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ABSTRAK 

Meningkatkan retensi karyawan terhadap perusahaan merupakan usaha yang banyak 
dilakukan oleh perusahaan untuk mempertahankan karaywan yang mempunyai kinerja dan 
perilaku baik untuk tetap bersama perusahaan. Dengan adanya peningkatan retensi ini 
diharapkan dapat meningkatkan kemampuan perusahaan dalam mencapai tujuan dengan 
keberhasilan operasional dan inovasi produk. Berbagai usaha peningkatan retensi bisa 
dilakukan seperti paket kompensasi yang menarik, kegiatan pelatihan, jalur karir yang jelas 
dan lingkungan kerja yang nyaman.  Penelitian ini menguji pengaruh faktor-faktor sumber 
daya manusia terhadap retensi karyawan pada karyawan BPR di Batam dengan melibatkan 
sebanyak 360 orang responden. Hasil penelitian membuktikan beberapa variabel 
berpengaruh terhadap variabel retensi karyawan, namun juga ditemukan bahwa beberapa 
variabel seperti kompensasi, pelatihan dan budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap 
retensi. 
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1. Pendahuluan  
Sebuah perusahaan atau organisasi harus mengelola karyawannya dengan baik untuk 
memotivasi mereka, sehingga mereka akan memiliki kepuasan kerja dan memiliki komitmen 
yang tinggi terhadap perusahaan dan ingin mempertahankan keanggotaan mereka dalam 
organisasi (Murtiningsih, 2019). Retensi karyawan berarti tindakan pengusaha dan 
manajemen untuk membuat karyawan bertahan lebih lama berada dalam organisasi tersebut 
yang bisa dilakuakan dengan pemberian paket kompensasi yang sesuai dan bersaing, 
manajemen pelatihan dan kenyamanan suasana kerja dilingkungan perusahaan. Pada 
dasarnya, retensi karyawan adalah inisiatif dari organisasi untuk mendorong karyawan 
mereka untuk tinggal lebih lama dan tujuan akhirnya adalah untuk mengurangi karyawan 
yang keluar dari perusahaan. Menurut Iqbal & Hashmi (2015) dalam penelitiannya ada dua 
(2) tujuan karyawan strategi dan praktik retensi. Ini untuk mengurangi pergantian karyawan 
dan mempersingkat gabungan biaya perekrutan karyawan baru, pelatihan dan orientasi. 
 
Banyak perusahaan termasuk Bank Perkreditan Rakyat (BPR) yang beroperasi di Kota Batam 
menghadapi masalah berkaitan dengan manajemen sumber daya manusianya termasuk 
retensi karyawan. Salah satunya adalah tingkat keluar masuk karyawan yang masih tergolong 
tinggi dan banyak juga karyawan yang menjadikan pekerjaan di BPR sebagai lompatan karir 
saja, tidak ingin sepenuhnya berkarir disana. Bila dilihat dari ruang lingkup pekerjaan di BPR 
yang masih memiliki keterbatasan seperti manajemen yang bersifat lokal saja dan jangkauan 
serta peluang karir yang terbatas karena jumlah kantor dan aktifitas kerja yang juga terbatas. 
Dengan adanya usaha untuk mempertahankan karyawan dari manajemen BPR diharapkan 
banyak karyawan yang lebih betah untuk berkarir di perusahaan sehingga mampu membawa 
perusahaan menuju keberhasilan dan karyawan mendapatkan imbal balik yang sesuai. 
 
Penelitian Murtiningsih, (2019) menguji pengaruh pelatihan, kompensasi, budaya organisasi, 
terhadap retensi karyawan dengan kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel intervening. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan pelatihan berpengaruh positif pada 
kepuasan kerja, sedangkan budaya organisasi tidak berpengaruh positif pada kepuasan kerja. 
Kompensasi berdampak positif pada retensi karyawan, tetapi pelatihan & pengembangan, 
serta budaya organisasi, tidak berpengaruh pada retensi karyawan. 
Penelitian Luengalongkot & Hongwiset, (2020) membahas tentang faktor-faktor yang 
mempengaruhi retensi karyawan pada sebuah perusahaan di Thailand. Penelitian ini 
mempelajari tingkat retensi karyawan dan faktor-faktor penting yang mempengaruhi retensi 
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat retensi karyawan tergolong tinggi. 
Pada saat yang sama, ada tiga faktor yang mempengaruhi retensi karyawan, yaitu hubungan 
karyawan, kompensasi pekerjaan, pelatihan karyawan dan pengembangan profesional. 
Lingkungan kerja dan kepemimpinan tidak mempengaruhi retensi karyawan.  
 
Kepuasan kerja dan retensi karyawan, sebagai konsep akademik telah menarik perhatian luas 
dari peneliti di bidang manajemen, psikologi sosial, dan operasi praktis. Penelitian Nasir & 
Mahmood, (2016) mengulas tentang anteseden dan hasil kepuasan kerja dan retensi 
karyawan. Penelitian menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi karyawan dan 
hasilnya menunjukkan keterkaitan antar kedua variabel tersebut. 
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     Gambar 1. Model Penelitian 

Perumusan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H1:  Kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja  
H2: Pelatihan berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja  
H3: Budaya organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja 
H4: Keseimbangan keja dan keluarga berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan 

kerja 
H5: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja 
H6: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap retensi karyawan 
H7:  Kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap retensi karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 
H8: Pelatihan berpengaruh signifikan positif terhadap retensi karyawan dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi 
H9: Budaya kerja berpengaruh signifikan positif terhadap retensi karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 
H10: Keseimbangan kerja dan keluarga berpengaruh signifikan positif terhadap retensi 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 
H11: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap retensi karyawan dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 
 

2. Method Penelitian 
Penelitian ini menguji hubungan antara lima variabel independen terhadap retensi karyawan 
dengan kepuasan kerja sebagai mediatornya. Sampel yang digunakan adalah sebanyak 230 
orang karyawan yang diambil dari sebanyak 30 BPR di Batam. Karyawan BPR dijadikan 
sampel dalam penelitian ini karena BPR merupakan sebuah lembaga keuangan yang termasuk 
mikro dengan peran ekonomi yang cukup besar bagi bidang usaha terutama kalangan 
UMKM, sehingga peranan BPR sendiri cukup besar dalam mendukung kemajuan ekonomi 
daerah karena memang ruang lingkup operasional BPR yang masih berskala lokal.  
Untuk mendapatkan data yang diuji dengan alat statistik, maka semua kuesioner yang sudah 
diisi responden kemudian direkap dan diolah untuk mendapatkan hasil uji sesuai dengan 
yang dibutuhkan. Untuk menguji data dalam penelitian ini, penulis menggunakan aplikasi 
Smart PLS, hal ini disebabkan adanya variabel mediasi dalam model penelitian yang diuji. 
 
 

3. Hasil Penelitian dan Pembahasan 
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Uji Outer Loadings 
Uji validitas untuk menguji ketepatan jawaban pertanyaan dalam kuesioner. Nilai outer 
loading dinyatakan valid apabila hasil signifikannya lebih besar dari 0,5 (Latan dan Ghozali, 
2012). Dari hasil uji diketahui bahwa semua pertanyaan dalam kuesioner bernilai valid karena 
memiliki nilai melebihi dari ketentuan tersebut. 
 
Uji Average Variance Extracted (AVE) 
Berdasar hasil uji AVE juga semua variabel bernilai valid karena melebihi ketentuan 0,5.  
Tabel 2 Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE) 
       Variabel                                   Cronbach Alpha            Keterangan 

Compensation   0,621  Valid 
Training &    0,629  Valid  
Organizational Culture  0,674   Valid  
Work-Life Balance   0,638  Valid  
Work Environment   0,652  Valid  
Job Satisfaction   0,689  Valid  
Employee Retention  0,695  Valid 

Sumber : Data primer diolah (2022) 
 

Uji Cronbach Alpha 
             Uji cronbach alpha  juga menunjukkan nilai yang valid karena memenuhi kriteria > 0,5 
(Ghozali dan Latan 2012).  
Tabel 3 Hasil Uji Cronbach Alpha 

  Variabel                                                 Alpha                Keterangan 

Compensation   0,846  Valid 
Training    0,850  Valid  
Organizational Culture  0,837  Valid  
Work-Life Balance   0,855  Valid  
Work Environment   0,923  Valid  
Job Satisfaction   0,885  Valid  
Employee Retention  0,852  Valid 

Sumber : Data primer diolah (2022)     
                                                                                        

Uji Composite Reliability 
             Pada tabel berikut terlihat bahwa memperoleh nilai composite reliability dari semua 
variable independen dan dependen. 
Tabel 4 Hasil Uji Composite Reliability 

  Variabel                                   Alpha                          Keterangan 

Compensation  0,846   Valid 
Training   0,850              Valid  
Organizational Culture 0,837              Valid  
Work-Life Balance  0,855   Valid  
Work Environment  0,923               Valid  
Job Satisfaction  0,885   Valid  
Employee Retention 0,852   Valid 

Sumber : Data primer diolah (2022)     
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Uji Inner Model  
Path Coefficients (Direct Effects) 
             Hasil uji direct effect dan indirect effect ditampilkan dalam tabel berikut dengan hasil 
signifikan dan tidak signifikan,  dianggap  signifikan bila t-statistic > 1,96 dan P values < 0,05. 
 

Tabel 5 Hasil Uji Pengaruh Langsung (Direct Effects) 

Variabel (X → Y)                            T-Statistics P Values Kesimpulan 

Compensation -> Job Satisfaction 
1.941 0.052 H1 Tidak Signifikan 

Training-> Job Satisfaction 
0.096 0.924 H2 Tidak Signifikan 

Organization Culture -> Job 
Satisfaction 

1.172 0.242 H3 Tidak Signifikan 

Work-Life Balance -> Job Satisfaction 
2.448 0.015 H4 Signifikan 

Work Environment -> Job 
Satisfaction 

4.504 0.000 H5 Signifikan 

Job Satisfaction -> Employee 
Retention 

18.734 0.000 H6 Signifikan 

Sumber : Data primer diolah (2022)      

 Tabel 6 Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effects) 

Variabel (X → Y)                            T-Statistics P Values Kesimpulan 
Compensation -> Job Satisfaction -> 
Employee Retention 

1.925 0.055 H7 Tidak Signifikan 

Training -> Job Satisfaction -> 
Employee Retention 

0.095 0.924 H8 Tidak Signifikan 

Organization Culture -> Job 
Satisfaction -> Employee Retention 

1.158 0.247 H9 Tidak Signifikan 

Work-Life Balance -> Job Satisfaction 
-> Employee Retention 

2.372 0.018 H10 Signifikan 

Work Environment -> Job 
Satisfaction -> Employee Retention 

4.392 0.000 H11 Signifikan 

Sumber : Data primer diolah (2022)       

H1: Kompensasi tidak berpengaruh signifikan dengan kepuasan kerja 
Hipotesis 1 menyatakan bahwa compensation tidak berpengaruh signifikan terhadap job 

satisfaction karena tidak memenuhi ketentuan maka disimpulkan tidak terdapat hubungan 
antara keduanya. Disimpulkan bahwa tingkat kompensasi yang diberikan pada karyawan 
belum mampu meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan tersebut. Penelitian ini tidak 
sesuai dengan (Koteswari & Tiwari, 2020), (Hosain, 2016), (Tirta & Enrika, 2020), 
(Luengalongkot & Hongwiset, 2020), (Rono, 2017), (Gharib et al., 2017), (Madueke & Emerole, 
2017), (Nasir & Mahmood, 2016), (Nabyla et al., 2021), (Atif et al., 2011),  
H2: Pelatihan tidak berpengaruh signifikan dengan kepuasan kerja 

Hipotesis 2 menyatakan bahwa training tidak berpengaruh signifikan terhadap job 
satisfaction karena tidak memenuhi ketentuan maka disimpulkan tidak terdapat hubungan 
antara keduanya. Pelatihan yang diberikan oleh perusahaan BPR juga tidak mampu 
meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan BPR di Batam. 
H3: Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan dengan kepuasan kerja 
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Hipotesis 3 menyatakan bahwa organizational culture tidak berpengaruh signifikan 
terhadap job satisfaction karena tidak memenuhi ketentuan maka disimpulkan tidak terdapat 
hubungan antara keduanya. Budaya organisasi dalam sebuah perusahaan BPR juga tidak 
mampu meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan BPR di Batam. Hasil penelitian tidak 
sesuai dengan penelitian (Chukwuka & Nwakoby, 2018), (Adil et al., 2020), (Olaimat & 
Awwad, 2017), (Haider et al., 2015) 
H4: Keseimbangan kerja dan keluarga berpengaruh signifikan dengan kepuasan kerja 

.Hipotesis 4 menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap job 
satisfaction karena memenuhi ketentuan maka disimpulkan terdapat hubungan antara 
keduanya. Keseimbangan antara kerja dan keluarga pada karyawan perusahaan BPR di Batam 
mampu meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan. Penelitian ini sesuai dengan penelitian 
dari (Chukwuka & Nwakoby, 2018), (Adil et al., 2020), (Olaimat & Awwad, 2017), (Haider et 
al., 2015) menunjukkan terdapat pengaruh budaya organisasi dengan kepuasan kerja. 
H5: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan dengan kepuasan kerja 

. Hipotesis 5 menyatakan bahwa work environment berpengaruh signifikan terhadap job 
satisfaction karena memenuhi ketentuan maka disimpulkan terdapat hubungan antara 
keduanya. Lingkungan kerja yang nyaman pada karyawan perusahaan BPR di Batam mampu 
meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan. (Siddiqui & Sahar, 2019), (Ahmed & Mallah, 
2015), (Hanai, 2021), (Umamaheswari & Krishnan, 2016), (Nigam et al., 2020), (Tangthong et 
al., 2014) 
H6: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dengan retensi karyawan 

Hipotesis 6 menyatakan bahwa job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap 
employee retention karena tidak memenuhi ketentuan maka disimpulkan tidak terdapat 
hubungan antara keduanya. Kepuasan kerja pada karyawan perusahaan BPR di Batam 
mampu meningkatkan retensi kerja pada karyawan. (Karodia et al., 2016), (Houssein et al., 
2020), (Kaleem, 2019), (Afshan et al., 2018), (Nigam et al., 2020), (Aropah et al., 2020), (Al-Jedaia 
& Mehrez, 2020) 
H7: Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan dengan kepuasan 
kerja sebagai mediatornya 

Hipotesis 7 menyatakan bahwa compensation tidak berpengaruh signifikan terhadap 
employee retention dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi karena tidak memenuhi 
ketentuan maka disimpulkan tidak terdapat hubungan antara ketiganya. Dapat disimpulkan 
bahwa dalam penelitian ini tingkat kompensasi yang diberikan pada karyawan belum mampu 
meningkatkan retensi karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja dari karyawan tersebut. 
(Nguyen et al., 2020), (Mihajlov & Mihajlov, 2015),  (IRABOR & OKOLIE, 2019), (Tadesse, 2018) 
H8: Pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan dengan kepuasan 
kerja sebagai mediatornya 

Hipotesis 8 menyatakan bahwa training tidak berpengaruh signifikan terhadap 
employee retention dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi karena tidak memenuhi 
ketentuan maka disimpulkan tidak terdapat hubungan antara ketiganya. Pelatihan yang 
diberikan oleh perusahaan BPR juga tidak mampu meningkatkan retensi karyawan dengan 
kepuasan kerja sebagai mediasi pada karyawan BPR di Batam. (Rafiei et al., 2014), (Soenanta, 
2020), (Bajpai et al., 2013), (Yuswardi & Suryanto, 2021), (Silaban & Margaretha, 2021) 
H9: Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan dengan 
kepuasan kerja sebagai mediatornya 

Hipotesis 9 menyatakan bahwa organizational culture tidak berpengaruh signifikan 
terhadap employee retention dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi karena tidak 
memenuhi ketentuan maka disimpulkan tidak terdapat hubungan antara ketiganya. Budaya 
organisasi dalam sebuah perusahaan BPR juga tidak mampu meningkatkan retensi karyawan 
yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada karyawan BPR di Batam. 
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H10: Keseimbangan kerja dan keluarga berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan 
dengan kepuasan kerja sebagai mediatornya 

Hipotesis 10 menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap 
employee retention dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi karena sudah memenuhi 
ketentuan maka disimpulkan terdapat hubungan antara ketiganya. Keseimbangan antara 
kerja dan keluarga pada karyawan perusahaan BPR di Batam mampu meningkatkan retensi 
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai mediasinya. (Kossivi et al., 2016), (Umamaheswari 
& Krishnan, 2016), (Yuswardi & Wanto, 2022), (Mahadi et al., 2020), (Yousuf & Siddqui, 2018).  
H11: Lingkungn kerja berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan dengan kepuasan 
kerja sebagai mediatornya 

Hipotesis 11 menyatakan bahwa work environment berpengaruh signifikan terhadap 
employee retention dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi karena sudah memenuhi 
ketentuan maka disimpulkan terdapat hubungan antara ketiganya. Lingkungan kerja yang 
nyaman pada karyawan perusahaan BPR di Batam mampu meningkatkan retensi karyawan 
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil uji ini sudah sesuai dengan penelitian 
dari (Siddiqui & Sahar, 2019), (Ahmed & Mallah, 2015), (Hanai, 2021), (Umamaheswari & 
Krishnan, 2016), (Nigam et al., 2020), (Tangthong et al., 2014) 
Uji Goodness of Fit (GOF) 
Uji Koefisien Determinasi 
Pengujian ini untuk memberikan gambaran pengaruh variabel bebas dan mediasi terhadap 
dependen. Uji R Square pada penelitian ini menyatakan besaran hubungan antara variable 
independen terhadap dependen. 
Tabel 7 Hasil Uji R Square 

  Variabel                                       R Square                   Kesimpulan 
Job  Satisfaction                    0.673               Kuat 
Employee Retention                      0.656                         Kuat 

Sumber : Data primer diolah (2022)     
 

Berdasarkan angka dan kesimpulan diatas dapat disimpulkan bahwa variabel dependen 
memberikan pengaruh yang kuat terhadap kepuasan kerja dan retensi karyawan. 

 
Uji Quality Index 
          Pengujian ini untuk mengetahui apakah variabel yang dikaji memiliki nilai yang baik 
atau tidak. Apabila nilainya melebihi 0,25 dikatakan pengaruhnya moderat, namun bila lebih 
besar dari 0,36 maka dapat dikatakan besar (Ghozali & Latan 2012). Hasil uji nilai GOF sebesar 
0,659 maka dapat dinyatakan pengaruhnya besar. Berikut perhitungannya: 

Rata-rata Comm (AVE) = 0.621+0.629+0.674+0.638+0.652+0.689+0.695   7 
Rata-rata R Square         = 0.673+0.656 
                                             2                
GoF                                =√0.656 x 0.664= 0.659 
Karena nilai uji quality index ini melebihi 0,36 sebagai batas dapat disimpulkan terdapat 
pengaruh yang besar dari semua variabel independen terhadap dependen. 

 
SIMPULAN  
Berdasar hasil uji yang sudah dipaparkan diatas diketahui bahwa retensi karaywan di 
BPR tidak banyak dipengaruhi oleh kompensasi, pelatihan dan budaya organisasi 
namun hubungan antara keseimbangan kerja dan keluarga serta lingkungan kerja 
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pada kepuasan kerja karyawan, yang akan mempengaruhi retensi karyawan BPR di 
Batam. Juga disimpulkan bahwa kompensasi, pelatihan dan budaya organisasi tidak 
mempengaruhi retensi dengan kepuasan kerja sebagai mediatornya pada karyawan 
BPR di Batam, namun ditemukan hubungan yang signifikan pada keseimbangan kerja 
dan lingkungan kerja pada retensi karyawan BPR dengan kepuasan kerja sebagai 
mediatornya.  
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