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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah menemukan model konseptual Employee Retention 

dengan mengevaluasi dan menganalisis pengaruh langsung antara Career 

Development Practices (CDP), Organizational Justice (OJ), Trust in 

Organization (TIO), dan Perceived Organizational Support (POS) terhadap 

Employee Retention (ER). Selain itu pengaruh langsung tiga variabel pertama 

terhadap Perceived Organizational Support. Selanjutnya juga pengaruh Career 

Development Practices, Organizational Justice, dan Trust in Organization 

terhadap Employee Retention melalui Perceived Organizational Support Auditor 

di Kantor Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP). 

Penelitian dilakukan dengan metode kuantitatif menggunakan jenis penelitian 

eksplanatori terhadap pegawai Auditor BPKP dengan sample sejumlah 528 

responden dari populasi sejumlah 3.982 auditor. Pemilihan sampel digunakan 

dengan metode simple random sampling diantara para Auditor yang tersebar di 

Kantor Pusat dan Perwakilan BPKP di daerah. Data dari responden dikumpulkan 

melalui kuesioner menggunakan Skala Likert dengan interval 1 sampai dengan 5. 

Analisis data responden dilakukan menggunakan Structural Equation Model-

Partial Least Square (SEM-PLS) yaitu aplikasi SmartPLS 3.0. 

Berdasarkan penelitian ini diperoleh hasil bahwa Career Development Practices, 

Organizational Justice, Trust in Organization, dan Perceived Organizational 

Support masing-masing berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap 

Employee Retention. Kemudian Career Development Practices, Organizational 

Justice, dan Trust in Organization berpengaruh langsung positif dan signifikan 

terhadap Perceived Organizational Support. Selanjutnya Career Development 

Practices, Organizational Justice, dan Trust in Organization berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Employee Retention melalui Perceived Organizational 

Support.  

 

Simpulan tersebut sekaligus novelty penelitian ini bahwa Career Development 

Practices, Organization Justice, Trust in Organization dan Perceived 

Organizational Support masing-masing merupakan variabel yang mempengaruhi 

langsung positif dan signifikan terhadap Employee Retention. Demikian halnya 

tiga variabel pertama yaitu Career Development Practices, Organization Justice, 

dan Trust in Organization masing-masing memengaruhi positif dan signifikan 

secara tidak langsung terhadap variabel Employee Retention melalui Perceived 

Organizational Support.  Hasil penelitian ini sekaligus mengkonfirmasi praktik 

yang terjadi di Kantor BPKP. Semakin membaiknya praktik  pengembangan karir 

pegawai, implementasi tindakan yang mencerminkan keadilan dan kepercayaan 

yang terus dibangun organisasi, serta semakin besarnya dukungan yang diberikan 

oleh organisasi ternyata hal tersebut merupakan upaya untuk melakukan retensi 

pegawai yang juga semakin membaik. 

 

Kata kunci: Employee Retention (ER), Career Development Practices (CDP), 

Organizational Justice (OJ), Trust in Organization (TIO) dan Perceived 

Organizational Support (POS). 
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ABSTRACT 

The purpose of this study was to find a conceptual model of Employee Retention 

by evaluating and analyzing the direct influence between Career Development 

Practices (CDP), Organizational Justice (OJ), Trust in Organization (TIO), and 

Perceived Organizational Support (POS) on Employee Retention (ER). In 

addition, the first three variables directly influence the Perceived Organizational 

Support. Furthermore, the influence of Career Development Practices, 

Organizational Justice, and Trust in Organization on Employee Retention through 

Perceived Organizational Support Auditor at The Financial and Development 

Supervisory Agency (BPKP) Office. 

 

The research was conducted using quantitative methods using explanatory 

research on BPKP Auditor employees with a sample of 528 respondents from a 

population of 3,982 auditors. The sample selection was used by simple random 

sampling method among the auditors spread across the Head Office and BPKP 

Representatives in the regions. Data from respondents was collected through a 

questionnaire using a Likert Scale with intervals of 1 to 5. The respondent's data 

analysis was carried out using the Structural Equation Model-Partial Least 

Square (SEM-PLS), namely the SmartPLS 3.0 application. 

 

Based on this research, it was found that Career Development Practices, 

Organizational Justice, Trust in Organization, and Perceived Organizational 

Support each had a positive and significant direct effect on Employee Retention. 

Then Career Development Practices, Organizational Justice, and Trust in 

Organizations have a positive and significant direct effect on Perceived 

Organizational Support. Furthermore, Career Development Practices, 

Organizational Justice, and Trust in Organizations have a positive and significant 

effect on Employee Retention through Perceived Organizational Support. 

 

The conclusion is at the same time the novelty of this research that Career 

Development Practices, Organizational Justice, Trust in Organizations and 

Perceived Organizational Support are each variable that has a positive and 

significant direct influence on Employee Retention. Likewise, the first three 

variables, namely Career Development Practices, Organizational Justice, and 

Trust in Organization, each have a positive and significant indirect influence on 

the Employee Retention variable through Perceived Organizational Support. The 

results of this study at the same time confirm the practices that occur at the BPKP 

Office. The improvement in employee career development practices, the 

implementation of actions that reflect fairness and trust that the organization 

continues to build, as well as the greater support provided by the organization are 

in fact an effort to improve employee retention. 

 

Key Words: Employee Retention (ER), Career Development Practices (CDP), 

Organizational Justice (OJ), Trust in Organization (TIO) and Perceived 

Organizational Support (POS). 
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RINGKASAN 

 

Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) merupakan lembaga 

pemerintah non-kementerian yang bertanggung jawab langsung kepada Presiden dalam 

melaksanakan fungsi pengawasan. Kedudukannya sebagai lembaga pengawasan 

independen terhadap Kementerian, Lembaga dan Pemerintah Daerah baik Pemerintah 

Provinsi, Kabupaten dan Kota.  Dalam melaksanakan tugas, fungsi, dan wewenangnya 

secara yang didasarkan kepada Keputusan Presiden Nomor 103 Tahun 2001. Dalam 

perkembangannya BPKP telah mereposisi perannya dari pengawasan yang represif 

menjadi  lebih menekankan pada pencegahan atau preventif namun tidak melepaskan 

sama sekali peran represifnya melalui audit. Transformasi peran, fungsi dan tugas 

BPKP dilakukan  melalui Peraturan Presiden Nomor 192 Tahun 2014. 

BPKP bertanggung jawab melaksanakan fungsi dan tugasnya di bidang 

pengawasan keuangan negara/daerah dan meningkatkan kualitas Sistem Pengendalian 

Intern Pemerintah (SPIP). Selain itu, BPKP bertanggung jawab untuk memastikan 

terselenggaranya pengendalian internal, serta memantau peningkatan penerimaan 

negara/daerah serta efisiensi dan efektivitas anggaran belanja negara/daerah. Dalam 

kaitan tugas dan fungsinya tentu tidak terlepas dari sumber daya aparatur sebagai 

motor penggerak organisasi BPKP. Dalam hubungannya dengan tata kelola sumber 

daya manusia BPKP juga mengalami permasalahan perpindahan pegawai atau 

turnover. Perpindahan pegawai di lingkungan BPKP dibagi dalam dua klasifikasi besar 

yaitu pegawai mundur secara sukarela dan pegawai BPKP dipekerjakan untuk bertugas 

secara penuh pada instansi lain namun status kepegawaian serta hak gaji masih tetap 

berada di BPKP. Turnover pegawai BPKP jumlahnya cukup besar yaitu berkisar antara 

3,29% sampai dengan 6,13% dari jumlah keseluruhan pegawai BPKP.   

Berdasarkan fenomena turnover di lingkungan BPKP, maka peneliti melakukan 

pra-survey untuk mengetahui faktor yang menjadi penyebab turnover tersebut. 

Ternyata dari hasil pra-survey tersebut diperoleh fakta di lapangan bahwa beberapa 

faktor seperti pengembangan karir (career development), keadilan (organizational 

justice) dan kepercayaan (trust in organization) terhadap organisasi serta dukungan 
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yang dirasakan dari organisasi (organizatioanl support) menjadi penyebab tertinggi 

terjadinya fenomena tersebut. Selanjutnya peneliti juga melihat sejauhmana upaya 

untuk mempertahankan pegawai atau employee retention yang dibangun oleh BPKP. 

Hal ini menjadi pertimbangan penting untuk melakukan kajian mendalam mengenai 

employee retention strategys. Employee retention strategys adalah program untuk 

mempertahankan karyawan yang memiliki kontribusi positif. Apabila karyawan 

dianggap tidak memberikan kontribusi positif terhadap organisasi maka dapat 

mengeluarkan jika memang diaggap perlu. Adanya fenomena dan kajian terhadap 

litaratur yang ada maka penulis melakukan penelitian mengenai permasalahan retensi 

pegawai yang terjadi di BPKP.  

Berdasarkan pertimbangan permasalahan yang terjadi di lapangan, hasil pra 

survei serta capaian kinerja organisasi maka peneliti mengambil model penelitian 

tentang “Model Employee Retention melalui Perceived Organizational Support:  

Analisis Career Development Practices, Organizational Justice dan Trust in 

Organization Pegawai Auditor pada Kantor BPKP”. 

Tujuan penelitian ini adalah menemukan model konseptual Employee Retention 

dengan mengevaluasi dan menganalisis: 

1) Pengaruh Career Development Practices terhadap Employee Retention. 

2) Pengaruh Organizational Justice terhadap Employee Retention. 

3) Pengaruh Trust in Organization terhadap Employee Retention. 

4) Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Employee Retention. 

5) Pengaruh Career Development Practices terhadap Perceived Organizational 

Support. 

6) Pengaruh Organizational Justice terhadap Perceived Organizational 

Support. 

7) Pengaruh Trust in Organization terhadap Perceived Organizational Support. 

8) Pengaruh Career Development Practices terhadap Employee Retention 

melalui   Perceived Organizational Support. 

9) Pengaruh Organizational Justice terhadap Employee Retention melalui   

Perceived Organizational Support. 
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10) Pengaruh Trust in Organization terhadap Employee Retention melalui   

Perceived Organizational Support. 

Untuk menjawab tujuan dari penelitian tersebut, penulis melakukan penelitian 

dengan metode kuantitatif dengan menggunakan jenis penelitian eksplanatori terhadap 

pegawai Auditor BPKP dengan sample sejumlah 528 responden dari populasi 

sejumlah 3.928 auditor. Pemilihan sampel digunakan dengan metode simple random 

sampling di antara para Auditor yang tersebar di Kantor Pusat dan Perwakilan BPKP 

di daerah. Data dari responden dikumpulkan melalui kuesioner menggunakan Skala 

Likert dengan interval 1 sampai dengan 5. Analisis data responden dilakukan 

menggunakan Structural Equation Model-Partial Least Square (SEM-PLS) yaitu 

aplikasi SmartPLS 3.0. Berdasarkan rumusan penelitian dan hipotesis yang dibangun, 

selanjutnya dilakukan model pengukuran dan model struktural sesuai dengan asumsi-

asumsi sebagai dasar untuk memperoleh model pada tingkat kriteria uji baik sehingga 

menghasilkan model empiris yang diuraikan berikut ini: 

Career Development Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Employee Retention Pegawai Auditor pada Kantor BPKP. Temuan model penelitian 

ini memberikan pemahaman bahwa praktik Career Development Practices oleh BPKP 

yang tepat dan efektif dapat membentuk sikap dan perilaku positif Pegawai untuk 

Employee Retention untuk mendukung visi dan misi organisasi dalam mencapai 

keberlangsungan organisasi di masa mendatang. 

Organizational Justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Retention Pegawai Auditor pada Kantor BPKP. Temuan model penelitian ini 

menjelaskan bahwa Organizational Justice yang diterima dan dirasakan oleh Pegawai 

BPKP telah memenuhi harapan yang mengakibatkan komitmen dan kesetiaan tinggi 

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawan ke depannya menjadi lebih baik. 

Trust in Organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Retention Pegawai Auditor pada Kantor BPKP. Temuan model penelitian ini 

menjelaskan bahwa Pegawai yang memiliki kepercayaan kuat terhadap organisasi 

tentu akan setia dan mengabdikan dirinya untuk mewujudkan keberlangsungan BPKP 

di masa mendatang. 
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Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Employee Retention Pegawai Auditor pada Kantor BPKP. Temuan model ini 

memberikan pemahaman bahwa pada praktiknya dukungan organisasi yang terjadi di 

BPKP baik dukungan dari atasan maupun dukungan dari rekan kerja memberikan efek 

positif terhadap kesetiaan yang tinggi bagi Pegawai untuk tetap bekerja lebih baik dan 

tidak ada niat untuk mengundurkan diri dari organisasi tersebut. 

Career Development Practices berpengaruh positif dan siginifikan terhadap 

Perceived Organizational Support Pegawai Auditor pada Kantor BPKP. Temuan 

model penelitian ini menjelaskan bahwa Career Development Practies yang 

diterapkan oleh BPKP secara nyata menimbulkan Perceived Organizational Support 

semakin baik. 

Organizational Justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perceived 

Organizational Support Pegawai Auditor pada Kantor BPKP. Temuan model 

penelitian ini menjelaskan bahwa semakin tingginya keadilan organisasi yang 

dipersepsikan oleh Pegawai BPKP, maka semakin tinggi pula dukungan dari 

organisasi yang diterima oleh pegawai. 

Trust in Organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perceived 

Organizational Support Pegawai Auditor pada Kantor BPKP. Temuan model 

penelitian ini memberikan penjelasan bahwa semakin tingginya kepercayaan dan 

keyakinan Pegawai BPKP akan meningkatkan pula dukungan organisasi dalam 

mencapai visi dan misi serta tujuan organisasi. 

Career Development Practices berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Employee Retention melalui Perceived Organizational Support Pegawai Auditor pada 

Kantor BPKP. Temuan model penelitian ini memberikan penjelasan bahwa peran 

Perceived Organizational Support akan semakin menguatkan keterhubungan antara 

Career Development Practices dengan Employee Retention di Kantor BPKP. 

Organizational Justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Retention melalui Perceived Organizational Support Pegawai Auditor pada Kantor 

BPKP. Temuan model penelitian ini memberikan penjelasan bahwa perceived 
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Organizatioal Support meningkatkan keterhubungan antara Organizational Justice 

terhadap Employee Retention di lingkungan BPKP. 

Trust in Organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee 

Retention melalui Perceived Organizational Support Pegawai Auditor pada Kantor 

BPKP. Temuan model penelitian ini memberikan pemahaman bahwa dukungan 

organisasi yang dipersepsikan oleh Pegawai BPKP dapat meningkatkan hubungan 

Trust in Organization terhadap organisasi terhadap Employee Retention di lingkungan 

BPKP. 

Berdasarkan hasil penelitian ini selain membuktikan hubungan atau relasi antar 

variabel di atas juga diperoleh beberapa hal penting sebagai masukan bagi manajemen 

Kantor Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan dalam mengelola auditornya. 

Pertama, pentingnya untuk membangun atau mengimplementasikan career 

counselling sehingga auditor BPKP memperoleh bimbingan dalam meniti karirnya. 

Kedua, perlunya manajemen BPKP meningkatkan distributive justice terhadap 

pegawai auditor yaitu keadilan yang berkaitan dengan distribusi pendapatan pegawai, 

Ketiga pentingnya manajemen BPKP untuk meningkatkan kesejahteraan pegawai dan 

memberikan bantuan masukan manakala diperlukan oleh para auditornya. Keempat, 

adalah manajemen BPKP perlu meningkatkan kepedulian terhadap tujuan dan karir 

pegawai, serta pentingnya manajemen untuk menghargai masukan dan pendapat para 

pegawai auditor. Kelima, manajemen BPKP untuk memperjelas uraian tugas dan 

pekerjaan bagi para auditor sehingga adanya kepastian dalam melaksanakan tugas 

serta tidak terjadi duplikasi dalam pelaksanaan fungsinya.  

Terdapat beberapa praktik terbaik yang telah dilakukan oleh manajemen BPKP 

dalam mendukung program retensi pegawai selama ini.  Area bagus tersebut 

hendaknya terus-menerus dipertahankan bahkan perlu ditingkatkan yang meliputi 

training and development, Informational Justice, The Propensity, Member of the 

organization, dan Komponen Organisasi. 
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