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ABSTRACT	

This	study	aims	to	analyze	the	in1luence	of	job	satisfaction,	1inancial	compensation,	and	
organizational	 culture	 on	 employee	 retention	 at	 PT	 Campina	 Ice	 Cream	 Industry	 Tbk.	 The	
research	 method	 uses	 a	 quantitative	 approach	 with	 data	 collection	 techniques	 through	
questionnaires	 distributed	 to	 145	 randomly	 selected	 respondents.	 Data	 were	 analyzed	 using	
multiple	 linear	 regression	 to	 test	 the	 relationship	 between	 the	 variables	 studied.	 The	 results	
showed	that	job	satisfaction,	1inancial	compensation,	and	organizational	culture	have	a	positive	
and	 signi1icant	 in1luence	 on	 employee	 retention,	 both	 partially	 and	 simultaneously.	 Financial	
compensation	is	the	most	dominant	variable	in	in1luencing	employee	retention,	followed	by	job	
satisfaction	and	organizational	culture.	Simultaneously,	the	three	variables	explain	90.7%	of	the	
variation	in	employee	retention,	while	the	rest	is	in1luenced	by	other	factors.	

Keywords:	 Job	 Satisfaction,	 Financial	 Compensation,	 Organizational	 Culture,	 and	 Employee	
Retention	
	
ABSTRAK	

Penelitian	 ini	bertujuan	untuk	menganalisis	pengaruh	kepuasan	kerja,	 kompensasi	
5inansial,	dan	budaya	organisasi	terhadap	retensi	karyawan	di	PT	Campina	Ice	Cream	Industry	
Tbk.	Metode	 penelitian	menggunakan	 pendekatan	 kuantitatif	 dengan	 teknik	 pengumpulan	
data	melalui	kuesioner	yang	didistribusikan	kepada	145	responden	yang	dipilih	secara	acak.	
Data	 dianalisis	 menggunakan	 regresi	 linear	 berganda	 untuk	 menguji	 hubungan	 antara	
variabel-variabel	 yang	 diteliti.	 Hasil	 penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 kepuasan	 kerja,	
kompensasi	 5inansial,	 dan	 budaya	 organisasi	 memiliki	 pengaruh	 positif	 dan	 signi5ikan	
terhadap	 retensi	 karyawan,	 baik	 secara	 parsial	 maupun	 simultan.	 Kompensasi	 5inansial	
menjadi	variabel	paling	dominan	dalam	memengaruhi	retensi	karyawan,	diikuti	oleh	kepuasan	
kerja	 dan	 budaya	 organisasi.	 Secara	 simultan,	 ketiga	 variabel	 tersebut	menjelaskan	 90,7%	
variasi	dalam	retensi	karyawan,	sedangkan	sisanya	dipengaruhi	oleh	faktor	lain.	

Kata	Kunci:	Kepuasan	Kerja,	Kompensasi	Finansial,	Budaya	Organisasi,	dan	Retensi	Karyawan	

	
PENDAHULUAN	

Dalam	beberapa	dekade	terakhir,	perkembangan	globalisasi	dan	modernisasi	
telah	 mempengaruhi	 hampir	 setiap	 aspek	 kehidupan,	 termasuk	 sektor	 bisnis	 dan	
industri.	Perusahaan	di	seluruh	dunia	kini	dituntut	untuk	bersaing	dalam	lingkungan	
yang	 semakin	 kompleks	 dan	 penuh	 dengan	 tantangan	 baru.	 Salah	 satu	 tantangan	
utama	 yang	 dihadapi	 oleh	 perusahaan,	 baik	 di	 negara	 berkembang	maupun	maju,	
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adalah	menjaga	stabilitas	dan	loyalitas	tenaga	kerja	mereka.	Stabilitas	dan	loyalitas	
direpresentasikan	 dengan	 hal	 yang	 dilakukan	 oleh	 masing-masing	 anggota	 untuk	
melindungi	 satu	 sama	 lain	 dari	 sesuatu	 yang	 membahayakan	 keselamatan	 [1].	
Karyawan	bukan	hanya	aset	berharga	yang	mendukung	operasi	perusahaan,	 tetapi	
juga	merupakan	faktor	kunci	yang	menentukan	keberhasilan	dalam	mencapai	tujuan	
jangka	panjang	perusahaan.	

Salah	 satu	 isu	 kritis	 yang	 terus	 mendapat	 perhatian	 dalam	 manajemen	
sumber	 daya	 manusia	 adalah	 turnover	 karyawan,	 yaitu	 tingkat	 keluar-masuknya	
karyawan	dalam	perusahaan.	Turnover	adalah	adanya	kecenderungan	atau	keinginan	
individu	 untuk	 meninggalkan	 perusahaan	 tempat	 karyawan	 bekerja	 saat	 ini	 [2].	
Turnover	juga	dapat	diartikan	sebagai	berhentinya	seorang	karyawan	dari	tempatnya	
bekerja	 secara	 sukarela	 [3].	 Turnover	 yang	 tinggi	 tidak	 hanya	 merugikan	 secara	
Iinansial,	 karena	 perusahaan	 harus	 mengeluarkan	 biaya	 untuk	 proses	 rekrutmen,	
pelatihan,	 dan	 pengembangan	 karyawan	 baru,	 tetapi	 juga	 dapat	 berdampak	 pada	
produktivitas	kerja,	kohesi	 tim,	serta	budaya	organisasi	secara	keseluruhan.	Dalam	
banyak	kasus,	turnover	yang	berlebihan	dapat	menyebabkan	gangguan	operasional,	
penurunan	 kualitas	 pelayanan,	 dan	 bahkan	 mengancam	 keberlanjutan	 organisasi.	
Oleh	karena	itu,	retensi	karyawan	menjadi	salah	satu	prioritas	utama	dalam	strategi	
manajemen	sumber	daya	manusia	di	berbagai	industri,	termasuk	industri	makanan	
dan	minuman.	

Retensi	 karyawan	 adalah	 strategi	 yang	 diterapkan	 oleh	 perusahaan	 untuk	
menjaga	karyawan	dengan	kualiIikasi	baik	agar	tetap	bekerja	dalam	jangka	panjang,	
guna	 mencapai	 tujuan	 perusahaan.	 Retensi	 ini	 merupakan	 aspek	 penting	 dalam	
pendekatan	manajemen	bakat	organisasi	 secara	keseluruhan,	yang	dapat	diartikan	
sebagai	penerapan	sistem	atau	strategi	 terpadu	untuk	meningkatkan	produktivitas	
kerja	 melalui	 proses-proses	 yang	 bertujuan	 untuk	 menarik,	 mengembangkan,	
mempertahankan,	dan	memanfaatkan	individu	dengan	keterampilan	dan	bakat	yang	
dibutuhkan	untuk	memenuhi	kebutuhan	bisnis	baik	sekarang	maupun	di	masa	yang	
akan	 datang	 [4].	 Retensi	 karyawan,	 secara	 sederhana,	 merujuk	 pada	 kemampuan	
perusahaan	untuk	mempertahankan	 karyawannya	dalam	 jangka	waktu	 yang	 lama.	
Namun,	retensi	karyawan	bukan	hanya	tentang	mempertahankan	individu-individu	
terbaik.	Lebih	dari	 itu,	 retensi	karyawan	 juga	mencakup	upaya	untuk	menciptakan	
lingkungan	yang	mendukung	produktivitas,	 inovasi,	dan	komitmen	 jangka	panjang.	
Turnover	 karyawan	 yang	 tinggi	 sering	 kali	 menjadi	 indikator	 adanya	 masalah	
mendasar	 dalam	 organisasi,	 baik	 terkait	 kepuasan	 kerja,	 kebijakan	 kompensasi,	
maupun	budaya	kerja	yang	diterapkan.	Oleh	karena	itu,	dalam	upaya	meningkatkan	
retensi	 karyawan,	 perusahaan	 perlu	 memperhatikan	 berbagai	 faktor	 yang	
berpengaruh,	termasuk	kepuasan	kerja,	kompensasi	Iinansial,	dan	budaya	organisasi.	

Kepuasan	 kerja	 merupakan	 salah	 satu	 faktor	 penting	 yang	 berkaitan	 erat	
dengan	keputusan	karyawan	untuk	bertahan	di	sebuah	perusahaan.	Kepuasan	kerja	
merupakan	 evaluasi	 individu	 terhadap	 sejauh	 mana	 pekerjaan	 mereka	 mampu	
memenuhi	 kebutuhan	 secara	 keseluruhan.	 Selain	 itu,	 kepuasan	 kerja	 juga	 dapat	

https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/6655
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/6655
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/elmal/6655


 
Vol	6	No	4	(2025)			1178	–	1194			P-ISSN	2620-295	E-ISSN	2747-0490	

DOI:	1047467/elmal.v6i4.6655 
 

1180 | Volume 6 Nomor 4  2025 
 

diartikan	sebagai	sikap	umum	yang	terbentuk	dari	berbagai	sikap	khusus	terhadap	
aspek-aspek	pekerjaan,	 penyesuaian	diri,	 serta	 interaksi	 sosial	 yang	 terjadi	 di	 luar	
lingkungan	kerja	 [5].	Kepuasan	kerja	memiliki	banyak	dimensi,	 biasanya	kepuasan	
kerja,	kompensasi,	pengakuan,	hubungan	manajer	dengan	karyawan,	dan	kesempatan	
untuk	 maju	 [6].	 Kepuasan	 kerja	 mencerminkan	 perasaan	 karyawan	 terhadap	
pekerjaannya	 secara	 keseluruhan,	 termasuk	 aspek-aspek	 seperti	 tanggung	 jawab	
pekerjaan,	lingkungan	kerja,	hubungan	dengan	rekan	kerja	dan	atasan,	serta	peluang	
untuk	 berkembang.	 Karyawan	 yang	merasa	 puas	 dengan	 pekerjaannya	 cenderung	
memiliki	 loyalitas	 yang	 lebih	 tinggi	 dan	 kontribusi	 yang	 lebih	 besar	 terhadap	
pencapaian	 tujuan	 perusahaan.	 Sebaliknya,	 ketidakpuasan	 kerja	 dapat	mendorong	
karyawan	untuk	mencari	peluang	di	luar	perusahaan,	terutama	ketika	mereka	merasa	
bahwa	pekerjaan	yang	mereka	lakukan	tidak	sesuai	dengan	harapan	atau	kebutuhan	
pribadi.	

Selain	 itu,	 kompensasi	 Iinansial	 memainkan	 peran	 penting	 dalam	
memengaruhi	motivasi	 dan	 retensi	 karyawan.	Kompensasi	 Iinansial	 adalah	bentuk	
balas	jasa	yang	diberikan	perusahaan	kepada	karyawan	dalam	bentuk	uang,	seperti	
gaji,	 upah,	 komisi,	 dan	 tunjangan	 [7].	 Kompensasi	 Iinansial,	 yang	 mencakup	 gaji,	
bonus,	 tunjangan,	dan	 insentif	 lainnya,	 adalah	bentuk	penghargaan	yang	diberikan	
perusahaan	kepada	karyawan	 sebagai	balasan	atas	kontribusi	dan	kinerja	mereka.	
Dalam	konteks	manajemen	sumber	daya	manusia,	kompensasi	tidak	hanya	berfungsi	
sebagai	 alat	 untuk	 mempertahankan	 karyawan,	 tetapi	 juga	 sebagai	 sarana	 untuk	
menarik	 tenaga	 kerja	 berkualitas	 tinggi.	 Penelitian	 menunjukkan	 bahwa	
ketidakpuasan	terhadap	kompensasi	Iinansial	sering	kali	menjadi	salah	satu	alasan	
utama	 mengapa	 karyawan	 memutuskan	 untuk	 meninggalkan	 perusahaan.	
Sebaliknya,	kompensasi	yang	memadai	dan	kompetitif	dapat	meningkatkan	motivasi	
karyawan,	 memperkuat	 loyalitas	 mereka	 terhadap	 perusahaan,	 dan	 mengurangi	
keinginan	untuk	berpindah	ke	tempat	kerja	lain.	

Di	samping	kepuasan	kerja	dan	kompensasi	Iinansial,	budaya	organisasi	juga	
memiliki	 peran	 krusial	 dalam	 retensi	 karyawan.	 Budaya	 organisasi	 adalah	
serangkaian	 nilai	 yang	 tumbuh	 dalam	 suatu	 organisasi	 dan	 berfungsi	 untuk	
mengarahkan	 perilaku	 para	 anggota-anggota	 organisasi	 [8].	 Budaya	 organisasi	
mencerminkan	nilai-nilai,	norma,	serta	perilaku	yang	berlaku	di	dalam	perusahaan,	
dan	 berperan	 dalam	 membentuk	 lingkungan	 kerja	 yang	 kondusif	 bagi	 karyawan.	
Budaya	yang	inklusif,	suportif,	dan	berorientasi	pada	pengembangan	karir	 individu	
dapat	menciptakan	rasa	memiliki	yang	kuat	di	kalangan	karyawan,	serta	mendorong	
keterlibatan	 dan	 komitmen	 jangka	 panjang.	 Sebaliknya,	 budaya	 organisasi	 yang	
negatif	 atau	 tidak	mendukung	 sering	 kali	menjadi	 penyebab	utama	ketidakpuasan	
dan	tingginya	tingkat	turnover.	Dalam	perusahaan	yang	memiliki	budaya	kerja	yang	
baik,	 karyawan	 akan	 merasa	 dihargai,	 didukung,	 dan	 termotivasi	 untuk	 terus	
berkontribusi,	sementara	dalam	organisasi	dengan	budaya	yang	kurang	mendukung,	
karyawan	mungkin	merasa	terisolasi,	tidak	dihargai,	dan	pada	akhirnya	memutuskan	
untuk	keluar	dari	perusahaan.	
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Dalam	konteks	PT	Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk,	berlokasi	di	Jl.	Rungkut	
Industri	II	No.	15-17,	Tenggilis	Mejoyo,	Kec.	Tenggilis	Mejoyo,	Surabaya,	Jawa	Timur,	
Indonesia,	 perusahaan	 ini	 beroperasi	 dalam	 industri	makanan	 dan	minuman	 yang	
sangat	kompetitif	 di	 Indonesia.	 Sebagai	 salah	 satu	produsen	es	krim	 terkemuka	di	
negara	ini,	PT	Campina	harus	menghadapi	berbagai	tantangan	eksternal,	mulai	dari	
persaingan	pasar	yang	ketat	hingga	perubahan	preferensi	konsumen	yang	dinamis.	
Preferensi	konsumen	adalah	kecenderungan	seseorang	dalam	menyukai	atau	 tidak	
menyukai	suatu	barang	atau	jasa	yang	dikonsumsinya	[9].	Namun,	tantangan	internal	
seperti	 retensi	 karyawan	 juga	 menjadi	 perhatian	 penting	 bagi	 manajemen	
perusahaan.	 Dalam	 lingkungan	 yang	 penuh	 dengan	 dinamika	 bisnis,	
mempertahankan	 karyawan	 berkualitas	merupakan	 salah	 satu	 kunci	 keberhasilan	
perusahaan.	 Tingginya	 tingkat	 turnover	 di	 perusahaan	 ini	 menjadi	 salah	 satu	
tantangan	signiIikan	yang	perlu	mendapat	perhatian	serius,	mengingat	dampaknya	
yang	tidak	hanya	dirasakan	pada	tingkat	operasional	tetapi	juga	pada	keberlanjutan	
bisnis	perusahaan.	Turnover	yang	tinggi	dapat	secara	langsung	memengaruhi	retensi	
karyawan,	 di	 mana	 kesulitan	 dalam	 mempertahankan	 tenaga	 kerja	 berkualitas	
berdampak	pada	 stabilitas	 tim,	produktivitas	kerja,	 pencapaian	 target	perusahaan,	
serta	meningkatkan	biaya	operasional	yang	tidak	perlu.	

PT	Campina	telah	melakukan	berbagai	inisiatif	untuk	meningkatkan	kepuasan	
kerja,	 seperti	 menyediakan	 program	 pelatihan	 dan	 pengembangan,	 serta	
meningkatkan	 kompensasi	 Iinansial	 sebagai	 bentuk	 penghargaan	 terhadap	 kinerja	
karyawan.	Kinerja	karyawan	adalah	 faktor	yang	memengaruhi	besarnya	kontribusi	
mereka	 terhadap	 organisasi,	 yang	 mencakup	 jumlah	 output,	 kualitas	 hasil	 kerja,	
waktu	 penyelesaian,	 kehadiran	 di	 tempat	 kerja,	 serta	 sikap	 yang	 kooperatif	 [10].	
Selain	itu,	perusahaan	juga	berupaya	untuk	membangun	budaya	organisasi	yang	kuat,	
di	 mana	 karyawan	 merasa	 nyaman,	 dihargai,	 dan	 didorong	 untuk	 berkembang.	
Namun,	tantangan	tetap	ada.	Seiring	dengan	semakin	tingginya	ekspektasi	karyawan	
terhadap	tempat	kerja	yang	ideal,	perusahaan	perlu	terus	meninjau	dan	memperbaiki	
strategi	manajemen	sumber	daya	manusia	mereka	guna	memastikan	bahwa	faktor-
faktor	seperti	kepuasan	kerja,	kompensasi,	dan	budaya	organisasi	benar-benar	efektif	
dalam	mempertahankan	karyawan.	

Tabel	1.	Tingkat	Turnover	dan	Retensi	Karyawan	(non-staff)	PT	Campina	Ice	
Cream	Industry	Tbk	

Tahun	

Jumlah	
karyawan	
awal	
tahun	
(orang)	

Jumlah	
karyawan	
akhir	
tahun	
(orang)	

Rata-rata	
jumlah	
karyawan	
(orang)	

Jumlah	
karyawan	
keluar	
(orang)	

Turnover	
(%)	

Retensi	
(%)	

2021	 322	 344	 333	 63	 19%	 81%	
2022	 344	 401	 373	 56	 15%	 85%	
2023	 401	 438	 420	 80	 19%	 81%	
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Rata-rata	 17.67%	 82.33%	
Sumber:	HRD	PT	Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk	

Berdasarkan	 permasalahan	 tersebut,	 penelitian	 ini	 akan	 menganalisis	
bagaimana	 kepuasan	 kerja,	 kompensasi	 Iinansial,	 dan	 budaya	 organisasi	
mempengaruhi	retensi	karyawan	di	PT	Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk.	Penelitian	
ini	bertujuan	untuk	memberikan	wawasan	yang	lebih	dalam	mengenai	faktor-faktor	
apa	 saja	 yang	 memiliki	 pengaruh	 signiIikan	 terhadap	 retensi	 karyawan,	 serta	
memberikan	rekomendasi	bagi	manajemen	perusahaan	dalam	menyusun	kebijakan	
yang	lebih	efektif	untuk	mengurangi	turnover	dan	meningkatkan	loyalitas	karyawan.	
Dengan	 memahami	 pengaruh	 ketiga	 faktor	 ini,	 diharapkan	 PT	 Campina	 dapat	
mempertahankan	karyawan-karyawan	terbaiknya,	memperkuat	daya	saing	di	pasar,	
serta	mencapai	pertumbuhan	jangka	panjang	yang	berkelanjutan.	

Berdasarkan	 fenomena	 tersebut,	 ditemukan	 adanya	 kesenjangan	penelitian	
(research	 gap)	 yang	 cukup	 signiIikan.	 Kesenjangan	 ini,	 atau	 evidence	 gap,	
menunjukkan	perbedaan	antara	fenomena	di	lapangan	dengan	bukti	penelitian	yang	
tersedia.	 Beberapa	 studi	menunjukkan	 bahwa	 kepuasan	 kerja	 berpengaruh	 positif	
terhadap	 retensi	 karyawan	 [11],	 namun	 penelitian	 lain	 menunjukkan	 hasil	 yang	
berbeda,	 yakni	 pengaruhnya	 negatif	 terhadap	 retensi	 karyawan	 [12].	 Selain	 itu,	
kompensasi	 Iinansial	 juga	 diketahui	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 retensi	
karyawan	 dalam	 beberapa	 studi	 [13],	 namun	 hasil	 penelitian	 lain	 menunjukkan	
bahwa	 kompensasi	 Iinansial	 berpengaruh	 negatif	 terhadap	 retensi	 karyawan	 [14].	
Begitu	 pula	 dengan	 budaya	 organisasi,	 yang	 menurut	 beberapa	 peneliti	 memiliki	
pengaruh	 positif	 dan	 terhadap	 retensi	 karyawan	 [15],	 sementara	 penelitian	 lain	
menemukan	 pengaruh	 negatif	 terhadap	 retensi	 karyawan	 [16].	 Adanya	 perbedaan	
hasil	 ini	 memotivasi	 penelitian	 lebih	 lanjut	 untuk	 menganalisis	 secara	 mendalam	
bagaimana	 kepuasan	 kerja,	 kompensasi	 Iinansial,	 dan	 budaya	 organisasi	 dapat	
mempengaruhi	retensi	karyawan,	khususnya	di	PT	Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk.	

	
METODE	PENELITIAN	

Penelitian	 ini	 menggunakan	 metode	 kuantitatif	 dengan	 pendekatan	
eksplanatori	 (explanatory	 research)	 yang	 bertujuan	 untuk	 memperjelas	 pengaruh	
variabel-variabel	 yang	 diteliti.	 Pendekatan	 eksplanatori	 dipilih	 untuk	 menguji	
hipotesis	yang	diajukan,	sehingga	penelitian	ini	dapat	memperjelas	hubungan	sebab-
akibat	antara	variabel-variabel	tersebut.	
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HASIL	DAN	PEMBAHASAN	

A. Hasil	Analisis	Deskriptif	

Tabel	2.	Analisis	Deskriptif	

	

Berdasarkan	hasil	analisis	deskriptif,	menunjukkan	data	yang	diperoleh	dari	
kuesioner,	 mayoritas	 responden	 memberikan	 penilaian	 positif	 terhadap	 masing-
masing	variabel,	yang	ditunjukkan	oleh	rata-rata	skor	lebih	dari	3	pada	skala	Likert	1-
5.	Hal	ini	menunjukkan	bahwa	secara	umum,	karyawan	merasa	cukup	puas	dengan	
pekerjaan	mereka,	mendapatkan	kompensasi	yang	memadai,	serta	merasakan	adanya	
budaya	organisasi	yang	mendukung	di	PT	Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk.	Hasil	ini	
menunjukkan	 adanya	 potensi	 perusahaan	 untuk	 meningkatkan	 retensi	 karyawan	
melalui	penguatan	strategi	yang	telah	diterapkan.	

B. Hasil	Uji	Kualitas	Data	

1. Uji	Validitas	
Tabel	3.	Uji	Validitas	

Item	Pernyataan	 R	Tabel	 R	Hitung	 Keterangan	
X1_1	 0.163	 0.907	 VALID	
X1_2	 0.163	 0.821	 VALID	
X1_3	 0.163	 0.859	 VALID	
X1_4	 0.163	 0.840	 VALID	
X1_5	 0.163	 0.818	 VALID	
X2_1	 0.163	 0.829	 VALID	
X2_2	 0.163	 0.857	 VALID	
X2_3	 0.163	 0.850	 VALID	
X2_4	 0.163	 0.871	 VALID	
X2_5	 0.163	 0.813	 VALID	
X3_1	 0.163	 0.869	 VALID	
X3_2	 0.163	 0.869	 VALID	
X3_3	 0.163	 0.899	 VALID	
X3_4	 0.163	 0.893	 VALID	
X3_5	 0.163	 0.848	 VALID	
Y_1	 0.163	 0.856	 VALID	
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Y_2	 0.163	 0.845	 VALID	
Y_3	 0.163	 0.757	 VALID	
Y_4	 0.163	 0.833	 VALID	
Y_5	 0.163	 0.839	 VALID	

Hasil	uji	validitas	menunjukkan	bahwa	seluruh	item	kuesioner	pada	
variabel	 X1,	 X2,	 X3,	 dan	 Y	memiliki	 nilai	 R	 hitung	 lebih	 besar	 dari	 R	 tabel	
(0,163),	 dengan	 nilai	 tertinggi	 mencapai	 0,907	 dan	 nilai	 terendah	 sebesar	
0,757	 yang	 nilainya	 lebih	 besar	 dari	 nilai	 R	 tabel.	 Hasil	 ini	 menunjukkan	
bahwa	 seluruh	 item	 dalam	 kuesioner	 valid	 dan	 dapat	 digunakan	 untuk	
melanjutkan	analisis	data.	

2. Uji	Reliabilitas	
Tabel	4.	Uji	Reliabilitas	

Variabel	 Cronbach’s	Alpha	 Keterangan	
Kepuasan	Kerja	(X1)	 0,899	 RELIABEL	

Kompensasi	Finansial	(X2)	 0,897	 RELIABEL	
Budaya	Organisasi	(X3)	 0,920	 RELIABEL	
Retensi	Karyawan	(Y)	 0,889	 RELIABEL	

Hasil	 uji	 reliabilitas	menunjukkan	 bahwa	 seluruh	 variabel	memiliki	
nilai	Cronbach’s	Alpha	di	atas	0,70,	yaitu	0,899	untuk	X1,	0,897	untuk	X2,	0,920	
untuk	X3,	dan	0,889	untuk	Y.	Hasil	 ini	menunjukkan	bahwa	data	kuesioner	
memiliki	konsistensi	internal	yang	sangat	baik,	sehingga	data	yang	dihasilkan	
dapat	dipercaya	untuk	analisis	lebih	lanjut.	
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C. Hasil	Uji	Asumsi	Klasik	

1. Uji	Normalitas	
Tabel	5.	Uji	Normalitas	

		

Hasil	 uji	 normalitas	 menunjukkan	 bahwa	 nilai	 signiIikansi	 seluruh	
variabel	 adalah	 0,20,	 lebih	 besar	 dari	 0,05.	 Dengan	 demikian,	 dapat	
disimpulkan	bahwa	data	berdistribusi	normal,	sehingga	asumsi	dasar	regresi	
linear	telah	terpenuhi	dan	model	memenuhi	asumsi	normalitas.		

2. Uji	Multikolinearitas	

Tabel	6.	Uji	Multikolinearitas	

	

Hasil	uji	multikolinearitas	menunjukkan	nilai	tolerance	untuk	seluruh	
variabel	 independen	berada	di	atas	0,10,	dan	nilai	Variance	 In=lation	Factor	
(VIF)	 kurang	 dari	 10.	 Hal	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 tidak	 terdapat	
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multikolinearitas	 di	 antara	 variabel	 independen	 (X1,	 X2,	 dan	 X3),	 sehingga	
masing-masing	variabel	dapat	digunakan	dalam	model	 regresi	 tanpa	 saling	
memengaruhi	secara	berlebihan.	

3. Uji	Heteroskedastisitas	

Tabel	7.	Uji	Heteroskedastisitas	

		

Hasil	 uji	 heteroskedastisitas	 menggunakan	 metode	 Glejser	
menunjukkan	 bahwa	 semua	 variabel	 independen,	 yaitu	 X1	 dengan	 nilai	
signiIikansi	 0,809,	 X2	 dengan	 nilai	 signiIikansi	 0,505,	 dan	 X3	 dengan	 nilai	
signiIikansi	 0,948,	 memiliki	 nilai	 signiIikansi	 lebih	 besar	 dari	 0,05.	 Hal	 ini	
menunjukkan	bahwa	tidak	terdapat	heteroskedastisitas	dalam	model	regresi,	
sehingga	 varians	 error	 dianggap	 konstan,	 dan	 asumsi	 klasik	 terkait	
heteroskedastisitas	terpenuhi.	

D. Hasil	Uji	Hipotesis	

1. Uji	t	(Parsial)	
Tabel	8.	Uji	t	(Parsial)	

	

Berdasarkan	hasil	uji	t,	semua	variabel	independen	(X1,	X2,	dan	X3)	
secara	 parsial	 berpengaruh	 signiIikan	 terhadap	 variabel	 dependen	 (Y),	
dengan	nilai	signiIikansi	untuk	variabel	independen	(X1,	X2,	dan	X3)	masing-
masing	<	0,001	(lebih	kecil	dari	0,05).	Nilai	t	untuk	masing-masing	variabel	
juga	 menunjukkan	 pengaruh	 yang	 signiIikan,	 yaitu	 4,889	 untuk	 X1,	 7,908	
untuk	X2,	dan	4,113	untuk	X3.	Dengan	demikian,	dapat	disimpulkan	bahwa	
X1,	 X2,	 dan	 X3	 masing-masing	 memiliki	 pengaruh	 positif	 yang	 signiIikan	
terhadap	variabel	Y	dalam	model	regresi	ini.	
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2. Uji	F	(Simultan)	

Tabel	9.	Uji	F	(Simultan)	

	

Berdasarkan	 hasil	 uji	 F,	 nilai	 signiIikansi	 <	 0,001	 yang	 berarti	 lebih	
kecil	 dari	 0,05,	 menunjukkan	 bahwa	 model	 regresi	 secara	 keseluruhan	
signiIikan.	 Hal	 ini	 berarti	 variabel	 independen	 (X1,	 X2,	 dan	 X3)	 secara	
simultan	 berpengaruh	 signiIikan	 terhadap	 variabel	 dependen	 (Y).	 Dengan	
demikian,	model	 regresi	 ini	 layak	digunakan	untuk	menganalisis	hubungan	
antara	variabel-variabel	tersebut.	

3. KoeIisien	Determinasi	

Tabel	10.	KoeIisien	Determinasi	

	
Berdasarkan	hasil	dari	koeIisien	determinasi,	nilai	R	Square	sebesar	

0,907	menunjukkan	bahwa	90,7%	variasi	atau	perubahan	yang	terjadi	pada	
variabel	 dependen	 (Y)	 dapat	 dijelaskan	 oleh	 variabel-variabel	 independen	
(X1,	X2,	dan	X3)	dalam	model	regresi	ini.	Dengan	kata	lain,	model	ini	memiliki	
kemampuan	yang	sangat	baik	dalam	menjelaskan	hubungan	antara	variabel-
variabel	tersebut.	Sisa	9,3%	variasi	lainnya	disebabkan	oleh	faktor-faktor	lain	
yang	tidak	termasuk	dalam	model	ini.	
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E. Hasil	Analisis	Regresi	Linear	Berganda	

Tabel	11.	Analisis	Regresi	Linear	Berganda	

	

Berdasarkan	hasil	analisis	regresi	 linear	berganda,	dapat	ditulis	persamaan	
regresi	linear	berganda	sebagai	berikut:	

Y	=	-0,302	+	0,325	X1	+	0,452	X2	+	0,238	X3	
Dimana:	
Y	=	Retensi	Karyawan	
X1	=	Kepuasan	Kerja	
X2	=	Kompensasi	Finansial	
X3	=	Budaya	Organisasi	

Menunjukkan	 variabel	 independen	 (X1,	 X2,	 dan	 X3)	 memiliki	 pengaruh	
signiIikan	terhadap	variabel	dependen	(Y).	Nilai	signiIikansi	masing-masing	variabel	
kurang	 dari	 0,001,	 yang	 menunjukkan	 bahwa	 semua	 variabel	 independen	 secara	
signiIikan	mempengaruhi	Y.	KoeIisien	B	untuk	X1	sebesar	0,325	berarti	bahwa	setiap	
peningkatan	satu	unit	pada	X1	akan	meningkatkan	Y	sebesar	0,325,	dengan	asumsi	
variabel	lainnya	konstan.	Untuk	X2,	koeIisien	B	sebesar	0,452	menunjukkan	pengaruh	
yang	lebih	besar,	di	mana	peningkatan	satu	unit	pada	X2	akan	meningkatkan	Y	sebesar	
0,452.	 Sedangkan	 X3	 memiliki	 koeIisien	 B	 sebesar	 0,238,	 yang	 berarti	 setiap	
peningkatan	satu	unit	pada	X3	akan	meningkatkan	Y	sebesar	0,238.	Nilai	konstanta	
sebesar	-0,302	menunjukkan	nilai	Y	saat	semua	variabel	independen	bernilai	nol.	

Pembahasan	

H1:	 Pengaruh	 Kepuasan	 Kerja	 (X1)	 terhadap	 Retensi	 Karyawan	 (Y)	 di	 PT	
Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk.	

Berdasarkan	hasil	uji	hipotesis,	kepuasan	kerja	memiliki	pengaruh	positif	dan	
signiIikan	 terhadap	 retensi	 karyawan.	 Kepuasan	 kerja	 secara	 nyata	 memengaruhi	
retensi	karyawan	di	PT	Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk.	Pengaruh	positif	tersebut	
mengindikasikan	 bahwa	 peningkatan	 kepuasan	 kerja	 dapat	 meningkatkan	 retensi	
karyawan,	 dengan	 asumsi	 variabel	 lain	 tetap	 konstan.	 Hasil	 ini	 menunjukkan	
pentingnya	kepuasan	kerja	dalam	menciptakan	lingkungan	yang	mendukung	loyalitas	
karyawan	terhadap	perusahaan.	
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Berdasarkan	data	empiris	dari	hasil	kuesioner,	mayoritas	responden	merasa	
cukup	 puas	 dengan	 pekerjaan	 mereka,	 seperti	 yang	 terlihat	 dari	 rata-rata	 skor	
kepuasan	 kerja	 yang	 berada	 di	 atas	 nilai	 tengah	 pada	 skala	 Likert.	 Responden	
mengapresiasi	 tanggung	 jawab	 kerja	 yang	 diberikan,	 hubungan	 yang	 baik	 dengan	
atasan,	dan	suasana	kerja	yang	kondusif.	Temuan	ini	mencerminkan	bahwa	karyawan	
yang	merasa	dihargai	dan	didukung	di	tempat	kerja	memiliki	kecenderungan	untuk	
bertahan	 lebih	 lama	 di	 perusahaan,	 sehingga	 menunjukkan	 hubungan	 yang	 erat	
antara	kepuasan	kerja	dan	retensi	karyawan.	

Hasil	didukung	dengan	studi	yang	dilakukan	oleh	[11],	yang	memperoleh	hasil	
bahwa	kepuasan	kerja	berpengaruh	positif	dan	signiIikan	terhadap	retensi	karyawan.	

H2:	Pengaruh	Kompensasi	Finansial	(X2)	terhadap	Retensi	Karyawan	(Y)	di	PT	
Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk.	

Berdasarkan	 hasil	 uji	 hipotesis,	 kompensasi	 Iinansial	 memiliki	 pengaruh	
positif	 paling	 signiIikan	 terhadap	 retensi	 karyawan.	 Kompensasi	 Iinansial	 terbukti	
menjadi	faktor	yang	paling	dominan	dalam	memengaruhi	retensi	karyawan.	Pengaruh	
tersebut	 mengindikasikan	 bahwa	 peningkatan	 kompensasi	 Iinansial	 secara	 efektif	
dapat	 meningkatkan	 retensi	 karyawan.	 Hasil	 ini	 menunjukkan	 pentingnya	
kompensasi	Iinansial	sebagai	alat	utama	perusahaan	dalam	mempertahankan	tenaga	
kerja	berkualitas.	

Berdasarkan	 data	 empiris	 dari	 hasil	 kuesioner,	 sebagian	 besar	 responden	
memberikan	 penilaian	 positif	 terhadap	 kompensasi	 Iinansial	 yang	mereka	 terima,	
termasuk	gaji,	bonus,	dan	tunjangan.	Mayoritas	merasa	bahwa	imbalan	yang	diterima	
sesuai	dengan	kontribusi	mereka,	yang	secara	langsung	memengaruhi	motivasi	dan	
loyalitas	 mereka	 terhadap	 perusahaan.	 Dengan	 kompensasi	 yang	 kompetitif,	
karyawan	 merasa	 dihargai	 dan	 termotivasi	 untuk	 tetap	 berkontribusi	 pada	
perusahaan,	 yang	 menjadikan	 kompensasi	 Iinansial	 sebagai	 faktor	 kunci	 dalam	
retensi	tenaga	kerja.	

Hasil	didukung	dengan	studi	yang	dilakukan	oleh	[13],	yang	memperoleh	hasil	
bahwa	 kompensasi	 Iinansial	 berpengaruh	 positif	 dan	 signiIikan	 terhadap	 retensi	
karyawan.	

H3:	 Pengaruh	 Budaya	 Organisasi	 (X3)	 terhadap	 Retensi	 Karyawan	 (Y)	 di	 PT	
Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk.	

Berdasarkan	hasil	uji	hipotesis,	budaya	organisasi	memiliki	pengaruh	positif	
dan	signiIikan	terhadap	retensi	karyawan.	Meskipun	pengaruhnya	relatif	lebih	kecil	
dibandingkan	 variabel	 lainnya,	 budaya	 organisasi	 tetap	 menjadi	 elemen	 penting	
dalam	menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	mendukung	 retensi	 karyawan.	Hasil	 ini	
menunjukkan	bahwa	budaya	organisasi	memberikan	kontribusi	yang	berarti	dalam	
mempertahankan	karyawan.	
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Berdasarkan	 data	 empiris	 dari	 hasil	 kuesioner,	 kebanyakan	 responden	
memberikan	penilaian	yang	positif	terhadap	budaya	organisasi	perusahaan,	dengan	
rata-rata	skor	yang	berada	di	atas	nilai	tengah	pada	skala	Likert.	Responden	menilai	
budaya	 kerja	 di	 perusahaan	 ini	 sebagai	 inklusif,	 inovatif,	 dan	 mendukung	
pengembangan	karir.	Budaya	yang	kuat	ini	menciptakan	rasa	memiliki	dan	komitmen	
di	 kalangan	 karyawan,	 sehingga	 mereka	 merasa	 nyaman	 untuk	 tetap	 bekerja	 di	
perusahaan	dalam	jangka	waktu	yang	panjang.	

Hasil	didukung	dengan	studi	yang	dilakukan	oleh	[15],	yang	memperoleh	hasil	
bahwa	 budaya	 organisasi	 berpengaruh	 positif	 dan	 signiIikan	 terhadap	 retensi	
karyawan.	

H4:	 Pengaruh	 Kepuasan	 Kerja	 (X1),	 Kompensasi	 Finansial	 (X2),	 dan	 Budaya	
Organisasi	 (X3)	 terhadap	Retensi	Karyawan	 (Y)	 di	 PT	 Campina	 Ice	 Cream	
Industry	Tbk.	

Berdasarkan	 hasil	 uji	 hipotesis,	 kepuasan	 kerja,	 kompensasi	 Iinansial,	 dan	
budaya	 organisasi	 secara	 simultan	 berpengaruh	 positif	 dan	 signiIikan	 terhadap	
retensi	 karyawan.	 Hasil	 ini	 menunjukkan	 bahwa	 ketiga	 variabel	 tersebut	 secara	
bersama-sama	 mampu	 memberikan	 kontribusi	 yang	 signiIikan	 terhadap	 retensi	
karyawan.	Oleh	karena	 itu,	perusahaan	perlu	mengintegrasikan	pengelolaan	ketiga	
faktor	ini	untuk	menciptakan	strategi	retensi	yang	efektif	dan	menyeluruh.	

Berdasarkan	 data	 empiris	 dari	 hasil	 kuesioner,	 responden	 menunjukkan	
apresiasi	 terhadap	 berbagai	 aspek	 pekerjaan	 mereka,	 termasuk	 kepuasan	 kerja,	
kompensasi	 Iinansial,	 dan	 budaya	 organisasi.	 Sebagian	 besar	 responden	 merasa	
bahwa	perusahaan	telah	menyediakan	lingkungan	kerja	yang	mendukung	kebutuhan	
mereka,	baik	dari	segi	material	maupun	non-material.	Dengan	demikian,	strategi	yang	
holistik	 dan	 seimbang	 antara	 kepuasan	 kerja,	 kompensasi,	 dan	 budaya	 organisasi	
dapat	menciptakan	dampak	positif	terhadap	stabilitas	tenaga	kerja	dan	keberlanjutan	
perusahaan.	

Hasil	 didukung	 dengan	 studi	 yang	 dilakukan	 oleh	 [31]	 dan	 [13],	 yang	
memperoleh	 hasil	 bahwa	 kepuasan	 kerja,	 kompensasi	 Iinansial,	 dan	 budaya	
organisasi	berpengaruh	positif	dan	signiIikan	terhadap	retensi	karyawan.	

	
KESIMPULAN	

Berdasarkan	 hasil	 penelitian,	 kepuasan	 kerja,	 kompensasi	 Iinansial,	 dan	
budaya	organisasi	terbukti	memiliki	pengaruh	positif	dan	signiIikan	terhadap	retensi	
karyawan	di	PT	Campina	Ice	Cream	Industry	Tbk.	Kepuasan	kerja	berperan	penting	
dalam	menciptakan	lingkungan	yang	mendukung	loyalitas	karyawan,	di	mana	aspek	
seperti	 lingkungan	 kerja	 yang	 kondusif,	 hubungan	 baik	 dengan	 rekan	 kerja,	 dan	
apresiasi	 terhadap	 kontribusi	 karyawan	menjadi	 faktor	 utama	 yang	meningkatkan	
retensi	karyawan.	Kompensasi	Iinansial	merupakan	variabel	dengan	pengaruh	paling	
dominan,	di	mana	karyawan	yang	merasa	mendapatkan	kompensasi	yang	adil	dan	
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memadai,	 baik	 dalam	 bentuk	 gaji,	 tunjangan,	 maupun	 insentif,	 cenderung	 lebih	
termotivasi	untuk	bertahan	di	perusahaan.	Selain	itu,	budaya	organisasi	yang	inklusif,	
inovatif,	 dan	 mendukung	 pengembangan	 karir	 juga	 memberikan	 rasa	 memiliki	
kepada	 karyawan,	 sehingga	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 kondusif	 untuk	
meningkatkan	 loyalitas	 mereka.	 Secara	 keseluruhan,	 ketiga	 variabel	 ini	 secara	
simultan	 menjelaskan	 90,7%	 variasi	 dalam	 retensi	 karyawan,	 sementara	 sisanya	
dipengaruhi	oleh	faktor	lain	di	luar	penelitian	ini.	Hasil	ini	menunjukkan	pentingnya	
strategi	 manajemen	 sumber	 daya	 manusia	 yang	 holistik	 untuk	 mempertahankan	
karyawan	dan	mendukung	keberlanjutan	perusahaan.	
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