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Employees are a valuable asset for the company, so retaining them is a major 

challenge in human resource management. This study analyzes the influence 

of human resource management practices on employee retention by 

mediating a supportive work environment, using data from 138 respondents 

in various companies in Indonesia which were analyzed with partial least 

squares-structural equation modeling. The results of the study showed that 

compensation had a significant positive effect on the supportive work 

environment and employee retention. Performance appraisals also have a 

positive impact on a supportive work environment and employee retention. 

The supportive work environment itself has a positive effect on employee 

retention, but training and development do not show a significant influence 

on the supportive work environment. These findings support Social Exchange 

Theory, which explains that employees tend to show higher loyalty when they 

feel valued through fair compensation and a transparent evaluation system. 

The implications of this study confirm the importance of MANAJEMEN 

SUMBER DAYA MANUSIA policies that focus on compensation and 

performance appraisal to improve employee retention, as well as the need for 

further evaluation of the effectiveness of training and development programs 

in creating a supportive work environment. 
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Abstrak 

Karyawan merupakan aset berharga bagi perusahaan, sehingga 

mempertahankan mereka menjadi tantangan utama dalam manajemen sumber 

daya manusia. Penelitian ini menganalisis pengaruh praktik manajemen 

sumber daya manusia terhadap retensi karyawan dengan mediasi supportive 

work environment, menggunakan data dari 138 responden di berbagai 

perusahaan di Indonesia yang dianalisis dengan partial least squares-

structural equation modeling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap supportive work 

environment dan retensi karyawan. Penilaian kinerja juga berdampak positif 

terhadap supportive work environment dan retensi karyawan. Supportive work 

environment sendiri berpengaruh positif terhadap retensi karyawan, namun 

pelatihan dan pengembangan tidak menunjukkan pengaruh signifikan 

terhadap supportive work environment. Temuan ini mendukung Social 

Exchange Theory, yang menjelaskan bahwa karyawan cenderung 

menunjukkan loyalitas lebih tinggi ketika merasa dihargai melalui 

kompensasi yang adil dan sistem evaluasi yang transparan. Implikasi 

penelitian ini menegaskan pentingnya kebijakan manajemen sumber daya 

manusia yang berfokus pada kompensasi dan penilaian kinerja untuk 

meningkatkan retensi karyawan, serta perlunya evaluasi lebih lanjut terhadap 

efektivitas program pelatihan dan pengembangan dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung. 
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PENDAHULUAN  

 

Karyawan merupakan aset berharga bagi setiap perusahaan. Pegawai  memegang  peranan penting  

karena  berkaitan  langsung  dengan  kegiatan  untuk mencapai  tujuan  instansi. Oleh karena itu, dalam 

bekerja pegawai membutuhkan semangat kerja (Nawaksara Winangun & Surya, 2024). Karyawan dapat 

mencari peluang di perusahaan lain jika mereka merasa tidak dapat mengembangkan potensi kinerjanya 

secara optimal (Wati et al., 2024). Salah satu cara untuk mengurangi tingkat perpindahan karyawan 

adalah dengan menerapkan praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif. Dengan menerapkan 

praktik ini, perusahaan dapat mengurangi keinginan karyawan untuk keluar, sehingga meningkatkan 

tingkat retensi. Namun, menjaga karyawan tetap setia pada perusahaan bukanlah tugas yang mudah, 

terutama untuk karyawan yang kompeten. Jika perusahaan kehilangan karyawan yang kompeten, hal ini 

dapat berdampak negatif pada perusahaan tersebut. Ketika seorang karyawan meninggalkan perusahaan, 

dia membawa dengan dirinya data-data perusahaan, klien, proyek, dan pengalaman sebelumnya yang 

dapat dimanfaatkan oleh perusahaan pesaing. Oleh karena itu, praktik manajemen sumber daya manusia 

yang baik sangat penting dalam mempertahankan karyawan (Rayes, 2022). 

Data dari Institute for Development of Economics and Finance (INDEF) tahun 2023 terdapat 35 

persen karyawan di Indonesia yang merasa gajinya kurang. Berdasarkan survei Glints Indonesia tahun 

2022 terhadap 1.500 karyawan berusia 23–33 tahun, sebanyak 26,7 persen responden menyatakan 

bahwa gaji yang tidak memadai merupakan alasan utama mereka untuk resign (Glints Indonesia, 2022). 

Hal ini sejalan dengan hasil Survei Angkatan Kerja Nasional (Sakernas) 2022 yang menunjukkan 

karakteristik demografi penduduk bekerja yang berpindah pekerjaan berdasarkan jenis kelamin, status 

perkawinan, wilayah, dan tingkat pendidikan, di mana pada tahun 2021, 70,60 persen pekerja yang 

berpindah adalah laki-laki dan 29,40 persen perempuan, sedangkan pada tahun 2022, angkanya menjadi 

68,29 persen laki-laki dan 31,71 persen perempuan, dengan mayoritas yang berpindah pada tahun 2022 

adalah yang belum kawin (67,44 persen) dan yang kawin (25,61 persen). Perpindahan pekerjaan lebih 

banyak terjadi di perkotaan, meningkat dari 55,38 persen pada 2021 menjadi 56,71 persen pada 2022, 

sementara di perdesaan menurun dari 44,62 persen menjadi 43,29 persen, di mana pekerja berpendidikan 

di bawah SMA yang berpindah pada 2022 mencapai 52,10 persen, sementara yang berpendidikan SMA 

ke atas meningkat menjadi 47,90 persen, dan pada tahun 2022, mayoritas perpindahan kerja terjadi pada 

kelompok usia 15-55 tahun yang lebih sering berpindah karena alasan internal, seperti pendapatan yang 

kurang memuaskan atau ketidakcocokan dengan lingkungan kerja, sedangkan pekerja usia 55 tahun ke 

atas cenderung lebih banyak berpindah pekerjaan karena alasan eksternal, seperti PHK, usaha yang 

bangkrut, atau habisnya masa kerja atau kontrak. 

Praktik-praktik manajemen sumber daya manusia seperti kompensasi, pelatihan dan 

pengembangan, serta penilaian kinerja terbukti krusial dalam mempertahankan karyawan. Penelitian 

menunjukkan bahwa penerapan praktik manajemen sumber daya manusia yang tepat, seperti 

kompensasi yang adil, pelatihan berkelanjutan, dan penilaian kinerja yang objektif, dapat meningkatkan 

retensi karyawan (Bibi et al., 2018a). Pengembangan karier memiliki hubungan yang erat dengan retensi 

karyawan. Karyawan cenderung bertahan lebih lama ketika merasa bahwa organisasi berinvestasi dalam 

perkembangan mereka. Inisiatif pengembangan karier dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang 

menjadi faktor utama dalam mempertahankan talenta karyawan (Berber & Slavic, 2014). 

Lingkungan kerja yang nyaman dan aman juga memiliki peran besar dalam retensi karyawan. 

Karyawan cenderung bertahan di perusahaan dengan lingkungan kerja yang memuaskan, sementara 

lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menurunkan retensi karyawan dan keterlibatan mereka 

dalam pekerjaan (Andari et al., 2021). Selain itu, kesempatan pengembangan dan kompensasi juga 

menjadi penentu utama retensi karyawan, di mana dukungan terhadap pertumbuhan dan pengembangan, 

serta pembayaran yang adil atas kontribusi karyawan sangat memengaruhi keputusan mereka untuk 

tetap tinggal (Khatun et al., 2023). 
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Social exchange theory (SET) sering digunakan untuk menjelaskan hubungan antara praktik 

manajemen sumber daya manusia dan retensi karyawan. Menurut teori ini, karyawan akan merespons 

positif ketika mereka menerima manfaat dari organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, 

pelatihan, dan pengembangan yang dirasakan secara positif memengaruhi retensi karyawan melalui 

sikap kerja ( Fletcher et al., 2018). Dukungan organisasi juga ditemukan sebagai faktor signifikan dalam 

meningkatkan retensi karyawan (Arasanmi & Krishna, 2019).  

Penelitian terbaru menunjukkan bahwa penggabungan SET dengan Situational Leadership 

Theory (SLT) mengungkapkan dampak positif pelatihan, pengembangan, lingkungan kerja, dan 

kepuasan kerja terhadap retensi karyawan (Xuecheng et al., 2022). Selain itu, (Islam et al., 2022) 

menemukan bahwa praktik manajemen sumber daya manusia ramah lingkungan, seperti pelatihan dan 

penghargaan ramah lingkungan, memiliki hubungan positif dengan retensi karyawan milenial. 

Penelitian ini berusaha memperkaya literatur dengan menyoroti peran supportive work environment 

(SWE) sebagai mediator dalam hubungan antara praktik manajemen sumber daya manusia dan retensi 

karyawan. Berdasarkan latar belakang ini, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh praktik 

manajemen sumber daya manusia terhadap retensi karyawan dengan mempertimbangkan peran mediasi 

SWE.  

(Homans, 1961) menjelaskan dalam SET bahwa interaksi sosial didasarkan pada pertukaran 

aktivitas yang memberikan keuntungan atau kerugian bagi individu yang terlibat. Dalam konteks 

organisasi, teori ini digunakan untuk memahami bagaimana kompensasi, pelatihan, dan penilaian 

kinerja dapat mempengaruhi kepuasan dan loyalitas karyawan (Yamao, 2024). Ketika karyawan merasa 

dihargai dan mendapatkan timbal balik yang adil, mereka cenderung membalasnya dengan kinerja dan 

komitmen yang lebih tinggi (Bibi et al., 2018a). 

Retensi karyawan merupakan kemampuan organisasi dalam mempertahankan tenaga kerja dan 

menekan angka turnover, yang berperan penting dalam menjaga stabilitas serta keberlanjutan 

perusahaan. Mempertahankan karyawan yang terampil menjadi faktor krusial karena berkontribusi pada 

produktivitas dan profitabilitas. Sebaliknya, tingkat turnover yang tinggi dapat menimbulkan biaya 

tambahan bagi organisasi, terutama dalam proses perekrutan dan pelatihan karyawan baru (Halim et al., 

2020). Faktor-faktor seperti kepuasan kerja, pengakuan, dan dukungan organisasi sangat berpengaruh 

dalam keputusan karyawan untuk tetap tinggal (Chudzińska & Pawlak, 2024). Kompensasi yang adil, 

kesempatan pengembangan karir, dan fleksibilitas kerja menjadi elemen penting dalam meningkatkan 

retensi karyawan (Tirta & Enrika, 2020). 

Praktik manajemen sumber daya manusia memainkan peran kunci dalam memastikan hubungan 

kerja yang produktif. Manajemen sumber daya manusia mencakup kebijakan dan strategi terkait 

perekrutan, pelatihan, kompensasi, serta penilaian kinerja (Alkhalailah & Mjlae, 2023). Karyawan yang 

bertahan lama dalam perusahaan didukung oleh budaya organisasi yang kuat dan positif, karena budaya 

yang baik meningkatkan kepuasan kerja, mendorong komitmen karyawan, dan berkontribusi pada 

peningkatan kinerja. Dengan demikian, semakin kuat budaya organisasi, semakin tinggi motivasi dan 

keinginan karyawan untuk tetap bekerja dalam jangka panjang. (Ariawangsa & Mujiati, 2024) 

Kompensasi, yang mencakup gaji, bonus, dan manfaat lain, berhubungan erat dengan retensi 

karyawan. Studi menunjukkan bahwa kompensasi yang memadai meningkatkan kemungkinan 

karyawan bertahan di organisasi (Murtiningsih, 2020). Selain itu, penelitian lain dari (Farida et al., 2024) 

juga menemukan bahwa kompensasi yang kompetitif dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

membangun loyalitas karyawan, sehingga memperkuat retensi karyawan. (Francis, 2014) menegaskan 

bahwa karyawan yang merasa mendapatkan kompensasi yang adil cenderung memiliki komitmen yang 

lebih tinggi terhadap organisasi. Namun, beberapa penelitian menunjukkan hasil yang berbeda. (Hosain, 

2016) menemukan adanya hubungan negatif antara kompensasi dan retensi karyawan, yang 

menunjukkan bahwa faktor lain, seperti lingkungan kerja, peluang karir, dan kepuasan kerja, juga turut 

mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bekerja dalam suatu organisasi. 
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Pelatihan dan pengembangan berperan penting dalam mempertahankan karyawan dengan 

meningkatkan keterampilan dan motivasi mereka. Studi menunjukkan bahwa program pelatihan yang 

komprehensif dapat meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi (Nguyen, 2020). Selain itu, 

(A & Sambaiah, 2024) menegaskan bahwa pelatihan dan pengembangan karyawan tidak hanya 

meningkatkan produktivitas dan mengurangi turnover, namun juga dapat memperkuat keterikatan 

dengan organisasi. Pengembangan karir yang melibatkan promosi, peningkatan tanggung jawab, dan 

pengembangan kompetensi profesional juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. 

(Kahiga et al., 2019) menyatakan bahwa peluang promosi yang jelas meningkatkan kepuasan kerja dan 

niat bertahan karyawan. (Kamau, 2017) menemukan bahwa peningkatan tanggung jawab yang disertai 

dukungan organisasi dapat mendorong loyalitas karyawan. (Pratiwi et al., 2020)  menunjukkan bahwa 

pengembangan kompetensi profesional yang berkelanjutan berkontribusi terhadap retensi karyawan 

dalam jangka panjang.  

Namun, efektivitas pelatihan dan pengembangan dalam meningkatkan persepsi karyawan 

terhadap lingkungan kerja yang mendukung dapat bergantung pada bagaimana mereka memaknainya. 

(S & Krishnan, 2016) berpendapat bahwa karyawan mungkin menganggap pelatihan dan pengembangan 

sebagai kewajiban rutin daripada keuntungan istimewa, sehingga tidak selalu meningkatkan persepsi 

mereka terhadap lingkungan kerja yang mendukung. Studi ini menekankan bahwa faktor lain, seperti 

lingkungan kerja, dukungan supervisor, dan komitmen organisasi, memiliki peran lebih signifikan 

dalam menciptakan suasana kerja yang mendukung dibandingkan dengan pelatihan dan pengembangan. 

Hal ini sejalan dengan temuan (Ramadhani et al., 2023) yang menunjukkan bahwa jika pelatihan tidak 

relevan dengan kebutuhan pekerjaan atau kurang dapat diterapkan secara langsung, karyawan mungkin 

tidak merasakan manfaatnya. Selain itu, lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat menghambat 

efektivitas pelatihan, sehingga dampaknya terhadap peningkatan kinerja menjadi kurang optimal. 

Penilaian kinerja merupakan alat untuk mengevaluasi, mengembangkan, dan memberikan 

penghargaan kepada karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa evaluasi kinerja dilakukan secara adil 

dan transparan, mereka cenderung lebih termotivasi dan memiliki niat lebih besar untuk bertahan di 

organisasi. (Rayes, 2022) menekankan bahwa sistem penilaian yang objektif meningkatkan kepercayaan 

karyawan terhadap manajemen. (Spicer & Ahmad, 2006) menemukan bahwa kejelasan dalam penilaian 

kinerja berkontribusi terhadap kepuasan kerja. (Arbaiy & Suradi, 2007) menunjukkan bahwa 

keterlibatan karyawan dalam proses evaluasi meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi. 

Penelitian juga menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara kepuasan terhadap penilaian 

kinerja dan retensi karyawan, di mana (Rayes, 2022) menemukan bahwa kepuasan terhadap sistem 

penilaian berpengaruh terhadap keputusan karyawan untuk tetap bekerja, sementara (Boakye et al., 

2023) menegaskan bahwa penilaian yang adil dan transparan berkontribusi terhadap peningkatan 

loyalitas karyawan terhadap organisasi.  

Lingkungan kerja mencakup berbagai faktor non-finansial yang dirasakan oleh karyawan dan 

berperan penting dalam retensi, keterlibatan, serta komitmen mereka terhadap organisasi. Praktik 

manajemen sumber daya manusia seperti kompensasi, pelatihan dan pengembangan, serta penilaian 

kinerja yang adil diharapkan dapat meningkatkan retensi karyawan, meskipun hasil empiris dapat 

bervariasi (Bibi et al., 2018a). Penyesuaian terhadap lingkungan kerja dapat berdampak jangka panjang, 

di mana lingkungan yang buruk menghambat efektivitas kerja, sementara lingkungan yang baik 

meningkatkan semangat dan produktivitas. Selain itu, lingkungan kerja yang positif juga memperkuat 

hubungan antar karyawan, menciptakan keterikatan yang mendukung kolaborasi dan kinerja yang lebih 

optimal (Daud & Netra, 2023). Selain itu, lingkungan kerja fisik yang aman dan menarik juga 

berkontribusi terhadap efektivitas dan komitmen karyawan (Bibi et al., 2018b). Lingkungan kerja yang 

mendukung mencakup elemen-elemen seperti budaya perusahaan yang positif, pemberdayaan, 

keseimbangan kerja-kehidupan, dan gaya kepemimpinan yang sesuai, yang tidak hanya meningkatkan 

kepuasan dan retensi karyawan, tetapi juga mendukung perkembangan organisasi dan kinerja yang lebih 
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baik (Huang & Susana Y. Torres, 2024). Hubungan baik dengan rekan kerja, dukungan supervisor, 

partisipasi dalam pengambilan keputusan, serta otonomi kerja turut berperan dalam menciptakan 

lingkungan yang kompetitif, inovatif, dan kondusif bagi karyawan (Alias et al., 2019). 

Sejalan dengan temuan tersebut, penelitian ini menganalisis peran lingkungan kerja yang 

mendukung sebagai mediator dalam hubungan antara praktik manajemen sumber daya manusia, 

pengembangan karir, dan retensi karyawan. Meskipun lingkungan kerja telah terbukti dapat memediasi 

berbagai hubungan dalam organisasi, penelitian mengenai perannya dalam keterkaitan antara 

kompensasi, pelatihan dan pengembangan, serta penilaian kinerja dengan retensi karyawan masih 

terbatas. Selain itu, meskipun berbagai penelitian telah menyoroti pentingnya praktik manajemen 

sumber daya manusia dalam meningkatkan retensi karyawan, masih terdapat kesenjangan dalam 

pemahaman mengenai bagaimana lingkungan kerja yang mendukung SWE memediasi hubungan ini. 

Studi sebelumnya dari (Bibi et al., 2018a) menunjukkan bahwa kompensasi, pelatihan, dan 

penilaian kinerja dapat meningkatkan retensi karyawan, tetapi belum banyak penelitian yang secara 

spesifik menguji peran SWE sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Selain itu, hasil penelitian 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi retensi karyawan masih menunjukkan inkonsistensi. 

Misalnya, beberapa penelitian (Francis, 2014) menemukan bahwa kompensasi yang kompetitif dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan, sementara penelitian lain (Hosain, 2016) menunjukkan bahwa 

kompensasi bukanlah satu-satunya faktor utama dalam keputusan karyawan untuk bertahan. Demikian 

pula, efektivitas pelatihan dan pengembangan dalam meningkatkan retensi dapat bervariasi tergantung 

pada faktor lingkungan kerja dan dukungan organisasi. 

Oleh karena itu, penelitian ini menawarkan kontribusi baru dengan mengkaji peran SWE sebagai 

mediator dalam hubungan antara praktik manajemen sumber daya manusia yang meliputi kompensasi, 

pelatihan, dan penilaian kinerja dan retensi karyawan. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan wawasan teoretis dan praktis bagi organisasi dalam merancang strategi manajemen sumber 

daya manusia yang lebih efektif untuk mempertahankan karyawan. 

 

 
Sumber: Data Penelitian, 2024 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
 

 

METODE PENELITIAN  

 

Penelitian ini mengkaji peran praktik manajemen sumber daya manusia terhadap retensi 

karyawan dengan melibatkan 138 responden dari berbagai industri yang dipilih melalui purposive 

sampling. Metode ini digunakan untuk memastikan bahwa responden memiliki pengalaman dan 
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pemahaman yang relevan tentang praktik manajemen sumber daya manusia dan faktor-faktor yang 

memengaruhi retensi karyawan. Dengan kriteria pengalaman kerja minimal satu tahun dan rentang usia 

20–60 tahun, purposive sampling memungkinkan pemilihan responden yang tepat guna memperoleh 

data yang akurat dan bermakna. Selain itu, metode ini mendukung analisis menggunakan SmartPLS, 

yang membutuhkan data dengan karakteristik spesifik untuk menguji peran SWE dalam retensi 

karyawan. Sampel diambil dengan proporsi 10 persen dari total karyawan di masing-masing perusahaan, 

termasuk BPR Mitra Pati Mandiri, PT Asia Express Solusi, RS Assuyuthiyah, BMT Yaummi MAS, dan 

PT Djarum Cabang Juwana. Teknik ini memastikan keberagaman data, sehingga hasil penelitian lebih 

komprehensif dan memiliki tingkat generalisasi yang lebih luas. 

Penentuan jumlah sampel mengacu pada (Hair et al., 2011) yang menyarankan bahwa dalam PLS-

SEM, jumlah sampel minimal adalah 10 kali jumlah indikator terbesar dalam satu variabel laten atau 

jumlah jalur terbesar menuju suatu variabel laten. Dengan 138 responden, penelitian ini memenuhi 

persyaratan tersebut. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner online yang dirancang untuk 

mengukur persepsi responden terhadap praktik manajemen sumber daya manusia, retensi karyawan, dan 

peran mediasi supportive work environment. 

Variabel utama dalam penelitian ini mencakup praktik manajemen sumber daya manusia, retensi 

karyawan, dan Supportive work environment sebagai mediator. Praktik manajemen sumber daya 

manusia meliputi pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, penghargaan, kerja tim, 

pengembangan karir akademik, perencanaan suksesi, dan konseling (Keltu, 2024). Faktor utama yang 

mempengaruhi retensi karyawan mencakup kompensasi, dukungan supervisor, work-life balance, 

lingkungan kerja, dan sifat pekerjaan (Zainal et al., 2022). SWE terdiri dari empat komponen utama: 

penghargaan dan pengakuan, dukungan atasan, pertemanan di tempat kerja, dan dukungan organisasi 

(Naz et al., 2020). Kombinasi komponen ini membentuk lingkungan kerja yang mendukung dan 

berkontribusi terhadap niat karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

Analisis data dilakukan menggunakan SmartPLS 3.0 untuk menguji hubungan antara variabel-

variabel penelitian. Metode kuantitatif yang digunakan memungkinkan analisis statistik yang kuat guna 

memperoleh hasil yang akurat dan dapat diandalkan. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

Tabel 1. 

 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, dan Pengalaman Bekerja 

 

Karakteristik Responden 

 

 Frekuensi  persentasi 

Jenis Kelamin Laki-laki 100 27,5 persen 

 Perempuan 38 72,5 persen 

 20 – 30 tahun 93 67,4 persen 

Usia 31 – 40 tahun 31 22,5 persen 

 41 – 50 tahun 10 7,2 persen 

 >50 tahun 4 2,9 persen 

 <1 tahun 21 15,2 persen 

Pengalaman Bekerja 1 – 5 tahun 67 48,6 persen 

 6 – 10 tahun 20 14,5 persen 

 >10 tahun 30 21,7 persen 

 1.000.000 – 5.000.000 104 75,4 persen 

Gaji 5.000.000 – 10.000.000 26 18,8 persen 

 10.000.000 – 15.000.000 3 2,2 persen 

 >15.000.000 5 3,6 persen 

Sumber: Data Primer Diolah, 2024 
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Berdasarkan data yang dikumpulkan, karakteristik responden dalam penelitian ini 

diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, usia, pengalaman kerja, dan pendapatan. Dari segi jenis 

kelamin. Mayoritas responden dalam penelitian ini adalah perempuan (72,5 persen) dengan rentang usia 

20–30 tahun (67,4 persen) dan pengalaman kerja selama 1–5 tahun (48,6 persen). Sebagian besar 

responden memiliki pendapatan bulanan sebesar Rp1.000.000–Rp5.000.000 (75,4 persen). Sisanya 

tersebar di rentang usia 31–40 tahun (22,5 persen), pengalaman kerja lebih dari 10 tahun (21,7 persen), 

dan pendapatan di atas Rp5.000.000 (24,6 persen). Hal ini menunjukkan mayoritas responden adalah 

karyawan muda dengan pengalaman kerja relatif singkat dan pendapatan menengah ke bawah. 

 

Tabel 2.  

Measurement Model 

 
Variabel Indikator Outer 

loadings 

CR AVE VIF 

Kompensasi   0,907 0,618  

X1 Kesesuaian gaji dengan peraturan 

pemerintah (UMR) 

0,732   1,691 

X2 Pemberian insentif berdasarkan pencapaian 

kerja 

0,779   2,232 

X3 Penyediaan asuransi kesehatan bagi 

karyawan dan keluarganya 

0,774   2,023 

X4 Keamanan kerja berdasarkan standar K3 0,858   2,683 

X5 Kesempatan promosi atau kenaikan jabatan 

bagi karyawan berprestasi 

0,778   2,152 

X6 Penghargaan materiil dan non-materiil atas 

kinerja yang baik 

0,792   2,304 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

  0,937 0,651  

X8 

 

Lanjutan 

Tersedianya program pengembangan 

karyawan (pelatihan atau beasiswa) 

0,857   3,287 

X9 Adanya mentor atau supervisor untuk 

membimbing karyawan baru 

0,796   2,385 

X10 Kesempatan cuti kerja untuk mengikuti 

pelatihan eksternal 

0,776   2,203 

X11 Proses yang jelas dalam perencanaan dan 

pengembangan tenaga kerja 

0,823   2,599 

X12 Proses yang jelas dalam perencanaan dan 

pengembangan tenaga kerja 

0,771   2,563 

X14 Pentingnya mentor atau sponsor dalam 

pengembangan karir 

0,865   3,359 

X15 Pengaruh pengalaman kerja terhadap 

kemajuan karir 

0,750   2,082 

X16 Pengaruh jaringan luas dengan klien 

terhadap kemajuan karir 

0,807   2,427 

Penilaian Kinerja   0,899 0,690  

X17 Evaluasi kinerja karyawan dan manajer 

dilakukan setiap tahun 

0,769   1,534 

X18 Pemberian tugas penting dan kebebasan 

dalam pengambilan keputusan 

0,850   2,051 

X19 Struktur yang jelas dalam perencanaan 

suksesi di organisasi 

0,832   2,932 

X20 Evaluasi dan tinjauan berkala terhadap 

kinerja karyawan 

0,869   3,160 

Retensi Karyawan   0,934 0,740  

Y1 Keyakinan akan peluang promosi masa 

depan di perusahaan 

0,843   2.434 
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Lanjutan:      

Y2 Kepercayaan terhadap perusahaan dalam 

mengakomodasi harapan karyawan 

0,842   2.421 

Y3 Penghargaan atau pengakuan dari 

pemimpin secara lisan 

0,880   3,452 

Y4 Umpan balik positif dari perusahaan atas 

hasil kerja karyawan 

0,892   3.557 

Y5 Sikap positif terhadap perusahaan yang 

diungkapkan kepada orang lain 

0,841   2,283 

Supportive work 

environment 

  0,942 0,700  

Z1 Kenyamanan suasana kerja yang 

meningkatkan produktivitas 

0,839   3,055 

Z2 Kenyamanan suhu dan kelembaban di 

ruang kerja 

0,804   2,404 

Z3 Pencahayaan yang mendukung aktivitas 

kerja 

0,850   2,763 

Z4 Keamanan kerja dari aspek non-fisik seperti 

stabilitas pekerjaan  

0,849   3,327 

Z5 Dukungan dari pimpinan terhadap aktivitas 

dan kreativitas karyawan 

0,856   2,787 

Z6 Efektivitas penyelesaian tugas melalui kerja 

sama tim 

0,805   2,421 

Z7 Komunikasi yang baik dan akrab antara 

atasan dan karyawan 

0,850   2,791 

Sumber: Data Primer Diolah, 2024 

 

Berdasarkan analisis validitas dan reliabilitas, seluruh variabel penelitian memiliki nilai 

Composite Reliability di atas 0,7 dan Average Variance Extracted di atas 0,5, menunjukkan bahwa 

instrumen yang digunakan memiliki reliabilitas dan validitas konvergen yang baik. Variabel 

Kompensasi, Pelatihan dan Pengembangan, Penilaian Kinerja, Retensi Karyawan, serta SWE memiliki 

indikator dengan outer loadings di atas 0,7, mengindikasikan kontribusi yang signifikan terhadap 

masing-masing variabel. Selain itu, nilai Variance Inflation Factor di bawah 5 menunjukkan tidak 

adanya multikolinearitas, sehingga instrumen penelitian layak dan andal untuk digunakan. 

 

Tabel 3.  

Hypothesis Testing 

 

 

Original 

Sample  

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

  

P Values 

  

Kompensasi -> SWE 0.291 0.283 0.122 2.392 0.017 

Pelatihan & 

Pengembangan -> SWE 0.128 0.144 0.142 0.902 0.367 

Penilaian Kinerja -> SWE 0.512 0.506 0.104 4.942 0.000 

Kompensasi -> Retensi 

Karyawan 0.384 0.385 0.103 3.718 0.000 

SWE -> Retensi Karyawan 0.310 0.306 0.099 3.142 0.002 

Penilaian Kinerja-> 

Retensi Karyawan 0.290 0.293 0.086 3.391 0.001 

Sumber: Data Primer Diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil analisis, kompensasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap SWE 

dengan koefisien sebesar 0,291, nilai T-statistik 2,392, dan p-value 0,017. Selanjutnya, pelatihan dan 

pengembangan tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap SWE dengan koefisien 0,128, nilai T-

statistik 0,902, dan p-value 0,367. Penilaian kinerja berpengaruh positif signifikan terhadap SWE 
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dengan koefisien 0,512, nilai T-statistik 4,942, dan p-value 0,000. Kompensasi juga memiliki pengaruh 

positif signifikan terhadap retensi karyawan dengan koefisien 0,384, nilai T-statistik 3,718, dan p-value 

0,000.   

Selain itu, SWE memiliki pengaruh positif signifikan terhadap retensi karyawan dengan koefisien 

0,310, nilai T-statistik 3,142, dan p-value 0,002. Penilaian kinerja juga berpengaruh positif signifikan 

terhadap retensi karyawan dengan koefisien 0,290, nilai T-statistik 3,391, dan p-value 0,001. Hasil ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar hubungan antarvariabel dalam penelitian ini signifikan, kecuali 

hubungan antara pelatihan dan pengembangan terhadap SWE. 

Berdasarkan hasil data diatas, dapat dijelaskan bahwa penelitian ini mendukung social exchange 

theory dalam menjelaskan hubungan antara praktik manajemen sumber daya manusia dan retensi 

karyawan melalui peran mediasi SWE. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh 

positif terhadap retensi karyawan dan SWE, sejalan dengan temuan (Zainal et al., 2022) yang 

menyatakan bahwa kompensasi merupakan faktor utama dalam mempertahankan karyawan. Selain itu, 

penilaian kinerja juga terbukti meningkatkan retensi karyawan serta SWE, yang menunjukkan bahwa 

evaluasi kinerja yang adil dan transparan dapat memperkuat kepercayaan karyawan terhadap organisasi, 

sebagaimana dijelaskan oleh (Keltu, 2024). Temuan ini mendukung prinsip SET, di mana karyawan 

yang merasa dihargai akan menunjukkan loyalitas lebih tinggi terhadap organisasi. 

Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap SWE, berbeda dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa pelatihan 

dapat meningkatkan dukungan organisasi (Naz et al., 2020). Temuan ini dapat dijelaskan melalui social 

exchange theory (Homans, 1961), yang menyatakan bahwa interaksi sosial dalam organisasi bergantung 

pada pertukaran yang menguntungkan kedua belah pihak. Jika karyawan tidak menganggap pelatihan 

sebagai keuntungan istimewa tetapi sebagai kewajiban rutin (S & Krishnan, 2016), mereka mungkin 

tidak merasakan adanya pertukaran yang menguntungkan, sehingga persepsi mereka terhadap 

lingkungan kerja yang mendukung tidak meningkat. Selain itu, efektivitas pelatihan bergantung pada 

relevansi dan penerapannya dalam pekerjaan (Ramadhani et al., 2023), serta dukungan organisasi yang 

diberikan (Arasanmi & Krishna, 2019). Sebaliknya, temuan bahwa SWE berpengaruh positif terhadap 

retensi karyawan memperkuat penelitian (Naz et al., 2020), yang menyatakan bahwa faktor-faktor 

seperti pengakuan, dukungan supervisor, dan hubungan sosial yang baik dalam organisasi dapat 

meningkatkan keinginan karyawan untuk bertahan lebih lama. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa kompensasi dan penilaian kinerja 

memainkan peran penting dalam meningkatkan retensi karyawan, baik secara langsung maupun melalui 

pembentukan lingkungan kerja yang suportif. Temuan ini sejalan dengan penelitian (Keltu, 2024) dan 

(Zainal et al., 2022), yang menyoroti pentingnya kompensasi dan sistem evaluasi yang transparan dalam 

membangun komitmen karyawan terhadap organisasi. Dengan memahami mekanisme ini, organisasi 

dapat lebih fokus dalam mengembangkan strategi manajemen sumber daya manusia yang tidak hanya 

meningkatkan kesejahteraan karyawan, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

mendukung dan mendorong loyalitas jangka panjang. 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

Penelitian ini mendukung social exchange theory dalam menjelaskan hubungan antara praktik 

manajemen sumber daya manusia dan retensi karyawan melalui mediasi supportive work environment. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi dan penilaian kinerja berpengaruh positif terhadap 

retensi karyawan dan pembentukan SWE, mengindikasikan bahwa karyawan yang merasa dihargai dan 

diperlakukan secara adil akan lebih loyal terhadap organisasi. Sebaliknya, pelatihan dan pengembangan 

tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap SWE, kemungkinan akibat ketidakefektifan program 

pelatihan atau kurangnya kaitan langsung dengan peningkatan dukungan organisasi. Implikasi praktis 
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dari temuan ini menekankan pentingnya kebijakan manajemen sumber daya manusia yang berfokus 

pada kompensasi yang adil dan berbasis kinerja, serta sistem penilaian yang transparan untuk 

meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan. Selain itu, perusahaan perlu memperkuat peran 

supervisor dalam memberikan dukungan, membangun lingkungan kerja yang lebih kolaboratif, serta 

meningkatkan pengakuan terhadap kontribusi karyawan guna menciptakan SWE yang lebih efektif. 

Program pelatihan juga perlu dievaluasi dan disesuaikan dengan kebutuhan spesifik pekerjaan, 

memastikan adanya mekanisme umpan balik agar keterampilan yang diperoleh dapat diterapkan secara 

langsung. Dengan langkah-langkah ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

mendukung dan meningkatkan retensi karyawan dalam jangka panjang. 

Penelitian selanjutnya dapat menggali lebih dalam mengenai pengaruh pelatihan dan 

pengembangan terhadap SWE, dengan fokus pada jenis, kualitas materi, dan metode pelaksanaan yang 

lebih efektif. Selain itu, perlu diperhatikan faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi SWE, seperti 

budaya organisasi dan komunikasi internal, serta peran kepemimpinan dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang suportif. Penelitian juga dapat diperluas ke berbagai industri untuk meningkatkan generalisasi 

temuan dan melihat perbedaan sektoral dalam pengaruh praktik manajemen sumber daya manusia 

terhadap retensi karyawan. 
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