsial menunjukkan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap retense karyawan.
Organizational Commitment, Dalam penelitian yang dilakukan oleh Widhari, N. L. P. P., &
Ardana, I. K. (2021) memperoleh kesimpulan bahwa Komitmen organisasional berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.

Variabel Compensation Fairness dan Career Development terhadap Employee Retention
Dengan Organizational Commitment Sebagai Variabel mediasi, yang digunakan dalam penelitian
ini merupakan hasil replikasi dan modifikasi penelitian yang telah dilakukan oleh Darmawan, M.
L. (2023), Mega-Tirsanti, H., Prayudi, A., & Syahrial, H. (2025), Widhari, N. L. P. P., & Ardana,
I. K. (2021).

Variabel-variabel yang telah dibahas di atas akan disusun dalam sebuah model kerangka
konseptual yang menunjukkan hubungan kausal antara variabel independen Variabel
Compensation Fairness dan Career Development terhadap Employee Retention Dengan
Organizational Commitment Sebagai Variabel Mediasi, Model ini  merupakan
pengembangan/novelty dalam penelitian ini dengan menggunakan perspektif teori Equity Theory
dan penelitian sebelumnya, memberikan kontribusi berupa pengembangan konsep baru yang
mengintegrasikan berbagai faktor terhadap Employee Retention.

B. Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan di atas, adapun tujuan diadakan penelitian
ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk Menguji Dan Menganalisis Compensation Fairnees berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Commitment pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik

2. Untuk Menguji Dan Menganalisis Career Development berpengaruh positf dan signifikan
terhadap Organizational Commitment pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik

3. Untuk Menguji Dan Menganalisis Organizational Commitment berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Employee Retention pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik
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4. Untuk Menguji Dan Menganalisis Compensational Fairness berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Employee Retention pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik
5. Untuk Menguji Dan Menganalisis Career Development berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Retention pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik
6. Untuk Menguji Dan Menganalisis Compensation Fairnees berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Employee Retention melalui Organizational Commitment pada karyawan PT. Sinar
Mentari Abadi Logistik
7. Untuk Menguji Dan Menganalisis Career Development berpengaruh positif terhadap
Employee Retention melalui Organizational Commitment pada karyawan PT. Sinar Mentari
Abadi Logistik
C. Kajian Teoritis
1. Compensation Fairness / Keadilan Kompensasi
Keadilan kompensasi mengacu pada sejauh mana karyawan merasa bahwa imbalan yang mereka
terima sepadan dengan kontribusi dan upaya yang mereka lakukan terhadap perusahaan. Keadilan
gaji yang dialami karyawan dapat berdampak signifikan terhadap motivasi dan kinerja mereka.
Remunerasi / Kompensasi adalah segala sesuatu yang diperoleh karyawan dari imbalan
berdasarkan hasil kerja. Metode perusahaan meningkatkan kualitas karyawannya juga
dimaksudkan untuk mendorong pertumbuhan perusahaan dengan memberikan kompensasi yang
adil. Setiap organisasi mempunyai system penghargaan yang berbeda-beda tergantung pada visi,
misi dan tujuan perusahaan (Fairuzakiyah et al.,2020).
Indikator pada Keadilan Kompensasi diantaranya :
1. Upah / Gaji
2. Insentif
3. Tunjangan

4, Fasilitas
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2. Career Development / Pengembangan Karir
Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan Kkerja individu yang dicapai dalam
rangka mencapai karir yang diinginkan. Pada hal ini, perusahaan memiliki beberapa cara untuk
mengembanagkan Kkarir para karyawannya dengan mengikuti pelatihan perusahaan guna
menambah ketrampilan dan inovasi untuk terus berkembang dunia yang terus berubah ubah
(Mu’ah, 2017:180).
Indikator pada pengembangan Karir diantaranya :

1. Perencaan Karir

2. Pengembangan Karir Individu

3. Pengembangan Kkarir yang didukung organisasi

4. Peran umpan balik terhadap kinerja
3. Employee Retention / Retensi Karyawan
Retensi karyawan merupakan upaya organisasi demi mempertahankan karyawan terutama untuk
karyawan yang mempunyai potensial yang berkualitas. Retensi karyawan juga dianggap sebagai
fondasi kesuksesan organisasi karena mampu mengatasi hambatan yang signifikan bagi manajer
sumber daya manusia dan memastikan kelangsungan hidup perusahaan (Nurmalitasari &
Andriyani, 2021).
Indikator pada retensi karyawan diantaranya :

1. Komponen organisasi

2. Peluang karir

3. Penghargaan

4. Rancangan pekerjaan

5. Hubungan Karyawan
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4. Organizational Commitment / Komitmen Organisasi
Komitmen Organisasional merupakan sikap yang menggambarkan loyalitas individu terhadap
organisasi dan merupakan suatu proses yang berkesinambungan untuk menunjukkan perhatian
individu terhadap keberhasilan serta kemajuan organisasi (Luthans dan Doh,2020).
Indikator pada komitmen organisasi diantaranya :

1. Komitmen Afektif

2. Komitmen Berkelanjutan

3. Komitmen Normatif

4. Rancangan Pekerjaan

5. Hubungan Karyawan

D. Kerangka Berpikir

Gambar 1 Kerangka Berpikir

Sumber : diolah peneliti, 2025

Hipotesis pada kerangka berpikir ini, yaitu :

H1 Compensation  Fairnees  berpengaruh  positif ~ dan  signifikan  terhadap
Organizational Commitment pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi  Logistik

H2 Compensation Fairness berpengaruh positf dan signifikan terhadap Employee
Retention pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik

H3. Organizational Commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Retention pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik

H4.  Career  Development  berpengaruh  positif ~ dan  signifikan  terhadap

Organizational Comitmment pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik



ST I
9l 773032 004

2561
H5. Career Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee

Retention pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik

H6. Compensation Fairness berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Retention melalui Organizational Commitment pada karyawan PT. Sinar Mentari
Abadi Logistik

H7. Career Development berpengaruh positif terhadap Employee Retention melalui
Organizational Commitment pada karyawan PT. Sinar Mentari ~ Abadi Logistik

Il. METODE PENELITIAN.

A. Jenis Penelitian

Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang didasarkan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengambilan sampel biasanya
dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/statistik. Tujuan dari melakukan jenis penelitian ini adalah untuk membantu
dalam mengambil kesimpulan atau membantu dalam menggeneralisasi prediktif pada teori yang
tepat (Sugiyono, 2019).

B. Teknik Pengumpulan Data

1. Observasi

Obsevasi ialah metode dengan melakukan pengamatan. Penulis melakukan pengamatan secara
langsung pada karyawan PT. Sinar Mentari Abadi Logistik.

2. Kusioner

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik penyebaran kuesioner untuk mengumpulkan
data dari responden. Sebagaimana diuraikan oleh (Sugiyono, 2017), penyebaran kuesioner
melibatkan pemberian serangkaian pertanyaan ataupun pernyataan kepada responden untuk
dijawab. Dalam penelitian ini kuesioner disebarkan secara online melalui Google Form untuk
menjangkau responden. Jawaban responden dapat dijadikan informasi untuk diolah oleh peneliti
agar penelitian yang direncanakan dapat terlaksana sesuai dengan tujuannya. Teknik analisa data
yang digunakan oleh peneliti adalah statistik deskriptif dengan metode penilaian atau penskoran
skala ordinal menggunakan skala likert Sedangkan sampel diambil pengukuran dan pengamatan
menggunakan rumus lemeshow. Skala likert digunakan dalam teknik analisis data dalam
penelitian ini. Skala likert digunakan dalam survei yang diterapkan dalam penelitian ini dengan
nilai 5-1 sebagai berikut : 5 Sangat Setuju (SS) — 1 Sangat Tidak Setuju (STS).

3. Studi literatur yakni tindakan seperti mengumpulkan pustaka dari berbagai macam sumber
seperti internet, buku, dan lain — lain.

C. Definisi Operasional Penelitian
Tabel 1 Tabel Operasional Variabel

Variabel Indikator Skala
Kompensasi(X1) 1. Upah/ Gaji
Afandi,(2018:194) 2. Insentif Likert
3. Tunjangan
4. Fasilitas
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Pengembanagan  Karir 1. Perencanaan

(X2) karir

Rivai (2017:290) 2. Pengembangan
karir individu

3. Pengembangan
karir yang Likert
didukung
organisasi

4. Peran umpan
balik  terhadap

Kinerja
Retensi karyawan () 1. Komponen
Rini et al., (2019) organisasi
2. Peluang karir
3. Penghargaan Likert
4. Rancangan
pekerjaan
5. Hubungan
Karyawan
Komitmen  Organisasi 1. Komitmen
2 Afektif
Robbins (2016:101) 2. Komitmen Likert

Berkelanjutan
3. Komitmen
Normatif

Sumber :Data diolah 2025

D. Sampling Jenuh

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila
populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya
karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang
diambil dari populasi itu. Maka dari itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul
representatif atau mewakili.

E. Teknik Analisis Data

Penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial
Least Square (PLS) dengan bantuan software SmartPLS 4.0 dan menggunakan teknik
penganalisis data PLS-SEM. Dalam PLS-SEM, model dalam (model struktur) dan model luar
(model pengukuran) digunakan untuk mengevaluasi model pengukuran.

F. Uji Measurement (Outher Model)
Untuk menguji bagaimana hubungan variabel laten dengan indikator, penelitian ini menggunakan
analisis out-of-model atau dikernal dengan model pengukuruna luar.
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G. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas merupakan salah satu langkah penting dalam analisis data dengan menggunakan
model persamaan struktural parsial-least squares (PLS-SEM) dengan menggunakan software
SmartPLS. Tujuan utama pengujian ini adalah untuk memastikan bahwa indikator (variabel laten)
yang digunakan untuk mengukur konstruk benar-benar konsisten dan dapat diandalkan. Uji
reabilitas mengacu pada derajat kestabilan konsistensi suatu pengukuran.

H. Uji Structural Model (Inner Model)

Analisis inner model, disebut juga analisis model struktural, merupakan langkah penting dalam
analisis data menggunakan model persamaan struktural kuadrat terkecil parsial (PLS-SEM) dalam
perangkat lunak SmartPLS.

1. Koefisien determinasi (R2) merupakan angka statistik yang menunjukkan seberapa baik model
prediksi dalam regresi. Angkanya bernilai antara 0 dan 1, dan semakin tinggi nilainya, maka
semakin baik model tersebut.

2. Predictive relevance (Q2) merupakan istilah yang digunakan dalam PLS-SEM. Ini adalah
sebuah ukuran untuk menilai seberapa baik model tersebut dapat memeprediksi data baru yang
sebelumnya belum pernah dilihat. Dengan kata lain, Q2 menunjukkan kemampuan generalisasi
model penelitu yang berfungsi sebagai pengukur seberapa besar proporsi varian padavariabel
depnden (variabel yang diprediksi) yang dapat dijelaskan oleh model pada data baru.

I . Uji signifikansi

Uji signifikansi bertujuan untuk mengetahui besar pengaruh variabel independent (variabel X)
terhadap variabel dependen (Variabel Y) melalui variabel lain yang disebut sebagai variabel
mediasi (variabel Z). Dalam penelitian ini Tingkat signifikansi mencapai 5% yaitu setara dengan
1,96. Jika nilai t-statistik > 1,96 pengaruh variabel dapat dikatakan signifikan (Ghozali, 2022).

J. Uji Hipotesis

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui koefisien jalur dari model structural dengan tujuan
untuk menguji signifikansi hubungan atau menguji hipotesis. Pengujian hipotesis dilakukan
dengan memeriksa nilai T-statistic yang diperoleh dari proses bootstrapping. Hasil proses
bootstrapping program SmartPLS yang merupakan hasil efek langsung dan efek tidak langsung.
Jika nilai P-value < 0,05 maka signifikan (Ghozali, 2022).

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN.
A. Karakteristik Responden

Berdasarkan Jenis Kelamin :

Tabel. 2 karakeristik responden berdasarkan jenis kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1. Pria 65 69%
Wanita 30 31%
Total 95 100%

Sumber :Data diolah 2025

10
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Berdasarkan Usia :

Tabel. 3 karakeristik responden berdasarkan usia

Usia Jumlah Presentase
20-25 Tahun 19 20%
26-30 Tahun 37 39%
30-35 Tahun 26 27%

>40 tahun 13 14%

Total 95 100%

Sumber :Data diolah 2025
B. Deskriptif variabel

Deskriptif variabel digunakan untuk menggambarkan bagaimana responden menjawab
pertanyaan dari hasil kusioner yang diberikan oleh peneliti terkait dengan beberapa variabel
seperti Compansation Fairness sebagai variabel (X1) dan Career Development sebagai variabel
(X2) terhadap Employee Retention sebagai variabel (YY) melalui Organizational Commitment
sebagai variabel mediasi (Z).

C. Hasil Uji Validitas

Gambar.1 hasil uji

Sumber :Data diolah 2025

Tabel.5 Hasil Uji Realibilitas

Cronbach's alpha | Composite reliability
KK 0.823 0.831
KO 0.676 0.721
PK 0.779 0.797
RK 0.722 0.801

Sumber :Data diolah 2025
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Berdasarkan hasil data diatas dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha lebih dari >0,60.
Dilihat pada tabel diatas, bahwa nilai Composite Reability pada masing-masing nilai memiliki
nilai yang dari >0,70.

Tabel.6 R-Square

R-Square
KO 0,022
RK 0,392

Sumber :Data diolah 2025

Berdasarkan tabel diatas dapat diartikan bahwa nilai R-Square pada model jalur | yakni sebesar
0,022 yang artinya bahwa kemampuan variabel Compentation Fairness dan Career
Development dalam menjelaskan Organizational Comitmment PT. Sinar Mentari Abadi
Logistik Surabaya yang memiliki pengaruh sebesar 22% memiliki kekuatan lemah.

Berdasarkan tabel diatas dapat diartikan bahwa nilai R-Square pada model jalur Il yakni
sebesar 0,392 yang artinya bahwa kemampua variabel Compentation Fairness dan Career
Development dalam menjelaskan Employee Retention PT. Sinar Mentari Abadi Logistik
Surabaya yang memiliki pengaruh sebesar 39,2% memiliki kekuatan moderate.

Tabel.7 Uji Hipotesis

T statistics P values Keterangan
KK -> KO 1.171 0.121 TIDAK SIGNIFIKAN
KK -> RK 0.343 0.366 TIDAK SIGNIFIKAN
KO ->RK 3.250 0.001 SIGNIFIKAN
PK -> KO 0.575 0.283 TIDAK SIGNIFIKAN
PK -> RK 3.668 0.000 SIGNIFIKAN

Sumber :Data diolah 2025

Tabel. 8 Uji Signifikan

T statistics P values Keterangan
KK -> KO -> RK 1.088 0.138 | TIDAK SIGNIFIKAN
PK-> KO -> RK 0.544 0.293 | TIDAK SIGNIFIKAN

Sumber :Data diolah 2025
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Pembahasan :

H1 : Compensation Fairnees berpngaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Organizational Commitment

Hasil dari Hipotesis menunjukkan bahwa Compensation Fairnees terhadap Organizational
Commitment memiliki T statistic 1,171<1,96 dan P values sebesar 0,121 <0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa H1 ditolak, artinya Compensation Fairnees berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Organizational Commitment.

H2 : Compensation Fairnees berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Employee Retention

Hasil dari Hipotesis menunjukkan bahwa Compensation Fairnees terhadap Employee Retention
memiliki T statistic 0,343<1,96 dan P values sebesar 0,366 <0,05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa H2 ditolak, artinya Compensation Fairnees berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap Employee Retention.

H3 : Organizational Commitment berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
Employee Retention

Hasil dari Hipotesis menunjukkan bahwa Organizational Commitment terhadap Employee
Retention memiliki T statistic 3,250 >1,96 dan P values sebesar 0,001 <0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa H3 diterima, artinya Organizational Commitment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Employee Retention.

H4 : Career Development berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Organizational Commitment

Hasil dari Hipotesis menunjukkan bahwa Career Development terhadap Organizational
Commitment memiliki T statistic 0,575<1,96 dan P values sebesar 0,283<0,05. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa H4 ditolak, artinya Career Development berpengaruh positif hamun tidak

signifikan terhadap Organizational Commitment.
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H5 : Career Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention

Hasil dari Hipotesis menunjukkan bahwa Career Development terhadap Employee Retention
memiliki T statistic 3,668>1,96 dan P values sebesar 0,000 <0,05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa H5 diterima, artinya Career Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Retention.

H6 : Compensation Fairnees berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Employee Retention melalui Organizational Commitment

Hasil dari Hipotesis menunjukkan bahwa Compensation Fairnees terhadap Employee Retention
melalui Organizational Commitment memiliki T statistic 1,088<1,96 dan P values sebesar
0,138>0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H6 ditolak, artinya Compensation Fairnees
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Employee Retention melalui Organizational
Commitment.

H7 : Career Development berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Employee
Retention melalui Organizational Commitment

Hasil dari Hipotesis menunjukkan bahwa Career Development terhadap Employee Retention
melalui Organizational Commitment memiliki T statistic 0,544<1,96 dan P values sebesar
0,293>0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H7 ditolak, artinya Career Development
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Employee Retention melalui Organizational
Commitment.

IV. PENUTUP.
1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa :

1. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Compensation Fairnees berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap Organizational Commitment. Hal ini mengindikasikan bahwa
persepsi karyawan terhadap keadilan kompensasi yang diterima, baik dari segi gaji,
insentif, maupun tunjangan tidak secara langsung memengaruhi tingkat komitmen

karyawan terhadap organisasi perusahaan pada PT. Sinar Mentari Abadi Logistik.
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2. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Compensation Fairnees berpengaruh positif namun

tidak signikan terhadap Employee Retention. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun
persepsi karyawan terhadap keadilan kompensasi dianggap penting, pada Perusahaan PT.
Sinar Mentari Abadi Logistik, kompensasi bukanlah faktor utama yang mempengaruhi
Keputusan karyawan untuk tetap bertahan.

3. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Organizational Commitment berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Employee Retention. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin
tinggi Tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi perusahaan, maka semakin besar
kemungkinan karyawan untuk tetap bertahan dan loyal terhadap perusahaan PT. Sinar
Mentari Abadi Logistik. Temuan ini dapat dijelaskan dengan mempertimbangkan bahwa
komitmen karyawan terhadap nilai, visi, dan tujuan perusahaan merupakan faktor kunci
dalam mempertahankan tenaga kerja.

4. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Career Development berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap Organizational Commitment. Hal ini mengindikasikan bahwa
pengembangan Karir yang dilakukan oleh organisasi pada PT. Sinar Mentari Abadi
Logistik tidak secara langsung mempengaruhi tingkat komitmen karyawan terhadap
organisasi. Meskipun pengembangan karir penting dalam meningkatkan kompetensi dan
motivasi kerja itu tidak cukup kuat untuk membentuk komitmen organisasi karyawan.

5. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Career Development berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Employee Retention. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik
program pengembangan Kkarir yang diberikan oleh organisasi pada PT. Sinar Mentari
Abadi Logsitik semakin tinggi kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan dan tidak
meninggalkan perusahaan.

6. Hasil mengujian menunjukkan bahwa Compensation Fairnees berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap Employee Retention melalui Organizational
Commitment. Hal ini mengindikasikan bahwa PT. Sinar Mentari Abadi Logistik perlu

memperhatikan faktor lain diluar kompensasi yang lebih berperan dalam membangun
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komitmen dan mendorong retensi, seperti kepemimpinan yang supportif, budaya kerja

yang positif, serta pengembangan karir yang jelas dan adil.

7. Hasil mengujian menunjukkan bahwa Career Development berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap Employee Retention melalui Organizational Commitment. Hal
ini mengindikasikan bahwa pengembangan karir yang dilakukan oleh PT. Sinar Mentari
Abadi Logistik tidak berjalan secara efektif meningkatkan retensi karyawan, organisasi
tidak hanya perlu menyediakan program pengembangan Karir, tetapi juga perlu
memperkuat komponen lain yang berperan penting dalam membangun komitmen
karyawan, seperti kepemimpinan, kepercayaan, penghargaan, dan lingkungan kerja yang
mendukung.

2. Saran
Adapun saran yang dapat diberikan oleh penulis setelah melakukan penelitian yaitu sebagai
berikut :

1. Bagi peneliti selanjutnya, harapannya penelitian ini dapat berguna untuk dijadikan bahan
referensi, pedoman, acuan dan harapannya dapat menambahkan variabel lainnya yang
dapat dijadikan sebagai penelitian. Masih banyak variabel diluar penelitian yang
berkaitan dengan seperti keadilan kompensasi, pengembangan Karir, retensi karyawan
serta komitmen organisasi.

2. Bagi peneliti selanjutnya, harapannya dapat memperluas analisa pada variabel tersebut
dengan objek pada perusahaan lain yang dapat dijadikan sebagai penelitian yang relevan
dan akurat dengan kondisi dilapangan yang ber variatif. Serta dapat menambahkan
variabel (Z) seperti moderasi ataupun intervening untuk menunjang perusahaan tersebut

berbenah lebih baik lagi terhadap tiap organisasinya.
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