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ABSTRACT

The study aims to analyze the influence of Compensation, job satisfaction, organizational
commitment, and employee retention. The data collection technique uses a questionnaire and
the data analysis technique uses multiple linear regression analysis. The results of this research
prove that compensation, job satisfaction, organizational commitment, have an effect on
employee retention.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang paling menentukan
sukses tidaknya suatu organisasi. Dalam era globalisasi, masalah sumber daya manusia menjadi
sorotan maupun tumpuan bagiperusahaan untuk tetap dapat bertahan. Perusahaan dituntut untuk
dapat menggunakan sumber daya manusia yang dimiliki seoptimal mungkin, dalam arti
perusahaan harus menciptakan keunggulan kompetitif, sehingga perusahaan diharapkan dapat
menghadapi para kompetitornya. Permasalahan yang dihadapi perusahaan adalah sumber daya
manusia, sebab sumber daya manusia ini terdiri dari berbagai individu dengan karakteristik
yang berbeda beda, dengan bermacam latar belakang, pendidikan, dan sifat yang berbeda
sehingga perselisihan dapat muncul setiap saat (Marihot, 2015).

Selain menentukan keberhasilan, kedudukan sumber daya manusia dalam organisasi saat
ini bukan hanya sebagai alat produksi tetapi juga sebagai penggerak dan penentu
berlangsungnya aktivitas organisasi. SDM memiliki peran besar dalam menentukan maju atau
berkembangnya organisasi. Oleh karena itu, kemajuan organisasi ditentukan pula bagaimana
kualitas dan kapabilitas SDM di dalamnya. Semakin berkualitas sumber daya manusia yang
dimiliki organisasi akan semakin baik pula retensiyang dihasilkan oleh SDM dalam bekerja.
Setiap organisasi perlu meningkatkan sumber daya manusianya supaya retensiyang dihasilkan
meningkat, karena organisasi yang maju adalah organisasi yang menampilkan retensi
(Wibowo, 2010)

Retensi karyawan atau employee retention merupakan kemampuan perusahaan untuk
mempertahankan karyawan potensial yang dimiliki perusahaan untuk tetap loyal terhadap
perusahaan. Retensi karyawan mengacu pada kebijakan perusahaan untuk mencegah karyawan
keluar dari perusahaan. Bagi perusahaan mempertahankan orang-orang yang berkompeten
sangat penting karena mempertahankan karyawan lebih baik daripada mencari karyawan baru
(Ahrlrich, 2015).

Terdapat kepuasan kerja sebagai faktor penyebab retensi karyawan. Kepuasan kerja
karyawan didefinisikan sebagai kombinasi karakteristik fisik dan mental (termasuk di
dalamnya: penampilan, pemikiran, tindakan, dan perasaan seseorang) yang stabil yang
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memberikan identitas kepada karyawan. Kepuasan kerja karyawan adalah kecenderungan
emosional, kognitif, dan tingkah laku, yang bersifat menetap dan ditampilkan karyawan sebagai
respon terhadap berbagai situasi lingkungan.

Aspek lain yang mempengaruhi retensi karyawan adalah kompensasi yaitu apa yang
karyawan terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya (Kadarisman, 2012).
Instansi memberikan penghargaan terhadap karyawan apabila karyawan tersebut mampu
mencapai target yang telah ditentukan. Instansi dapat memberikan penghargaan berdasarkan
masa kerja karyawan tersebut serta pengabdiannya terhadap instansi agar dapat menjadi contoh
bagi karyawan lainnya. Dari penghargaan yang diberikan dapat mendorong karyawan loyal
terhadap instansi dan bekerja lebih giat untuk mencapai tujuan instansi.

Selain itu, komitmen organisasi juga mempengaruhi retensi karyawan. Komitmen
merupakan keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dalam suatu kelompok. Komitmen
organisasi menyiratkan hubungan karyawan dengan organisasi secara aktif karena karyawan
yang menunjukkan komitmen tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan
tanggung jawab yang lebih menyokong kesejahteraan dan keberhasilan organisasi tempatnya
bekerja (Handoko dan Rahmawati, 2010). Komitmen organisasi sebagai salah satu sikap dalam
pekerjaan yang didefinisikan sebagai orientasi seseorang terhadap organisasi dalam arti
kesetiaan, identifikasi dan keterlibatan (Muchlas, 2018).

Berdasarkan observasi awal yang peneliti lakukan di PT. Enseval Putera Megatrading
Bengkulu pada tanggal 2 Juni 2023 wawancara kepada Bapak Supriyadi selaku Manajer bahwa
terdapat beberapa karyawan yang belum lama bekerja tetapi sudah melakukan resign atau
keluar dari perusahaan. Hal ini menunjukkan kurangnya retensi karyawan dari perusahaan.
Wawancara kepada salah satu karyawan bernama Bapak Wahyu pada tanggal 3 Juli 2023 dilihat
dari kompensasi memang belum sesuai dengan apa yang diharapkan oleh karyawan. Karyawan
juga belum memiliki kepuasan kerja karena tidak semua karyawan mendapatkan peluang untuk
mendapatkan promosi dalam jenjang karir, promosi seharusnya diberikan kepada karyawan
yang sudah lama bekerja. Sehingga karyawan terkadang tidak melaksanakan tugas sesuai
dengan perintah atasan. Karyawan lebih menyukai pekerjaan yang memberikan mereka
peluang untuk menggunakan skill dan kemampuan mereka, membuka kesempatan pada mereka
untuk belajar dan menerima tanggung jawab sehingga memandang tugasnya sebagai pekerjaan
yang menarik. Maka kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang perlu mendapat perhatian
pimpinan perusahaan. Komitmen pada organisasi dimana kesetiaan karyawan dapat diuji.
Terdapat karyawan yang tidak bersedia atas kemauan sendiri untuk memberikan segala sesuatu
yang ada pada dirinya guna membantu merealisasikan tujuan dan kelangsungan organisasi.

Berdasarkan latar belakang diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
tentang “Pengaruh Kompensasi, Kepuasan kerja, dan Komitmen organisasi Terhadap Retensi
karyawan pada PT. Enseval Putera Megatrading Bengkulu”

METODE

Untuk menentukan jumlah responden dalam penelitian, maka perlu diketahui jumlah
populasi sebagai berikut: Populasi menurut Sugiyono (2013) adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan Pada PT. Enseval Putera Megatrading Bengkulu
berjumlah 55 orang. Dari jumlah populasi tersebut dijadikan semuanya sebagai sampel
penelitian yaitu sampel jenuh. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan analisis
data dengan regresi linear berganda, uji hipotesis uji t dan uji F.
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HASIL

Analisis Regresi Berganda

Tabel 1
Hasil Peniu'iian Hiiotesis
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance | VIF
1 | (Constan 9.299 773 1.681 .099
t)
x1 726 .061 745 7.837 .006 .338| 2.962
X2 711 .069 .620 7.569 .002 .784| 1.275
x3 .952 .061 .946 17.636 .000 .345| 2.896
a. Dependent Variable: y

Sumber : Data Sekunder di olah 2023

Dari perhitungan komputer yaitu perhitungan dengan SPSS versi 22 for windows

didapatkan persamaan regresinya adalah:

Y =9,299 + 0,726 X1 + 0,711X2 + 0,952X3 + €

Angka tersebut masing-masing secara ekonomi dapat dijelaskan sebagai berikut :

a.

Nilai konstanta = 7,577 Bernilai positif maka artinya jika nilai variabel kompensasi (X1)
dan kepuasan kerja (X2) serta komitmen organisasi (X3) dianggap tidak ada atau sama
dengan 0, maka nilai retensi karyawan akan semakin bertambah atau mengalami
peningkatan yaitu 7,577.

. Nilai koefisien variabel kompensasi (X1). Bernilai positif yaitu 0,726 artinya apabila

kompensasi mengalami kenaikan satu satuan, maka nilai retensi karyawan akan
mengalami peningkatakan sebesar 0,726 dengan asumsi variabel kepuasan kerja (Xz2)
serta komitmen organisasi (X3) nilainya konstan.

Nilai koefisien variabel kepuasan kerja (X2) 0,711. Bernilai positif yaitu 0,711 artinya
apabila kepuasan kerja mengalami kenaikan satu satuan, maka nilai retensi karyawan
akan mengalami peningkatan sebesar 0,323 satuan dengan asumsi variabel (Xi) serta
komitmen organisasi (X3) nilainya konstan.

. Nilai koefisien variabel komitmen organisasi (X3) 0,952. Bernilai positif yaitu 0,952

artinya apabila kepuasan kerja mengalami kenaikan satu satuan, maka nilai retensi
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0,952 satuan dengan asumsi variabel
(Xy) serta (X2) nilainya konstan.

Koefisien Determinasi (R Square)

Berikut ini adalah hasil uji koefisien determinasi adjusted (R?), hasil uji adjusted R?

digunakan untuk mengetahui seberapa besar persentase sumbangan pengaruh variabel
independen secara serentak terhadap variabel dependen.
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Tabel 2

Hasil U'ii Koefisien Determinasi

Model R

R Square

Adjusted R
Square

Std. Error of the
Estimate

1 .9742

.949

.946

577

a. Predictors: (Constant), x3, x2, x1

b. Dependent Variable: y

Dari tabel di atas didapat nilai R Square (R%)=0,949. Nilai ini mempunyai arti bahwa

independen,

secara bersama-sama memberikan sumbangan sebesar

949 %

dalam

mempengaruhi variabel dependen sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel lain

yang tidak diteliti.
Uji Hipotesis
Hasil Uji Simultan (Uji Statistik F)

Berikut ini adalah hasil uji f, hasil uji f digunakan untuk mengetahui
apakah model dalam penelitian telah layak untuk digunakan.

Tabel 3
Uji Simultan (Uji Statistik F)
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 317.836 3 105.945| 18.513| .000°
Residual 16.964 51 .333
Total 334.800 54
a. Dependent Variable: y
b. Predictors: (Constant), x3, x2, x1

Parameter Individual (Uji Statistik t)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen dengan melihat nilai probabilitasnya.

Tabel 4
Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik T)
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance | VIF
1 | (Constan 9.299 773 1.681 .099
t)
x1 726 .061 745 7.837 .006 .338| 2.962
X2 711 .069 .620 7.569 .002 .784 | 1.275
x3 .952 .061 .946 17.636 .000 .345| 2.896
a. Dependent Variable: y
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Jika nilai Signifikan 0.05 maka Ho ditolak. Jikanilai signifikan >0.05 maka Ho diterima.
Dari tabel di atas diperoleh nilai signifikansi masing-masing variabel sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh kompensasi (X1) terhadap retensi karyawan (Y) PT. Enseval Putera
Megatrading Bengkulu dikarenakan thitung > tiabel dimana (7,837> 1.67303), dan sig < o =
(0.006<0,05).

2. Terdapat pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap ret i karyawan (Y) PT. Enseval Putera
Megatrading Bengkulu dikarenakan thiung > tuper dir  a (7,569> 1.67303), dan sig < a =
(0.002 <0,05).

3. Terdapat pengaruh komitmen organisasi (X3) terhadap retensi karyawan (Y) PT. Enseval
Putera Megatrading Bengkulu dikarenakan thitung > tiabel dimana (17,636> 1.67303), dan sig
<o =(0.000 <0,05).

PEMBAHASAN
Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi karyawan

Terdapat pengaruh kompensasi (X1) terhadap retensi karyawan (Y) PT. Enseval Putera
Megatrading Bengkulu dikarenakan thiung > taber dimana (7,837> 1.67303), dan sig < o =
(0.006<0,05). Menurut Bangun (2012:317) kompensasi adalah sebuah bentuk apresiasi
kepada suatu prestasi tertentu yang diberikan baik perorangan ataupun suatu lembaga.
Kompensasi dapat berupa materi dan non materi, namun tetap memberikan kebanggaan bagi
siapa saja yang menerimanya. Semakin tinggi setatus dan kedudukan seseorang dalam
perusahaan maka semakin tinggi pula kebutuhan akan harga diri yang bersangkutan. Perlu
ditekankan bahwa kompensasi tidak hanya diukur dengan materi, akan tetapi juga dipengaruhi
oleh intraksi antar manusia serta lingkungan organisasi.

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau
tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Tujuan pemberian kompensasi antara lain adalah sebagai ikatan kerja sama,
kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh
serikat buruh dan pemerintah Pandi Afandi, (2018).

Hubungan antara kepuasan kerja dengan retensi karyawan di studi terdahulu
menyatakan terdapat hubungan yang positif diantaranya literatur tentang retensi karyawan
dengan jelas menjelaskan bahwa karyawan yang merasa puas dan senang dengan pekerjaan
mereka serta lebih dikhususkan untuk melakukan pekerjaan yang baik dan berharap dapat
meningkatkan kepuasan pelanggan perusahaan mereka (Denton, 2010). Karyawan yang puas
memiliki niat yang lebih tinggi untuk bertahan dengan perusahaan sehingga menghasilkan
penurunan tingkat turn over (Mobley, 2009). Berdasarkan pengertian yang dikemukakan oleh
parah ahli di atas penulis menyimpulkan bahwa kompensasi adalah sesuatu yang diberikan pada
perorangan atau kelompok jika mereka melakukan suatu keunggulan dibidang tertentu.

Didukung oleh penelitian Gita Fitrianti (2020) terdapat pengaruh kompensasi terhadap
retensi karyawan Karyawan PT. Len Industri (Persero). Pada penelitian yang dilakukan Putra
dan Rahyuda (2016) menyatakan bahwa variabel kompensasi dapat meningkatkan retensi
karyawan, kompensasi tinggi maka retensi karyawan akan meningkat dan menurunkan turn
over
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Retensi karyawan
Terdapat pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap retensi karyawan (Y) PT. Enseval Putera
Megatrading Bengkulu dikarenakan thitung > ttaver dimana (7,569> 1.67303), dan sig < a =
(0.002 <0,05). Kepuasan kerja adalah sesuatu yang dicari orang dalam bekerja dan merupakan
elemen kunci dari retensi karyawan, dan hal ini terjadi apabila karyawan merasa nyaman
secara fisik dan psikologis. Kepuasan kerja karyawan menentukan apakah karyawan akan
keluar atau tetap bertahan di dalam perusahaan (Lisdiyanti, 2015). Memberi kesempatan
untuk berprestasi; mengatahui dan mengakui kontribusi pekerja; menciptakan pekerjaan yang
bermanfaat dan yang sesuai dengan keterampilan dankemampuan karyawan; memberikan
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tanggung jawab sebanyak mungkin kepada setiap anggota tim; memberikan kesempatan
untuk maju dalam organisasi melalui internal promosi; menawarkan kesempatan pelatihan
dan pengembangan adalah elemen kepuasan yang meningkatkan retensi karyawan (lrabor &
Okolie, 2019).

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan menentukan mereka untuk keluar atau
tetap bertahan di dalam perusahaan. Retensi karyawan dan kepuasan kerja memiliki hubungan
yang tidak dapat dipisahkan. Menurut Robbins (2016) hubungan retensi karyawan dengan
kepuasan kerja adalah sebagai berikut : para manajer harus mempunyai ketertarikan terhadap
sikap karyawan karena sikap memberikan peringatan atas potensi masalah dan karena sikap
mempengaruhi prilaku. Karyawan yang puas akan memiliki tingkat pengunduran diri dan
keabsenan yang rendah. Apabila para manajer ingin menekan turun tingkat keabsenan dan
meningkatkan retensi karyawan, terutama karyawan yang produktif maka para manajer akan
melakukan segala hal yang akan menciptakan sikap-sikap pekerjaan yang positif sehingga
menciptakan kepuasan kerja bagi karyawannya.

Beberapa kajian empiris terdahulu menunjukkan dampak positif signifikan kepuasan
kerja terhadap retensi karyawan (Lisdiyanti, 2015; Rachmawati, 2018; Rajathi dan Pavithra,
2018; Irabor dan Okolie, 2019; Wirayudha & Adayani, 2020; Biason, 2020; Adil et al., 2020;
Winoto Tj et al., 2021).

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Retensi karyawan

Terdapat pengaruh komitmen organisasi (X3) terhadap retensi karyawan (Y) PT. Enseval Putera
Megatrading Bengkulu dikarenakan thitung > ttaber dimana (17,636> 1.67303), dan sig < o =
(0.000 <0,05). Putra dan Mudiartha (2018) komitmen organisasional menjadi faktor yang
mempengaruhi retensi karyawan. Menurut Lamba dan Choudary (2013) komitmen
organisasional merupakan sikap loyal yang membuat karyawan untuk tetap bekerjadalam suatu
organisasi. Komitmen diartikan sebagai sikap karyawan untuk tetapberada dalam organisasi
dan terlibat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilaidan tujuan perusahaan (Syarafuddin,
2008). Hasil penelitian yang dilakukanolehPermata dan Edy (2016) yang mengemukakan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.

Faktor penentu retensi karyawan baik para pemberi kerja maupun karyawan telah
mengetahui bahwa beberapa bidang umum mempengaruhi retensi karyawan. Apabila
komponen organisional tertentu diberikan, faktor-faktor yang lain mempengaruhi retensi
karyawan. Beberapa komponen oragnisasional mempengaruhi karyawan dalam memutuskan
apakah bertahan atau meninggalkan perusahaan mereka. Organisasi yang memiliki budaya dan
nilai yang positif dan berbeda mengalami perputaran karyawan yang rendah (Mathis&Jackson,
2011).

Upaya untuk mempertahankan karyawan telah menjadi persoalan utama dalam banyak
organisasi. Oleh karena itu sangatlah penting organisasi mangakui bahwa retensi karyawan
merupakan perhatian sumber daya manusia (SDM) yang berkelanjutan dan tangungjawab
signifikan bagi semua supervisor dan manajer (Hasibuan, 2012).

KESIMPULAN
Hasil penelitian, dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh kompensasi (X1) terhadap retensi karyawan (Y) PT. Enseval Putera
Megatrading Bengkulu. Dari nilai signifikansi yang didapat bahwasanya variabel X
berpengaruh terhadap retensi karyawan ().

2. Terdapat pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap retensi karyawan (Y) PT. Enseval
Putera Megatrading. Dari nilai signifikansi yang didapat bahwasanya variabel X2
berpengaruh terhadap retensi karyawan(Y).
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3. Terdapat pengaruh komitmen organisasi (X3) terhadap retensi karyawan (Y) PT.
Enseval Putera Megatrading. Dari nilai signifikansi yang didapat bahwasanya variabel
X2 berpengaruh terhadap retensi karyawan().

4. Kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi bersama-sama berpengaruh
terhadap retensi karyawan karyawan PT. Enseval Putera Megatrading.
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