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Abstrak

Permasalahan dalam penelitian ini adalah tingginya tantangan dalam mempertahankan
karyawan (retensi karyawan) pada PT. Pertamina Port dan Logistik Area Sulawesi, Maluku, dan
Papua, yang diduga dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja, kompensasi, serta kepuasan kerja.
Rendahnya retensi karyawan dapat berdampak pada menurunnya kinerja organisasi dan
meningkatnya biaya rekrutmen serta pelatihan karyawan baru. Penelitian ini bertujuan
menganalisis pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi karyawan, serta
menguji peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan tersebut. Metodologi
penelitian adalah pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik Area Sulawesi,
Maluku, dan Papua. Teknik pengambilan sampel menggunakan sensus. Analisis data dilakukan
dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) untuk menguji hubungan langsung
dan tidak langsung antar variabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi. Kompensasi tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi.
Motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja tidak terbukti
memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap retensi karyawan

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Retensi

Abstract

The problem in this study is the high challenge in retaining employees (employee retention) at
PT. Pertamina Port and Logistics Area Sulawesi, Maluku, and Papua, which is thought to be
influenced by work motivation, compensation, and job satisfaction. Low employee retention can
have an impact on declining organizational performance and increasing recruitment and
training costs for new employees. This study aims to analyze the influence of work motivation
and compensation on employee retention, and examine the role of job satisfaction as a mediating
variable in this relationship. The research methodology is a quantitative approach with a survey
method. Data were collected by distributing questionnaires to employees of PT. Pertamina Port
and Logistics Area Sulawesi, Maluku, and Papua. The sampling technique used a census. Data
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analysis was carried out using Structural Equation Modeling (SEM) to test the direct and indirect
relationships between variables. The results of the study indicate that work motivation has a
positive and significant effect on retention. Compensation does not have a positive and
significant effect on retention. Job satisfaction has a positive and significant effect on retention.
Work motivation does not have a positive and significant effect on job satisfaction.
Compensation has a positive and significant effect on job satisfaction. Job satisfaction has not
been shown to mediate the effect of work motivation on employee retention.
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PENDAHULUAN

Aktivitas dalam menjaga karyawan menjadi sebuah tantang terbaru untuk
perusahaan. Sebab makin terbuka peluang kerja dalam organisasi dapat berakibat
kepada perusahannya saat menjaga karyawan secara kompeten. Berdasarkan pendapat
Fahmi (2018), menjaga karyawan adalah suatu hal tersulit untuk perusahaan sebab akan
meningkatkan persaingan perusahannya yang menjadikan usaha dalam menjaga
karyawan adalah strategi terpenting untuk personalia. Jika perusahaan mengelola
pekerjanya secara bijak maka potensi pengunduran diri dari pekerjanya akan sedikit
(Azeez, 2017). Retensi karyawan terjadi karena berbagai faktor dilingkup kerjanya serta
rasa puas terhadap pekerjannya (Seran et al., 2018).

Retensi mempunyai mutu yang baik jika menggunakan metode yang maksimal
dalam memberi motivasi kepada karyawan lewat self reward secara inovatif, sehingga
akan meningkatkan semangat kerja karyawan, menambah moral, serta rasa puas pada
kinerja karyawan, menambah produktivitas kinerja karyawan, menjaga kepercayaan
karyawan, menambah sikap disiplin, memberi keefektivitasan dalam pengadaan
karyawan, membentuk hubungan pekerjaan yang positif, menambah kreativitas, serta
menambah peran karyawan pada kegiatannya (Suwaji, 2019).

Jadi apa sebenarnya yang menyebabkan seseorang memutuskan untuk bertahan
organisasi/ perusahaan : 1) Lingkungan kerja yang aman secara psikologis. di banyak
survei tahunan tentang kepuasan kerja, satu kata kunci selalu muncul sebagai alasan
utama bertahannya karyawan. 2). Hubungan yang positif dengan atasan langsung.
sering kali, orang tidak meninggalkan perusahaan mereka meninggalkan atasan yang
buruk. 3) Rasa dihargai dan diakui. rasa dihargai adalah kebutuhan manusia yang
paling dasar. di dunia kerja, itu bisa muncul dalam banyak bentuk, 4) Kesempatan
belajar dan bertumbuh. tidak semua orang ingin jadi manajer, dan 5) Budaya
perusahaan yang autentik, budaya yang kuat benar-benar terasa dalam perilaku
sehari-hari.

Permasalahan retensi juga dialami oleh PT Pertamina Port And Logistics. PT
Pertamina Port and Logistics, yang juga dikenal sebagai “PPL”, berstatus sebagai anak
perusahaan PT Pertamina Trans Kontinental yang mengawali kiprahnya sebagai
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Perusahaan Bongkar Muat (Jasa Logistik). Perusahaan ini awalnya didirikan dengan
nama PT Peteka Karya Samudera pada tanggal 10 Februari 1986. Pada tahun 2011,
Perusahaan memperoleh izin Badan Usaha Pelabuhan dari Kementerian Perhubungan
(Pemandu, Penundaan, dan Pengoperasian Pelabuhan), sesuai dengan Keputusan
Menteri Perhubungan Republik Indonesia No. KP 255 Tahun 2011. Kemudian, terhitung
sejak tanggal 8 Juni 2022, sesuai dengan Akta No. 05 tanggal 08 Juni 2022, nama PT Peteka
Karya Samudera berubah menjadi PT Pertamina Port and Logistics.

PT Pertamina Port And Logistics memiliki spesialisasi dalam memberikan
layanan pelabuhan dan kelautan kelas dunia yang mendorong perdagangan nasional.
Dari penanganan kargo yang efisien hingga dukungan kapal dan logistik maritim,
pelabuhan yang berlokasi strategis dilengkapi untuk memperlancar pergerakan barang
di seluruh Indonesia. Tim kelautan yang berpengalaman, infrastruktur mutakhir, dan
komitmen terhadap keunggulan memastikan bahwa setiap kapal dan pengiriman
dikelola dengan presisi dan hati-hati. Baik dalam layanan dok, operasi kargo, atau solusi
logistik kelautan, PT Pertamina Port And Logistics adalah mitra tepercaya masyarakat
untuk layanan pelabuhan yang lancar dan andal yang menjaga rantai pasokan global
tetap berjalan.

Dalam pencapaian kinerja di Pertamina Port & Logistics sebagai salah satu unit
bisnis strategis di PT Pertamina Trans Kontinental, menghadapi tantangan dalam
mempertahankan kinerja pegawai yang optimal. Berdasarkan hasil Key Performance
Indicators (KPI) selama tiga tahun terakhir, terdapat indikasi bahwa kinerja pegawai
belum mencapai target yang ditetapkan, baik dari segi efisiensi operasional maupun
produktivitas individu.

Penelitian dari Oktaviani et al (2025) menganalisis hubungan antara motivasi,
insentif, dan retensi. Dengan menggunakan metode kuantitatif dan analisis data melalui
Regresi Linier Berganda, penelitian ini melibatkan 68 karyawan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi. Lebih lanjut, penelitian dari Mardhani & Dewii., (2022) menjelaskan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap retensi, semakin baik kompensasi
yang diterima, semakin baik pula pencapaian retensi oleh karyawan RSU Bhakti Rahayu
Denpasar. Tetapi ada juga penelitian dari Darmawan & Santoro., (2023) menjelaskan
bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh positif terhadap retensi .

Berdasarkan fenomena dan kesenjangan penelitian yang telah dijelaskan,
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 1) Apakah motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap retensi karyawan?, 2) Apakah kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap retensi karyawan?, 3) Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
retensi karyawan?, 4) Apakah motivasi ketja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan?, 5) Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan?, 6) Apakah motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan
PT. Pertamina Port dan Logistik yang dimediasi oleh kepuasan kerja?, dan 7) Apakah
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan PT. Pertamina Port dan
Logistik yang dimediasi oleh kepuasan kerja?

Jurnal Mirai Management, 11(1), 2026 | 706



Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan.....

Kebaruan dari artikel ini terletak pada integrasi tiga variabel penting, motivasi
kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja dalam satu model konseptual yang menempatkan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi untuk menjelaskan retensi karyawan secara
lebih komprehensif. Selain itu, penelitian ini memiliki nilai orisinalitas karena difokuskan
pada konteks operasional perusahaan energi nasional, yaitu PT Pertamina (Persero),
khususnya di wilayah Sulawesi, Maluku, dan Papua yang memiliki karakteristik
geografis serta tantangan sumber daya manusia yang berbeda dibandingkan wilayah
lain di Indonesia. Pendekatan ini memberikan kontribusi empiris yang lebih kontekstual
dan relevan, terutama dalam memahami strategi retensi karyawan di sektor logistik
energi pada wilayah timur Indonesia yang masih relatif jarang diteliti.

METODOLOGI
Jenis Penelitian

Explanatory research (penelitian penjelasan) yaitu penelitian yang dilakukan untuk
mengklasifikasi dan mendefenisikan suatu masalah secara lebih tepat (Sarwono,
2008:57).
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik
Area Sulawesi, Maluku, dan Papua, yang berjumlah 34 pegawai. Penentuan sampel
penelitian ini menggunakan cara sensus yakni seluruh populasi dijadikan sampel
Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang
diperoleh dari wawancara dan penyebaran kuesioner kepada karyawan PT. Pertamina
Port dan Logistik dan data sekunder untuk penelitian ini dapat diperoleh dari dokumen
dan informasi lainnya.
Teknik Pengumpulan Data

Adapun teknik yang adalah kuesioner merupakan pengupulan data dengan cara
memberikan data tertulis untuk menjawab secara tertulis oleh responden. Penelitian
menyiapkan pertanyaan tentang variabel motivasi kerja, kompensasi, dan kepuasan
kerja terhadap retensi karyawan dan wawancara merupakan metode pengumpulan data
dengan cara tanya jawab yang berhubungan dengan penelitian.
Teknik Analisis Data

Menurut Geladi dan Kowalski dalam Budi (2011), PLS merupakan alternatif yang
baik untuk metode analisis regresi berganda dan regresi komponen utama karena
metode PLS bersifat lebih robust, artinya parameter model tidak banyak berubah ketika
sampel baru diambil dari total populasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) merupakan tahap analisis dalam
metode SEM berbasis PLS (Partial Least Squares) untuk menilai apakah indikator
(pertanyaan/kuesioner) benar-benar mengukur konstruk/variabel yang dimaksud.
Untuk mengetahui indikator benar-benar mengukur variabel dapat dilihat pada gambar
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1.
Gambar 1. Hasil PLS Alogrithm
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Uji validitas digunakan untuk mengetahui keaslian dari pada variabel-variabel
yang ada dalam penelitian, pengujian ini meliputi validitas konvergen, validitas
discriminan, dan uji reliabilitas. Validitas Discriminan (Discriminant Validity) dilakukan
untuk memastikan dari masing-masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya.
Untuk mengukur validitas Discriminan dapat digunakan nilai cross loading. Suatu
indikator dikatakan memenuhi validitas Discriminant jika nilai cross loading indikator
terhadap variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan terhadap variabel yang

lainnya. Berikut tabel dibawah ini menunjukan hasil discriminant validity.
Tabel 1. Discriminant Validity (Fornel Larcker Criterium)

Variable Kepue?san Kompetensi Motn{am Retensi
Kerja Kerja
Kepuasan Kerja 0.787
Kompensasi 0.974 0.829
Motivasi Kerja 0.952 0.971 0.808
Retensi 0.987 0.989 0.981 0.832

Berdasarkan tabel 1 diatas dapat dilihat kepuasan kerja mempunyai pengaruh
sebesar 0.787, kompensasi sebesar 0.829, motivasi kerja sebesar 0.808, dan retensi sebesar
0.832, dengan demikian nilai dari masing-masing variabel diatas 0.70, maka dapat
disimpulkan data memiliki Discriminant validity yang baik.

Cronbach’s alpha digunakan untuk mengukur atas bawah dari nilai reliabilitas
sebuah kontruk, sedangkan composite reliability mengukur nilai yang sebenarnya
reliabilitas (reliebel) suatu konstruk. Suatu variabel dapat dikatakan memenuhi
memenuhi cronbach’s alpha apabila memiliki nilai cronbach’s alpha lebih dari 0.70 dan
realiabilitas melebihi 0.80 berarti dinyatakan baik. Ada dua cara untuk menguji konstruk
agar dapat dinyatakan reliable yaitu dengan melihat nilai cronbach’s alpha dan nilai
composite reliability lebih dari 0.70. dapat dilihat dalam tabel berikut :

Tabel 2. Cronbach’s alpha dan nilai Composite reliability
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Variable Cronbach's Alpha Composite Reliability
Kepuasan Kerja 0.910 0.928
Kompensasi 0.934 0.946
Motivasi Kerja 0.915 0.935
Retensi 0.936 0.947

Berdasarkan tabel 2 diatas menunjukan bahwa butir dari pernyataan variabel
kepuasan kerja, kompensasi, motivasi kerja, dan retensi dinnyatakan reliable. Dimana
nilai cronbach’s alpha dari setiap variabel lebih dari 0,70 dan dikategorikan baik karena
melebihi 0.80, maka dapat disimpulkan bahwa telah memenuhi syarat composite reliability
yang dimana memiliki nilai reliabilitas yang begitu tinggi.

Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan R untuk variabel
dependen dan nilai koefisien path untuk variabel independen yang kemudian dinilai
signifikasinya nilai ¢-statistic setiap path. Adapun model structural penelitian ini dapat
dilihat pada gambar 2 berikut ini:

Gambear 2. Hasil PLS Boothstrapping

x1.1

Nilai path coefficient biasanya berada pada rentang -1 hingga +1, di mana nilai
positif menunjukkan hubungan searah dan nilai negatif menunjukkan hubungan
berlawanan arah, sedangkan semakin besar nilai absolutnya menunjukkan semakin kuat
pengaruh antar variabel tersebut. Koefisien ini digunakan untuk menguji hipotesis
penelitian dengan melihat signifikansi pengaruh antar konstruk, sehingga dapat
diketahui apakah hubungan yang diuji memiliki pengaruh yang bermakna atau tidak
dalam model yang dibangun. Untuk menilai signifikansi dari model prediksi dalam
pengujian model structural, dapat dilihat dari nilai ¢-statistic antara variabel independen
ke variabel dependen dalam tabel Path Coefficient pada tabel 3 barikut ini :

Tabel 3. Path Coefficient (Mea, STDEV, t-Values)
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Original =~ Sample T Statistics

Konstruk Sample Mean (|O/STDE P
Values
) M) v])

Motivasi Kerja => Retensi 0.489 0.72 5.563 0.000
Kompensasi => Retensi 0.187 0.198 1.295 0.196
Kepuasan Kerja => Retensi 0.337 0.342 3.407 0.001
Motivasi Kerja => Kepuasan Kerja -0.293 -0.289 0.939 0.348
Kompensasi => Kepuasan Kerja 1.251 1.240 4.243 0.000
Motivasi Kerja (X1) => Kepuasan Kerja (Z) -0.099 -0.080 0.999 0.318
=> Retensi (Y)

Kompensasi (X2) => Kepuasan Kerja (Z) => 0.422 0.410 4.253 0.000
Retensi (Y)

Nilai original sample dari motivasi kerja terhadap retensi sebesar 0.489 dengan P
(value) 0.000 < 0.05 dan nilai t-statistik dari motivasi kerja terhadap retensi adalah 5.563
>2.03. hal ini membuktikan berarti H1 diterima sehingga dapat dikatakan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi.

Kemudian nilai original sample dari kompensasi terhadap retensi sebesar 0.187
dengan P (value) 0.196 > 0.05 dan nilai t-statistik dari kompensasi terhadap retensi
adalah 1.295 < 2.03, hal ini berarti H2 tidak diterima sehingga dapat dikatakan
kompensasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi.

Kemudian nilai original sample dari kepuasan kerja terhadap retensi sebesar 0.337
dengan P (value) 0.001 < 0.05 dan nilai t-statistik dari kepuasan kerja terhadap retensi
adalah 3.407 > 2.03 hal ini berarti H3 diterima sehingga dapat dikatakan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi.

Sedangkan nilai original sample dari motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
sebesar -0.293 dengan P (value) 0.348 > 0.050 dan nilai t-statistik dari motivasi kerja
terhadap kepuasan kerjay adalah 0.939 < 2.03. hal ini membuktikan bahwa H4 tidak
diterima sehingga dapat dikatakan motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kemudian nilai original sample dari kompensasi terhadap kepuasan kerja sebesar
1.251 dengan P (value) 0.000 < 0.050 dan nilai t-statistik dari kompensasi terhadap
kepuasan kerja adalah 4.243 > 2.03 hal ini berarti H5 diterima sehingga dapat dikatakan
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui bahwa hubungan motivasi kerja terhadap
retensi yang dimediasi oleh kepuasan kerja tidak signifikan dengan nilai t-statistik 0.999
dan P (Value) 0.318 > 0.05, ini berarti kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediation.
Dikatakan tidak terjadi mediasi ketika pengaruh langsung variabel independen motivasi
kerja terhadap variabel dependen retensi berpengaruh signifikan, setelah memasukkan
mediator kepuasan kerja tersebut tidak terjadi pengaruh signifikan secara tidak langsung
melalui mediator.

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui hubungan kompensasi terhadap retensi yang
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dimediasi oleh kepuasan kerja signifikan dengan nilai t-statistik 4.253 dan P (Value) 0.000
< 0.05 hal ini berarti kepuasan kerja berperan sebagai full mediation. Dikatakan full
mediasi (mediasi penuh) terjadi ketika pengaruh variabel independen kompensasi
terhadap variabel dependen retensi menjadi tidak signifikan, setelah memasukkan
mediator kepuasan kerja sehingga seluruh pengaruh terjadi melalui mediator tersebut.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Retensi pada Karyawan PT. Pertamina Port dan
Logistik

Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap retensi, hal ini dapat dilihat dari t-statistic 5.563 lebih besar
dari t-tabel 2.03, yang berarti motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi. Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa motivasi kerja
memberikan semangat dalam bekerja oleh para karyawan pada PT. Pertamina Port dan
Logistik, hal ini akan memberikan kontribusi yang positif terhadap retensi para
karyawan pada PT. Pertamina Port dan Logistik.

Motivasi dengan jaminan pekerjaan memberikan rasa aman dan stabilitas bagi
karyawan. Karyawan yang memiliki kepastian kerja cenderung lebih loyal dan memiliki
komitmen jangka panjang terhadap perusahaan. Motivasi juga butuh hubungan yang
harmonis dengan rekan kerja menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif.
Motivasi juga butuh hubungan yang baik antara atasan dan bawahan mencerminkan
adanya komunikasi yang efektif, dukungan, dan kepemimpinan yang adil. Karwayan
diberi kesempatan untuk mencapai prestasi kerja yang mendorong karyawan untuk
bekerja lebih optimal. Pengakuan dari organisasi atas hasil kerja merupakan bentuk
penghargaan yang sangat memengaruhi motivasi kerja karyawan. Pemberian tanggung
jawab yang sesuai dengan kemampuan karyawan dapat meningkatkan rasa memiliki
terhadap pekerjaan dan organisasi. Karakteristik pekerjaan, seperti variasi tugas,
tantangan, dan makna pekerjaan, berpengaruh terhadap motivasi intrinsik karyawan.
Motivasi akan memberikan kesempatan untuk berkembang melalui pelatihan,
pengembangan kompetensi, dan jenjang karier yang jelas menjadi faktor penting dalam
mempertahankan karyawan.

Berdasarkan kajian teori dan dukungan penelitian terdahulu, dapat dikatakan
bahwa motivasi kerja yang terdiri dari jaminan pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja
dan atasan, prestasi, pengakuan, tanggung jawab, pekerjaan itu sendiri, serta untuk
berkembang memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Pada
PT. Pertamina Port dan Logistik, pemenuhan indikator-indikator motivasi kerja tersebut
dapat meningkatkan kepuasan, komitmen, serta loyalitas karyawan, sehingga mampu
menurunkan tingkat turnover dan mempertahankan sumber daya manusia yang
berkualitas.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi pada Karyawan PT. Pertamina Port dan
Logistik
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Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa variabel kompensasi tidak
berpengaruh positif terhadap retensi, hal ini dapat dilihat dari t-statistic 1.295 lebih kecil
dari t-tabel 2.03, yang berarti kompensasi tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi. Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa kompensasi
belum memberikan penguatan bagi karyawan dalam melakukan pekerjaan pada PT.
Pertamina Port dan Logistik, hal ini belum memberikan kontribusi yang positif terhadap
retensi para karyawan pada PT. Pertamina Port dan Logistik.

Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan dapat
disebabkan oleh kompensasi sudah dianggap standar dan kompetitif, kompensasi
sebagai hygiene factor (Herzberg), peran kepuasan kerja dan komitmen organisasi lebih
dominan, job security sebagai faktor penentu retensi, motivasi intrinsik lebih
berpengaruh, dan fenomena “saturation effect”.

Berdasarkan hasil penelitian dan didukung oleh penelitian terdahulu, dapat
dikatakan bahwa kompensasi, baik finansial (gaji dan tunjangan) maupun non-finansial
(pengakuan, otonomi, pengembangan), tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi
karyawan pt. pertamina port dan logistik, kompensasi dalam konteks perusahaan yang
stabil dan kompetitif berfungsi sebagai hygiene factor, bukan sebagai faktor motivator
utama, retensi karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor lain seperti kepuasan kerja,
komitmen organisasi, job security, serta reputasi dan stabilitas perusahaan, ketika sistem
kompensasi sudah dianggap adil dan kompetitif, maka kompensasi tidak lagi menjadi
faktor penentu dalam keputusan bertahan. dengan demikian, strategi peningkatan
retensi sebaiknya difokuskan pada penguatan komitmen organisasi, kualitas
kepemimpinan, budaya kerja, serta peningkatan kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Retensi pada Karyawan PT. Pertamina Port dan
Logistik

Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap retensi, hal ini dapat dilihat dari t-statistic 3.407 lebih besar
dari t-tabel 2.03, yang berarti kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi. Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa kepuasan kerja
memberikan penguatan bagi karyawan dalam melakukan pekerjaan pada PT. Pertamina
Port dan Logistik, hal ini memberikan kontribusi yang positif terhadap retensi para
karyawan pada PT. Pertamina Port dan Logistik.

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi
keputusan karyawan untuk tetap bertahan dalam suatu organisasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap retensi karyawan PT.
Pertamina Port dan Logistik. Hal ini sejalan dengan berbagai teori dan penelitian
terdahulu yang menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin
rendah kecenderungan turnover dan semakin tinggi retensi.

Hubungan antara kepuasan kerja dan retensi telah banyak dibuktikan dalam
penelitian sebelumnya oleh Hausknecht, Rodda, & Howard (2009) menemukan bahwa
faktor seperti peluang karier, hubungan kerja yang baik, dan lingkungan kerja yang
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nyaman menjadi alasan utama karyawan bertahan. Penelitian oleh Allen, Shore, &
Griffeth (2003) menyatakan bahwa dukungan organisasi dan kualitas manajemen
berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. Temuan-temuan tersebut
memperkuat hasil penelitian bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap retensi.

Berdasarkan hasil penelitian dan didukung oleh teori serta penelitian terdahulu,
dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja yang diukur melalui indikator kesempatan untuk
maju, keamanan kerja, manajemen, pengawasan, kondisi kerja, aspek sosial, komunikasi,
dan fasilitas berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan PT. Pertamina Port dan
Logistik. Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi
pula tingkat retensi karyawan. Kepuasan kerja terbukti menjadi faktor penting dalam
mempertahankan karyawan karena mampu meningkatkan loyalitas, komitmen
organisasi, dan menurunkan keinginan untuk keluar dari perusahaan. Dengan demikian,
perusahaan perlu terus meningkatkan kualitas manajemen, menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif, memperjelas jalur karier, serta menjaga komunikasi yang efektif
guna mempertahankan karyawan secara berkelanjutan.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan PT. Pertamina
Port dan Logistik

Berdasarkan hasil uji statistik menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja tidak
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, hal ini dapat dilihat dari t-statistic 0.939
lebih kecil dari t-tabel 2.03, yang berarti motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat diketahui
bahwa motivasi kerja belum memberikan penguatan bagi karyawan dalam melakukan
pekerjaan pada PT. Pertamina Port dan Logistik, hal ini belum memberikan kontribusi
yang positif terhadap kepuasan kerja para karyawan pada PT. Pertamina Port dan
Logistik.

Adapu beberapa penjelasan teori yang bisa menguatkan hasil penelitian tersebut,
antara lain: Menurut Herzberg, terdapat dua kelompok faktor yaitu faktor hygiene
(jaminan pekerjaan, hubungan kerja, kebijakan perusahaan) mencegah ketidakpuasan,
dan faktor motivator (prestasi, pengakuan, tanggung jawab, perkembangan)
meningkatkan kepuasan. Apabila faktor hygiene sudah terpenuhi secara standar dan
dianggap sebagai “hal yang wajar”, maka keberadaannya tidak lagi meningkatkan
kepuasan, tetapi hanya mencegah ketidakpuasan.

Dalam konteks PT. Pertamina Port dan Logistik, kepuasan kerja lebih dipengaruhi
oleh: 1) Kompensasi dan tunjangan, 2) Beban kerja, 3) Work-life balance, 4) Sistem
manajemen, dan 5) Budaya organisasi. Jika faktor-faktor tersebut lebih dominan, maka
motivasi kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan secara statistik. Karakteristik
industri dan budaya kerja: 1)Sistem kerja yang terstruktur, 2) Standar operasional ketat,
3) Hierarki yang jelas, dan 4) Fokus pada keselamatan dan target operasional. Dalam
lingkungan seperti ini, karyawan bekerja karena kewajiban profesional, bukan karena
dorongan motivasional intrinsik.

Berdasarkan hasil penelitian dan dukungan teori serta penelitian terdahulu, dapat

Jurnal Mirai Management, 11(1), 2026 | 713



Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan.....

dikataakan bahwa motivasi kerja yang terdiri dari jaminan pekerjaan, hubungan dengan
rekan kerja, hubungan dengan atasan, prestasi, pengakuan, tanggung jawab, pekerjaan
itu sendiri, dan peluang berkembang tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik. Hal ini dapat disebabkan oleh: 1) Faktor
lain yang lebih dominan memengaruhi kepuasan kerja, 2) Karakteristik industri yang
terstruktur dan sistematis, 3) Motivasi yang sudah relatif stabil di antara karyawan, dan
4) Kepuasan kerja yang lebih dipengaruhi oleh faktor kompensasi dan keseimbangan
kerja. Meskipun secara teori motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja,
dalam beberapa penelitian hubungan tersebut dapat tidak signifikan. Hal ini dapat
dijelaskan dari berbagai aspek teoritis, kontekstual, dan metodologis.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan PT. Pertamina Port
dan Logistik

Berdasarkan hasil wuji statistik menunjukkan bahwa variabel kompensasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, hal ini dapat dilihat dari t-statistic 4.243
lebih besar dari t-tabel 2.03, yang berarti kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa
kompensasi memberikan penguatan bagi karyawan dalam melakukan pekerjaan pada
PT. Pertamina Port dan Logistik, hal ini memberikan kontribusi yang positif terhadap
kepuasan kerja para karyawan pada PT. Pertamina Port dan Logistik.

Teori keadilan (Equity Theory - Adams) menjelaskan bahwa karyawan akan
merasa puas apabila kompensasi yang diterima dianggap adil dan sebanding dengan
kontribusi yang diberikan. Apabila terdapat keseimbangan antara input (usaha,
kompetensi, pengalaman) dan output (gaji, tunjangan, pengakuan), maka kepuasan kerja
meningkat.

Kompensasi finansial mencegah ketidakpuasan, sedangkan kompensasi non-
finansial seperti pengakuan dan pengembangan meningkatkan kepuasan kerja. Teori ini
menyatakan bahwa karyawan akan merasa puas apabila usaha yang dilakukan
menghasilkan kinerja yang baik dan memperoleh imbalan yang sesuai. Dengan
demikian, sistem kompensasi yang jelas dan berbasis kinerja dapat meningkatkan
kepuasan kerja.

Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (misalnya penelitian oleh Rivai,
2011; Handoko, 2014; Hasibuan, 2017). Gaji dan tunjangan merupakan faktor dominan
dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Pengembangan karier dan pengakuan
terbukti berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja. Sistem kompensasi yang
adil dan transparan meningkatkan persepsi positif karyawan terhadap organisasi.
Penelitian empiris di berbagai sektor industri juga menemukan bahwa semakin baik
sistem kompensasi yang diterapkan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
karyawan.

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, dapat dikatakan bahwa kompensasi
yang terdiri dari kompetensi pribadi, pencapaian pribadi, otonomi, pertumbuhan,
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pengembangan, gaji, tunjangan, dan pengakuan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik. Semakin baik sistem
kompensasi yang diterapkan perusahaan, baik secara finansial maupun non-finansial,
maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Retensi Melalui Kepuasan Kerja pada Karyawan
PT. Pertamina Port dan Logistik

Dalam penelitian ini, hasil pengujian menunjukan bahwa pengaruh tidak
langsung antara motivasi kerja (X1) terhadap retensi (Y) dengan kepuasan kerja (Z)
sebagai variabel mediasi memiliki nilai P (Value) sebesar 0.318 nilai ini lebih besar dari a
= 5% (0.318 > 0.05). Dengan niali t-statistik adalah 0.999 artinya kepuasan kerja tidak
memediasi pengaruh antara motivasi kerja dengan retensi. Hasil penelitian ini dapat
diartikan bahwa pengaruh langsung kepuasan kerja dalam bekerja oleh karyawan tidak
memberikan kontribusi yang positif terhadap retensi karyawan PT Pertamina Port dan
Logistik.

Menurut Herzberg: Faktor hygiene (jaminan pekerjaan, hubungan kerja) hanya
mencegah ketidakpuasan. Faktor motivator (prestasi, pengakuan, tanggung jawab,
pengembangan) meningkatkan kepuasan. Namun, kepuasan kerja tidak selalu
menentukan keputusan bertahan (retensi). Retensi seringkali dipengaruhi oleh faktor
yang lebih rasional dan struktural seperti kompensasi, keamanan kerja, dan stabilitas
organisasi. Dengan demikian, walaupun motivasi dapat meningkatkan semangat kerja,
hal tersebut belum tentu berdampak pada keputusan karyawan untuk tetap bertahan
melalui kepuasan kerja.

Beberapa indikator motivasi tidak berdampak langsung pada retensi: 1) Jaminan
pekerjaan, Sudah menjadi standar perusahaan, sehingga tidak lagi meningkatkan
kepuasan secara signifikan, 2) Hubungan dengan rekan kerja dan atasan, Bersifat
profesional, bukan emosional, 3) Prestasi dan pengakuan, Jika sistem penghargaan tidak
berdampak langsung pada kesejahteraan, pengaruhnya terhadap retensi menjadi lemah,
4) Tanggung jawab dan pekerjaan itu sendiri, Bisa dianggap sebagai kewajiban, bukan
faktor penentu bertahan, dan 5) Kemungkinan berkembang, Jika promosi terbatas, tidak
cukup kuat memengaruhi retensi. Dengan demikian, indikator-indikator tersebut tidak
mempengaruhi kinerja, tetapi tidak cukup kuat mempengaruhi keputusan bertahan
melalui kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian, teori, dan penelitian terdahulu, dapat dikatakan
bahwa motivasi kerja yang terdiri dari jaminan pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja,
hubungan dengan atasan, prestasi, pengakuan, tanggung jawab, pekerjaan itu sendiri,
dan peluang berkembang tidak berpengaruh terhadap retensi melalui kepuasan kerja
pada karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik karena kepuasan kerja tidak berperan
sebagai mediator yang signifikan, serta retensi lebih dipengaruhi oleh faktor struktural
seperti kompensasi, stabilitas kerja, dan karakteristik organisasi. Dengan demikian,
motivasi kerja bukanlah faktor utama yang menentukan keputusan karyawan untuk
bertahan melalui mekanisme kepuasan kerja.
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Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Melalui Kepuasan Kerja pada Karyawan PT.
Pertamina Port dan Logistik

Dalam penelitian ini, hasil pengujian menunjukan bahwa pengaruh tidak
langsung antara kompensasi (X1) terhadap retensi (Y) dengan kepuasan kerja (Z) sebagai
variabel mediasi memiliki nilai P (Value) sebesar 0.000 nilai ini lebih kecil dari a = 5%
(0.000 > 0.05). Dengan niali t-statistik adalah 4.253 artinya kepuasan kerja memediasi
pengaruh antara kompensasi dengan retensi. Hasil penelitian ini dapat diartikan bahwa
pengaruh langsung kepuasan kerja dalam bekerja oleh karyawan memberikan
kontribusi yang positif terhadap retensi karyawan PT Pertamina Port dan Logistik.

Menurut Herzberg gaji dan tunjangan termasuk faktor hygiene yang mencegah
ketidakpuasan. Pengakuan, pencapaian, pertumbuhan, dan pengembangan termasuk
faktor motivator yang meningkatkan kepuasan kerja. Kombinasi kompensasi finansial
dan non-finansial meningkatkan kepuasan kerja, yang selanjutnya memperkuat
komitmen dan retensi karyawan.

Ketika kompetensi dihargai melalui sistem kompensasi, karyawan merasa diakui
sehingga puas dan cenderung bertahan. Insentif berbasis kinerja meningkatkan rasa
bangga dan kepuasan kerja. Otonomi memberikan rasa percaya diri dan tanggung jawab
yang meningkatkan kepuasan. Pertumbuhan dan pengembangan memberikan prospek
karier jangka panjang sehingga meningkatkan Iloyalitas. Gaji dan tunjangan
meningkatkan kesejahteraan dan rasa aman finansial, yang memperkuat kepuasan dan
retensi. Pengakuan memberikan kepuasan psikologis yang berdampak pada komitmen
organisasi. Secara keseluruhan, indikator-indikator ini meningkatkan kepuasan kerja
terlebih dahulu, yang kemudian mendorong retensi.

Sebagai perusahaan di sektor logistik dan energi yang memiliki tuntutan
operasional tinggi, kompensasi menjadi faktor penting dalam menjaga stabilitas SDM.
Dengan sistem kompensasi yang: 1) Kompetitif, 2) Transparan, 3) Berbasis kinerja, dan
4) Mendukung pengembangan karier. Perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja,
yang pada akhirnya memperkuat retensi karyawan. Menurut Memon et al. (2014)
mengatakan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara praktik SDM (termasuk
kompensasi) dan retensi. Igbal et al. (2017) menemukan bahwa sistem kompensasi
meningkatkan retensi melalui peningkatan kepuasan kerja.

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, dapat dikatakan bahwa kompensasi
yang terdiri dari kompetensi pribadi, pencapaian pribadi, otonomi, pertumbuhan,
pengembangan, gaji, tunjangan, dan pengakuan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Pertamina Port dan Logistik,
artinya semakin baik sistem kompensasi yang diterapkan, maka semakin tinggi
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kepuasan kerja karyawan, yang selanjutnya meningkatkan retensi karyawan.

SIMPULAN

Disimpulkan bahwa: 1) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik, ini berarti bahwa motivasi
kerja yang terdiri dari jaminan pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja dan atasan,
prestasi, pengakuan, tanggung jawab, pekerjaan itu sendiri, serta kemungkinan
berkembang memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan PT.
Pertamina Port dan Logistik, 2) Kompensasi tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik. Retensi karyawan lebih
dipengaruhi oleh faktor lain seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, serta reputasi
dan stabilitas perusahaan, 3) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik. Dengan demikian, perusahaan perlu
terus meningkatkan kualitas manajemen, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
memperjelas jalur karier, serta menjaga komunikasi yang efektif guna mempertahankan
karyawan secara berkelanjutan, 4) Motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik 5)
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Pertamina Port dan Logistik. Semakin baik sistem kompensasi yang diterapkan
perusahaan, baik secara finansial maupun non-finansial, maka semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja karyawan, 6) Motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi yang dimediasi kepuasan kerja pada karyawan PT. Pertamina Port dan
Logistik. Dengan demikian, motivasi kerja bukanlah faktor utama yang menentukan
keputusan karyawan untuk bertahan melalui mekanisme kepuasan kerja, dan 7)
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi yang dimediasi
kepuasan kerja pada karyawan PT. Pertamina Port dan Logistik, artinya semakin baik
sistem kompensasi yang diterapkan, maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan,
yang selanjutnya meningkatkan retensi karyawan.
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