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ABSTRAK

Sumber daya manusia merupakan aset paling penting yang dimiliki perusahaan. Tujuan
perusahaan dapat terwujud apabila memiliki sumber daya manusia yang berkompeten dan
ahli pada bidangnya, oleh karena itu perusahaan harus menjaga karyawannya agar tetap
bertahan diperusahaan dengan cara memperhatikan retensi karyawan. Penelitian dilakukan
di Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali. Seluruh karyawan kontrak di Badan Pendapatan
Daerah Provinsi Bali yang berjumlah 37 orang menjadi responden. Teknik analisis data yang
digunakan adalah analisis jalur dan uji sobel. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan. kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Selain itu, penelitian ini juga membuktikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hasil penelitian ini juga
membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan dengan mediasi kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian disarankan agar
organisasi lebih memperhatikan pemberian kompensasi dan kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan, agar karyawan kontrak lebih memilih bertahan.
Kata kunci : Retensi Karyawan, Kompensasi, Kepuasan Kerja

ABSTRACT

Human resources are the most important assets owned by the company. Company goals can
be realized if they have competent and skilled human resources, therefore the company must
maintaining employee retention. The study was conducted at the Badan Pendapatan Daerah
Provinsi Bal with 37 employees as respondents. Data analysis technique used is path analysis
and multiple test. Compensation has a positive and significant effect on employee retention.
compensation has a positive and significant effect on employee job satisfaction. In addition,
this study also proves that job satisfaction has a positive and significant effect on employee
retention. The results prove that compensation has a positive and significant effect on
employee retention by mediating job satisfaction. Based on the results of the study it is
recommended that organizations pay more attention to the provision of compensation and
job satisfaction felt by employees, so that contract employees prefer to stay.
Keywords: Employee Retention, Compensation, Job Satisfaction
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PENDAHULUAN
Lapiņa et al. (2015) mengatakan sumber daya terpenting suatu organisasi

adalah sumber daya manusia – orang-orang yang memberikan tenaga, bakat,
kreativitas dan usaha mereka kepada organisasi. Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk menjaga serta mempertahankan sumber daya manusia yang
dimilikinya. Perusahaan harus semaksimal mungkin mengelola sumber daya
manusianya dengan baik, agar mampu memberikan kontribusi bagi perusahaan
guna meningkatkan produktifitas perusahaan. Pemeliharaan karyawan atau retensi
karyawan (employee retention) merupakan kemampuan yang dimiliki perusahaan
untuk mempertahankan karyawannya yang memiliki potensi agar tetap loyal dan
bertahan di perusahaan itu sendiri. Suta & Ardana (2019) menjelaskan bahwa
program maintenance (pemeliharaan) dapat berjalan dengan baik apabila dilakukan
bersamaan dengan program pemberian kesejahteraan yang dibutuhkan oleh
karyawan serta berpegang pada konsistensi internal dan eksternal dalam perusahaan
dengan harapan meningkatkan retensi karyawan pada suatu perusahaan. Retensi
karyawan penting dilakukan guna memastikan perusahaan memberikan timbal
balik dari segala usaha dan kinerja yang diberikan karyawan selama bekerja. Selain
itu retensi karyawan juga dilakukan untuk menumbuhkan rasa loyalitas karyawan
terhadap perusahaan. Bagi perusahaan mempertahankan orang-orang yang
berkompeten sangat penting karena mempertahankan karyawan lebih baik daripada
mencari karyawan baru.

Baik buruknya kemampuan perusahaan dalam mempertahankan
karyawannya dapat dilihat dari rasa puas yang dirasakan karyawan saat bekerja di
perusahaan tersebut. (Iqbal et al., 2014). Kepuasan kerja adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaaannya. Sikap ini dicerminkan oleh
moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. (Mangkunegara & Octorend, 2015).
Dalam penelitiannya Pradipta & Suwandana (2019) menjelaskan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Artinya
semakin puas karyawan terhadap pekerjaan yang mereka lakukan maka semakin
tinggi pula tingkat retensi karyawannya.

Penurunan kepuasan kerja merupakan sikap dari karyawan yang tidak dapat
merasakan hal-hal yang dapat membuat karyawan bertahan seperti kompensasi
yang kurang terpenuhi ataupun sikap dari manajer ke karyawan yang kurang
komunikatif (Syahreza et al., 2017). Pemberian kompensasi yang tepat dan sesuai
dengan aturan perusahaan mampu meningkatkan rasa puas dan semangat kerja para
karyawan. (Syaifullah & Prasetyo, 2018). Syahreza et al. (2017) dalam
penelitiannya menjelaskan bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang dipenuhi kebutuhannya
oleh perusahaan akan membalas jasanya dengan membangun komitmen yang lebih
terhadap perusahaan. Yang artinya jika semakin besar kompensasi maka akan
semakin tinggi kepuasan kerja.

Kompensasi selain mempengaruhi kepuasan kerja karyawan,  juga memiliki
pengaruh yang cukup besar terhadap kemampuan perusahaan dalam
mempertahankan karyawannya. Kompensasi merupakan jumlah paket yang
ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga
kerjanya (Dobre, 2018). Tetik (2016) menjelaskan bahwa manajemen kompensasi
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adalah salah satu fitur tegap yang digunakan organisasi untuk menarik dan
mempertahankan asetnya yang paling berharga. Aset yang dimaksud disini adalah
sumber daya manusianya atau karyawan. Manajemen kompensasi digunakan untuk
memotivasi dan mempertahankan karyawan dan pada akhirnya bertujuan untuk
meningkatkan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Organisasi
mengembangkan struktur kompensasinya sesuai dengan tujuan, sasaran, dan
strateginya.

Terera (2015) mengatakan bahwa kompensasi adalah faktor utama yang
dipertimbangkan karyawan ketika membuat keputusan untuk pergi atau tetap di
organisasi. Paket kompensasi dan tunjangan karyawan harus menggiurkan sehingga
menarik karyawan untuk tetap berada di organisasi. Semakin banyak seorang
karyawan dihargai, semakin besar kemungkinan mereka akan tetap berada di
organisasi yang sama. Ini juga mengungkapkan bahwa sebagian besar karyawan
tetap di institusi yang sama untuk waktu yang lama karena keuntungan ekonomi
yang mereka terima dari institusi tersebut.

Pemberian kompensasi yang sesuai dengan tugas serta tanggungjawab
karyawan akan memberikan pengaruh kepada karyawan untuk tetap bertahan di
perusahaannya. Aditeresna & Mujiati (2018) mengatakan kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Kompensasi dapat mempengaruhi
retensi karyawan ketika gaji yang dibayarkan tepat waktu, mendapatkan tunjangan,
bonus, dan fasilitas bekerja.

Kompensasi selain menjadi salah satu faktor pengaruh tinggi atau rendah
retensi karyawan pada suatu perusahaan, juga dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Pemberian kompensiasi yang layak juga akan memberikan motivasi
kepada karyawan untuk menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik, sehingga
kinerja karyawan akan mengalami peningkatan. Bana (2019) menjelaskan bahwa
kompensasi merupakan bagian penting yang dicari oleh setiap karyawan.
Kompensasi yang diterima karyawan adalah dalam bentuk gaji, insentif dan
tunjangan. Pratiwi et al. (2019) menjelaskan bahwa penghargaan atau apresiasi
merupakan salah satu komponen retensi pegawai, dimana pemberian penghargaan
atas kinerja pegawai diyakini akan meningkatkan kualitas performa kerja pada
pegawai tersebut. Semakin pegawai mendapatkan rasa layak atas apresiasi yang
diberikan pihak perusahaan, semakin pegawai merasa fair dan mendapat pengakuan
atas kontribusinya, maka pegawai akan menguatkan komitmennya untuk bekerja
lebih produktif di perusahaan yang menaunginya.

Badan Pendapatan Daerah (BAPENDA) Provinsi Bali berfungsi sebagai
pelaksana urusan mengenai pendapatan daerah berdasarkan azas otonomi dan
pembantuan. Sesuai dengan Peraturan Daerah Provinsi Bali Nomor 10 Tahun 2016
Tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah serta berdasarkan Peraturan
Gubernur Bali Nomor 97 Tahun 2016 tentang kedudukan, susunan organisasi, tugas
dan fungsi, serta tata kerja Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali, disebutkan
bahwa Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali mempunyai tugas pokok yaitu
melaksanakan fungsi penunjang urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan
daerah provinsi di bidang keuangan sub pengelolaan pendapatan, serta
melaksanakan tugas dekonsentrasi sampai dengan dibentuk Sekretariat Gubernur
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sebagai Wakil Pemerintah Pusat dan melaksanakan tugas pembantuan sesuai
bidang tugasnya.

Badan Pendapatan memiliki peranan penting dan strategis untuk
meningkatkan pendapatan daerah Provinsi Bali. Oleh karena itu perlu didukung
dengan aparatur pemerintah yang memiliki kemampuan profesionalisme,
pandangan jauh kedepan dan memiliki komitmen tinggi sesuai dengan tuntutan dan
tingkat perubahan masyarakat, disamping dukungan sarana prasarana yang
memadai guna mewujudkan pemerintahan yang baik (good governance). Dalam
menjalankan tugas-tugas dan fungsinya, Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali
ini tentunya memiliki karyawan yang ahli sesuai dengan bidangnya masing-masing,
baik karyawan kontrak maupun karyawan tetap.

Terhitung pada bulan September 2019, Badan Pendapatan Daerah Provinsi
Bali memiliki 37 karyawan kontrak. Peran karyawan kontrak cukup penting dalam
menyelesaikan pekerjaan di Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali. Salah satu hal
yang harus diperhatikan oleh organisasi adalah bagaimana mempertahankan
karyawan kontrak dan membuat karyawan kontrak tersebut melanjutkan
kontraknya selama satu tahun setelah masa kontraknya habis. Jumlah karyawan
kontrak yang dimiliki Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali mengalami
perubahan setiap tahunnya. Perubahan jumlah karyawan kontrak Badan Pendapatan
Daerah Provinsi Bali dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1.
Jumlah Karyawan Kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali yang

Keluar
Tahun Jumlah

Karyawan
Kontrak Awal

Periode
(Orang)

(1)

Jumlah
Karyawan
Kontrak

Akhir
Periode
(Orang)

(2)

Rata-Rata
Karyawan
Kontrak =
(1)+ (2) : 2

(3)

Karyawan
Kontrak
Keluar
(Orang)

(4)

Karyawan
keluar

(persen) =
(4) : (3) x

100%
(5)

2016 15 17 16 2 12,5
2017 17 28 22,5 1 4,44
2018 28 32 30 2 6,66
2019 32 37 34,5 4 11,5

Sumber: Data Diolah, 2019

Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali mengalami permasalahan dibidang
retensi karyawan kontrak. Hal tersebut dapat dilihat dari tingkat turnover karyawan
kontrak setiap tahunnya, dimana pada empat tahun terakhir tingkat turnover
karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali adalah sebesar 12,5
persen, 4,44 persen, 6,66 persen dan 11,5 persen secara berturut-turut dan tergolong
tinggi. Aditeresna & Mujiati (2018) menyatakan bahwa perputaran karyawan
dikatakan normal berkisar 5-10 persen pertahun dan dikatakan tinggi apabila lebih
dari 10 persen pertahun. Dari hasil wawancara dengan beberapa karyawan kontrak
yang bekerja di Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali, kompensasi dan kepuasan
kerja memiliki pengaruh yang cukup tinggi untuk meningkatkan niat karyawan
untuk tetap bekerja di Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali. Terdapat beberapa
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keluhan yang dirasakan oleh karyawan kontrak yaitu kurangnya apresiasi atau
penghargaan yang didapat saat karyawan mampu menyelesaikan target
pekerjaannya, tidak tepat waktunya kompensasi yang diterima, beratnya beban
kerja yang harus dipikul karyawan kontrak, dan hubungan antara atasan dan
bawahan yang terkadang kurang harmonis.

Guna mempertahankan karyawan yang memiliki pengalaman dan potensi,
penting untuk perusahaan memperhatikan tingkat retensi karyawannya. Retensi
karyawan selain bertujuan untuk mempertahankan karyawan di dalam perusahaan,
juga mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Salah satu faktor yang
dipertimbangkan karyawan untuk memilih bertahan pada suatu perusahaan adalah
pemberian kompensasi yang sesuai dengan apa yang diberikan karyawan kepada
perusahaan itu sendiri.

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

Kompensasi merupakan salah satu faktor penentu retensi karyawan.
Pemberian kompensasi yang layak, baik berupa gaji, upah, tunjangan, penghargaan,
maupun pengakuan dapat dijadikan alat untuk menarik dan mempertahankan
karyawan. Dewi & Riana (2019) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang diberikan terhadap karyawan
maka semakin tinggi retensi karyawan dalam perusahaan. Suta & Ardana (2019)
menyatakan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar kompensasi yang diberikan
perusahaan kepada karyawan maka akan meningkatkan retensi karyawan. Hipotesis
ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan Masqsood et al. (2015) dengan
hasil dimana kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan.

Hubungan antara kompensasi dengan retensi karyawan di penelitian yang
terdahulu telah menemukan hubungan yang positif (Tegar & Pragalata, 2019),
penelitian ini menjelaskan bahwa karyawan akan merasa dihargai oleh perusahaan
jika mereka mendapatkan kompensasi yang layak. Hal serupa juga dijelaskan oleh
peneliti lainnya, Syahreza et al. (2017) menjelaskan bahwa variabel kompensasi

Kepuasaan
Kerja (M)

Kompensasi (X) Retensi
Karyawan (Y)

H1

H3H2
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memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Ini
menunjukan bahwa semakin besar kompensasi maka akan semakin tinggi keinginan
karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan.
H1: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan

Kompensasi merupakan salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi
kepuasaan kerja. Pemberian kompensasi yang layak, baik berupa gaji, upah,
tunjangan, penghargaan maupun pengakuan akan memberikan rasa puas kepada
setiap karyawan (Supiyanto, 2015). Penelitian Adeoye & Fields (2014) menyatakan
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan dapat memberikan
manfaat jangka panjang dan pendek perusahaan karena kompensasi berfungsi dan
bertujuan untuk ikatan kerjasama perusahaan dengan karyawan, peningkatan
kepuasan kerja, pengadaan yang efektif, memotivasi, menjaga stabilitas karyawan,
menjaga kedisiplinan karyawan, penghindaran serikat buruh dan pengaruh
intervensi pemerintah

Syahreza et al. (2017) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa variabel
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
dimana kompensasi yang layak akan merangsang gairah kerja dan kepuasan kerja
karyawanan. Karena dengan kompensasi yang pantas yang diperoleh dari bekerja
akan mempengaruhi kepuasaan kerja karyawan. Hal tersebut juga didukung oleh
hasil penelitian Damayanti (2019) yang menyatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Badan Pengelolaan
Pajak dan Retribusi Daerah (BPPRD) di Bangka. Kompensasi menjadi faktor
penentu kepuasan kerja karyawan dikarenakan alasan uang adalah instrument
penting dalam memenuhi kebutuhan karyawan serta karyawan memandang gaji
sebagai bentuk kepedulian manajemen terhadap mereka (Mabaso & Dlamini,
2017).
H2: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

Penelitian Desai (2018) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap retensi karyawan. Kepuasan kerja akan menyebabkan kondisi kerja
yang baik, dengan kondisi kerja yang baik akan mendorong karyawan
memaksimalkan segala kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga
dapat mencapai tujuan individu ataupun organisasi (Pradipta & Suwandana, 2019).
Motlou et al. (2016) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
retensi karyawan, karena ketika karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya
maka meningkatkan tingkat retensi.

Penelitian yang dilakukan di PT Multi Auto Intrawahana Pekanbaru
menghasilkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap retensi
karyawan (Alpen, 2017). Shuja Iqbal et al. (2017) menjelaskan Kepuasan kerja
berpengaruh terhadap keputusan karyawan untuk tinggal atau meninggalkan
organisasi, jika mereka karyawan percaya bahwa mereka diperlukan secara adil dan
mendapatkan penghargaan, mereka tidak akan mungkin untuk meninggalkan
organisasi sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka,
mereka cenderung meninggalkan organisasninya.
H3:Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan
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Tegar & Pragalata (2019) menemukan bahwa karyawan akan merasa dihargai
oleh perusahaan atas kinerja dan kontribusinya jika karyawan mendapatkan gaji
yang baik. Peneliti lainnya telah menemukan bahwa karyawan lebih cenderung
tetap dan bekerja untuk pencapaian sukses dari tujuan organisasi ketika strategi
retensi karyawan yang tepat diadopsi dan diimplementasikan oleh organisasi.
Dimana strategi retensi karyawan yang tepat seperti kepuasan kerja yang timbul
dari imbalan yang sesuai, gaji kinerja, pelatihan karyawan dan pengembangan karir,
penciptaan komunitas sosial di tempat kerja yang meningkatkan ikatan social.

Syahreza et al. (2017) menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi retensi
karyawan terdiri dari kompensasi, kepuasan kerja dan komitmen afektif maka
disarankan agar faktor-faktor tersebut diperhatikan sehingga dapat meningkatkan
retensi karyawan terutama untuk variabel kepuasan kerja. Menurut Nurcahyani
(2016), kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal ini berarti semakin sesuai kompensasi yang diberikan menurut kebutuhan
hidupnya, maka kepuasan karyawan akan meningkat. Meningkatnya kepuasan
kerja yang dirasakan karyawan juga akan meningkatkan keinginan karyawan untuk
bertahan di perusahaan (Pradipta & Suwandana, 2019)
H4 : Kepuasan Kerja Memediasi Hubungan Antara Kompensasi dan Retensi

Karyawan.

METODE PENELITIAN
Penelitian tini tberbentuk tasosiatif. tLokasi tpenelitian tini tdilakukan tdi tBadan

Pendapatan Daerah tProvinsi tBali, tyang tberalamatkan tdi tJl. tCok tAgung tTresna
No.14, tPanjer. Lokasi ini dipilih karena adanya tindikasi tpermasalahan tmengenai
retensi tkaryawan tkontrak. tDimana ttinggi trendahnya tretensi tkaryawan tdiduga
dipengaruhi toleh tkompensasi tdan tkepuasan tkerja. tAdapun tobjek tpenelitian tdalam
penelitian ini tadalah tkompensasi, tkepuasan tkerja, tdan tretensi tkaryawan tpada
Badan tPendapatan tDaerah tProvinsi tBali. tVariable tdalam tpenelitian tini tyang
digunakan tsebagai tvariabel tterikat t tyaitu tretensi tkaryawan t(Y), tvariabel tbebas
yaitu tkompensasi t(X), tdan tvariabel tmediasi tyaitu tkepuasan tkerja t(M)

Retensi tkaryawan t(Y) tdalam tpenelitian tini tmerupakan tkemampuan tyang
dimiliki tBapenda tProvinsi tBali tdalam tmempertahankan tkaryawannya, tkhususnya
karyawan kontrak tyang tmemiliki tpotensi tserta tkinerja tyang tbaik. tKompensasi t(X)
dalam tpenelitian tini t tmerupakan tpenghargaan tyang tditerima tkaryawan tBapenda
Provinsi tBali tsebagai tkontribusi tyang tkaryawan tlakukan tpada tperusahaan tyaitu
Bapenda Provinsi tBali, tselain titu tkompensasi tjuga tdapat tmenjadi tmotivator tbagi
karyawan tBapenda tProvinsi tBali tdalam tmenyelesaikan ttugas-tugas tyang
diberikan. Kepuasan tkerja t(M) tdalam tpenelitian tini tmerupakan tperasaan tsenang
yang tdirasakan tkaryawan tkontrak tBapenda tProvinsi tBali tsaat tmelaksanakan tdan
menjalankan tpekerjaannya.

Dalam tpenelitian tini tdata tkuantitatif tyang tdimaksud tadalah tjumlah
karyawan, tjumlah tkaryawan tkontrak tyang tkeluar tserta tjumlah tskor tjawaban
kuisioner tyang ttelah tdikuantitatifkan tdengan tpembobotan tjawaban tresponden
yang tterdiri tdari tdata tmengenai tkompensasi, tkepuasan tkerja, tdan tretensi
karyawan. tData tkualitatif tdalam tpenelitian tini ttermasuk tsejarah tdan tgambaran
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umum tperusahaan, tdan turaian tjabatan tkaryawan. tDalam tpenelitian tini tdata tprimer
diperoleh tdari tpenyebaran tkuisioner tkepada tresponden tdan twawancara tlangsung
dengan tresponden. tData tsekunder tyang tdigunakan tdalam tpenelitian tini tadalah
data tyang tberupa tlaporan tyang ttelah tdibuat toleh tperusahaan tseperti tsejarah
perusahaan, tjumlah tkaryawan, tserta tstruktur torganisasi.

Populasi tdalam tpenelitian tini tadalah tseluruh tkaryawan tkontrak tBadan
Pendapatan tDaerah tProvinsi tBali tdengan ttotal t37 tkaryawan tkontrak. tMetode
penentuan tsampel tyang tdigunakan tadalah tsampel tjenuh, tdimana tseluruh anggota
populasi digunakan sebagai sampel. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan tkontrak tBadan tPendapatan tDaerah tProvinsi tBali tyang tberjumlah t37
karyawan. Pengumpulan tdata tdalam tpenelitian tini tdilakukan tdengan
tmenggunakan metode tKuisioner tdan tWawancara .

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan thasil tpenelitian tyang tdilakukan tterhadap tkaryawan tKontrak

Badan tPendapatan tDaerah tProvinsi tBali tdapat tdiketahui tkarakteristik
respondennya tmeliputi tjenis tkelamin, tusia tdan tpendidikan tterakhir tyang
dijelaskan tpada tTabel t2.

Tabel 2.
Karakteristik Responden

No Variabel Klasifikasi
Jumlah
(orang)

Persentase
(%)

1
Jenis Kelamin

Laki – Laki 27 72.97
Perempuan 10 27.03

Jumlah 37 100

2 Usia
17-20 Tahun 11 29.73
21-30 Tahun 16 43.24
>30 Tahun 10 27.03

Jumlah 37 100

3
Pendidikan

terakhir

SMA 3 8.11
Diploma 14 37.84

S1 20 54.05
Jumlah 37 100

Sumber: Data Diolah, 2019

Jumlah karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali yang di
jadikan sampel sebanyak 37 orang. Jika di lihat dari jenis kelamin, jenis kelamin
laki-laki mendominasi dalam penelitian ini dengan presentase sebesar 72,97 persen.
Jika di lihat dari usia, yang memiliki usia 21-30 tahun mendominasi dengan
presentase sebesar 43,24 persen. Jika dilihat dari tingkat pendidikan yang memiliki
tingkat pendiddikan terakhir S1 yang mendominasi dengan persentase sebesar
54,05 persen.



E-Jurnal Manajemen, Vol. 9, No. 3, 2020 : 1089-1108

1097

Tabel 3.
Hasil Uji Validitas

No. Variabel Instrumen Pearson
Correlation

Keterangan

1. Kompensasi (X)
X1 0,904 Valid
X2 0,884 Valid
X3 0,884 Valid
X4 0,836 Valid
X5 0,844 Valid

2. Kepuasan kerja (M)
M1 0,956 Valid
M2 0,917 Valid
M3 0,942 Valid
M4 0,927 Valid
M5 0,887 Valid

3. Retensi karyawan (Y)

Y1 0,873 Valid
Y2 0,929 Valid
Y3 0,969 Valid
Y4 0,883 Valid

Sumber: Data Diolah, 2019

Seluruh t tinstrumen tvariabel tpenelitian tberupa tkompensasi, tkepuasan tkerja
dan tretensi tkaryawan ttelah tmemenuhi tsyarat tuji tvaliditas tyang tdimana tnilai tskor
total tPearson tCorrelation tmasing-masing tinstrumen tberada tdiatas t0,30 tdan
memiliki tnilai tsignifikansi tyang tlebih tkecil tdari t5 tpersen t(0,05), tmaka tinstrumen
layak tdigunakan tmenjadi talat tukur tvariabel-variabel ttersebut.

Tabel 4.
Hasil Uji Reliabilitas

No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan

1. Kompensasi(X) 0,919 Reliabel

3. Kepuasan kerja (M) 0,956 Reliabel

4. Retensi karyawan (Y) 0,932 Reliabel

Sumber: Data Diolah, 2019

Uji treliabilitas tpada tmasing-masing tvariabel tberada tpada ttitik tdiatas t0,60
yang tditunjukkan tpada thasil tCronbach’s tAlpha, tmaka tdapat tdikatakan tseluruh
instrumen ttelah tmemenuhi tsyarat treliabilitas.

Variabel retensi karyawan yang memiliki rata-rata terendah adalah
pernyataan “rekan kerja tidak pernah bertindak diskriminatif”, diperoleh nilai rata-
rata sebesar 3,14 yang masuk kriteria cukup baik, tetapi memiliki nilai rata-rata
yang rendah dibandingkan dengan pernyataan yang lainnya ini berarti secara umum
rekan kerja pernah bertindak diskriminatif. Variabel retensi karyawan yang
memiliki rata-rata tertinggi adalah pernyataan “tersedianya peluang karir yang sama
bagi setiap karyawan”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,8 yang masuk kriteria
cukup baik, ini berarti secara umum tersedianya peluang karir yang sama bagi setiap
karyawan.
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Tabel 5.
Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Retensi Karyawan

No Pernyataan

Proporsi Jawaban
Responden

(orang) Jumlah Rerata Kriteria

1 2 3 4 5
1 Tersedianya peluang

karir yang sama bagi
setiap karyawan.

0 4 19 10 4 125 3.38
Cukup
Baik

2 Rekan kerja tidak
pernah bertindak
diskriminatif.

0 6 21 9 1 116 3.14
Cukup
Baik

3 Mendapatkan
penghargaaan atas
kinerja yang
dilakukan

0 5 22 7 3 119 3.22
Cukup
Baik

4 Rancangan tugas
adalah tanggung
jawab, otonomi kerja,
fleksibilitas kerja,
kondisi kerja dan juga
keseimbangan kerja

0 6 22 6 3 117 3.16
Cukup
Baik

Rata-rata 3,22
Cukup
Baik

Sumber: Data Diolah, 2019

Variabel kompensasi yang memiliki rata-rata terendah adalah pernyataan
“Gaji yang saya dapatkan tepat waktu setiap bulan”, diperoleh nilai rata-rata sebesar
3,41 yang masuk kriteria baik, tetapi memiliki nilai rata-rata yang rendah
dibandingkan dengan pernyataan yang lainnya ini berarti secara umum responden
menganggap gaji yang diterima tidak tepat waktu setiap bulan. Variabel
kompensasi yang memiliki rata-rata tertinggi adalah pernyataan “Saya
mendapatkan tunjangan yang memadai”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,57 yang
masuk kriteria  baik, ini berarti secara umum responden mendapatkan tunjangan
yang memadai.

Variabel kepuasan kerja yang memiliki rata-rata terendah adalah pernyataan
“Saya puas terhadap gaji yang saya terima dari perusahaan”, diperoleh nilai rata-
rata sebesar 3,16 yang masuk kriteria cukup, tetapi memiliki nilai rata-rata yang
rendah dibandingkan dengan pernyataan yang lainnya ini berarti secara umum
responden menganggap belum puas terhadap gaji yang mereka terima dari
perusahaan. Variabel kepuasan kerja yang memiliki rata-rata tertinggi adalah
pernyataan “Saya puas terhadap kesempatan promosi yang ada dalam perusahaan”,
diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,38 yang masuk kriteria cukup puas, ini berarti
secara umum responden puas terhadap kesempatan promosi yang ada dalam
perusahaan.

Variabel kompensasi memiliki koefisien sebesar 0,513 berarti kompensasi
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, ini diartikan apabila
kompensasi meningkat maka kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,513.
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Tabel 6.
Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Kompensasi

No Pernyataan

Proporsi Jawaban
Responden

(orang) Jumlah Rerata Kriteria

1 2 3 4 5
1 Gaji yang saya dapatkan

tepat waktu setiap bulan.
0 2 23 7 5 126 3,41 Baik

2 Saya mendapatkan bonus
jika memenuhi target
perusahaan.

0 2 20 10 5 129 3,49 Baik

3 Saya mendapatkan
tunjangan yang memadai

0 2 18 11 6 132 3,57 Baik

4 Saya mendapatkan
fasilitas berupa jaminan
kesehatan

0 2 19 12 4 129 3,49 Baik

5 Saya mendapatkan
fasilitas untuk bekerja.

0 4 18 9 6 128 3,46 Baik

Rata-rata 3,48 Baik
Sumber: Data Diolah, 2019

Tabel 7.
Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Kepuasan Kerja

No Pernyataan

Proporsi Jawaban
Responden

(orang) Jumlah Rerata Kriteria

1 2 3 4 5
1 Saya puas terhadap

pekerjaan yang
dipercayakan kepada
saya saat ini

0 7 16 9 5 123 3.32
Cukup
Puas

2 Saya puas terhadap gaji
yang saya terima dari
perusahaan

0 10 15 8 4 117 3.16
Cukup
Puas

3 Saya puas terhadap
kesempatan promosi
yang ada dalam
perusahaan

0 5 18 9 5 125 3.38
Cukup
Puas

4 Saya puas terhadap
pengawasan atasan saya

0 3 23 7 4 123 3.32
Cukup
Puas

5 Saya puas terhadap
rekan kerja saya di
perusahaan

0 10 15 7 5 118 3.19
Cukup
Puas

Rata-rata 3,28
Cukup
Puas

Sumber: Data Diolah, 2019

Variabel Kompensasi memiliki koefisien sebesar 0,346 berarti kompensasi
memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan, ini diartikan apabila
kompensasi meningkat maka retensi karyawan akan meningkat sebesar 0,346.
Variabel kepuasan kerja memiliki koefisien sebesar 0,402 berarti kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan, ini diartikan apabila kepuasan
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kerja meningkat maka retensi karyawan akan meningkat sebesar 0,402. Pada
perhitungan nilai koefisien determinasi total didapatkan sebesar 0,575, maka
kesimpulannya adalah 57,5 persen variabel retensi karyawan kontrak Badan
Pendapatan Daerah Provinsi Bali dipengaruhi oleh kompensasi, dan kepuasan kerja,
sedangkan sisanya 42,5 persen dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukkan
dalam model penelitian atau diluar model penelitian.

Tabel 8.
Hasil Analisis Jalur Pada Struktur 1

Model Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) 5.929 3.020 1.963 0.058

Kompensasi 0.600 0.170 0.513 3.531 0.001
R2 : 0,263
Sumber: Data Diolah, 2019

Tabel 9.
Hasil Analisis Jalur Pada Struktur 2

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

(Constant) 3.692 1.925 1.918 0.064

Kompensasi 0.273 0.120 0.346 2.280 0.029

Kepuasan kerja 0.272 0.102 0.402 2.655 0.012
R2 : 0.424
Sumber: Data Diolah, 2019

Tabel 10.
Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung Kompensasi(X), Terhadap

Kepuasan kerja (M) dan  Retensi karyawan (Y).
Pengaruh variabel Pengaruh

langsung
Pengaruh tidak

langsung melalui M
Pengaruh Total

X→M 0,513 0,513
M→Y 0,402 0,402
X→Y 0,346 0,206 0,552

Sumber: Data Diolah, 2019

Pada penelitian yang dilakukan pada karyawan kontrak Badan Pendapatan
Daerah Provinsi Bali tentang pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja, maka
didapatkan hasil kompensasi memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan kerja
dengan persentase sebesar 0,513  atau 51,3 persen. Pada penelitian yang dilakukan
pada karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali tentang pengaruh
kepuasan kerja terhadap retensi karyawan, maka didapatkan hasil kepuasan kerja
memiliki pengaruh  langsung terhadap retensi karyawan dengan persentase sebesar
0,402 atau 40,2 persen.
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Pada penelitian yang dilakukan pada karyawan kontrak Badan Pendapatan
Daerah Provinsi Bali tentang pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan,
maka didapatkan hasil kompensasi memiliki pengaruh langsung terhadap retensi
karyawan dengan persentase sebesar 0,346 atau 34,6 persen. Pada penelitian yang
dilakukan pada karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali tentang
peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh kompensasi terhadap retensi
karyawan, maka didapatkan hasil bahwa kompensasi memiliki pengaruh langsung
dan tidak langsung melalui kepuasan kerja terhadap retensi karyawan dengan nilai
koefisien masing-masing sebesar 0,346 dan 0,206, sehingga besaran pengaruh
totalnya adalah 0,552 atau 55,2 persen.

Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan dengan kata lain
semakin meningkat kompensasi yang diterima maka retensi karyawan kontrak
Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali akan semakin meningkat. Sehingga
hipotesis pertama diterima. Kompensasi merupakan salah satu faktor penentu
retensi karyawan. Pemberian kompensasi yang layak, baik berupa gaji, upah,
tunjangan, penghargaan, maupun pengakuan dapat dijadikan alat untuk menarik
dan mempertahankan karyawan.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Suta & Ardana
(2019) menyatakan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar kompensasi yang diberikan
perusahaan kepada karyawan maka akan meningkatkan retensi karyawan. Hipotesis
ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan Masqsood et al. (2015) dengan
hasil dimana kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. Hubungan
antara kompensasi dengan retensi karyawan di penelitian yang terdahulu telah
menemukan hubungan yang positif (Tegar & Pragalata, 2019), penelitian ini
menjelaskan bahwa karyawan akan merasa dihargai oleh perusahaan jika mereka
mendapatkan kompensasi yang layak. Hal serupa juga dijelaskan oleh peneliti
lainnya, Syahreza et al. (2017) menjelaskan bahwa variabel kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Ini menunjukan bahwa
semakin besar kompensasi maka akan semakin tinggi tingkat retensi karyawan

Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, oleh karena itu
semakin meningkat kompensasi yang diterima karyawan kontrak Badan
Pendapatan Daerah Provinsi Bali, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali.
Sehingga hipotesis kedua diterima. Kompensasi merupakan salah satu faktor utama
yang dapat mempengaruhi kepuasaan kerja. Pemberian kompensasi yang layak,
baik berupa gaji, upah, tunjangan, penghargaan maupun pengakuan akan
memberikan rasa puas kepada setiap karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh penelitian yang telah dilakukan oleh Syahreza et al.
(2017) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa variabel kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, dengan kata
lain apabila kepuasan kerja meningkat maka retensi karyawan kontrak Badan
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Pendapatan Daerah Provinsi Bali akan semakin meningkat. Sehingga hipotesis
ketiga diterima. Menciptakan rasa kepuasan kerja bagi karyawan merupakan salah
satu cara perusahaan untuk membuat karyawan bertahan di suatu perusahaan.
Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan. Semakin besar kepuasan kerja maka akan semakin tinggi retensi
karyawan. Karyawan yang puas memiliki niat yang lebih tinggi untuk bertahan
dengan perusahaan, sehingga dapat menurunkan turnover. Hasil penelitian ini
sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Desai (2018) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. Kepuasan kerja akan
menyebabkan kondisi kerja yang baik, dengan kondisi kerja yang baik akan
mendorong karyawan memaksimalkan segala kemampuannya untuk
menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat mencapai tujuan individu ataupun
organisasi

Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan kontrak Badan
Pendapatan Daerah Provinsi Bali dengan mediasi kepuasan kerja, sehingga
kepuasan kerja merupakan variabel mediasi pengaruh antara kompensasi terhadap
retensi karyawan Kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali, Sehingga
hipotesis keempat diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Tegar & Pragalata (2019) menemukan bahwa karyawan merasa
bahwa mereka dihargai oleh perusahaan atas kinerja dan kontribusi mereka jika
mereka mendapatkan gaji yang baik. Oleh karena itu, mereka termotivasi untuk
berkontribusi lebih atau melakukan yang lebih baik bagi perusahaan. Secara tidak
langsung, mereka cenderung untuk bertahan dalam perusahaan karena mereka
dihargai. Peneliti lainnya telah menemukan bahwa karyawan lebih cenderung tetap
dan bekerja untuk pencapaian sukses dari tujuan organisasi ketika strategi retensi
karyawan yang tepat diadopsi dan diimplementasikan oleh organisasi. Dimana
strategi retensi karyawan yang tepat seperti kepuasan kerja yang timbul dari
imbalan yang sesuai, gaji kinerja, pelatihan karyawan dan pengembangan karir,
penciptaan komunitas sosial di tempat kerja yang meningkatkan ikatan social.

Implikasi teoritis dari hasil penelitin ini memberikan bukti pada
pengembangan ilmu perilaku keorganisasian dan sumber daya manusia khususnya
mengenai kompensasi, kepuasan kerja dan retensi karyawan. Selain itu hasil
penelitian ini secara praktis dapat menjadi salah satu acuan bagi peneliti lainnnya
yang ingin meneliti mengenai kompensasi, kepuasan kerja dan retensi karyawan.
Secara teoritis penelitian ini juga memberikan pemahaman bahwa kompensasi dan
kepuasan kerja secara nyata dapat meningkatkan retensi karyawan, ketika
kompensasi yang diperoleh oleh karyawan meningkatkan kepuasan kerja, maka
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan menjadi semakin kuat sehingga
berpotensi meningkatkan retensi karyawan.

SIMPULAN
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan

kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali, sehingga hipotesis pertama
diterima. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
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karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali, sehingga hipotesis
kedua diterima. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali, sehingga hipotesis
ketiga diterima. Kepuasan kerja merupakan variabel mediasi pengaruh antara
kompensasi terhadap retensi karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi
Bali, sehingga hipotesis keempat diterima.

Berdasarkan hasil yang diperoleh kompensasi dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap keputusan retensi karyawan kontrak
Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali, ini menunjukan bahwa semakin tinggi
kompensasi dan kepuasan kerja akan dapat meningkatkan keputusan karyawan
kontrak untuk bertahan di Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali. Pihak Badan
Pendapatan Daerah Provinsi Bali harus tetap memperhatikam sistem kompensasi di
dalam perusahaan agar karyawan kontrak merasa puas dan terdorong dalam
meningkatkan semangat dalam bekerja, sehingga akan meningkatkan retensi
karyawan kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali.

Indikator retensi karyawan yang memiliki rata-rata paling rendah dengan nilai
3,14 yaitu rekan kerja tidak bertindak diskriminatif. Hubungan antar karyawan
harus dibina dengan baik guna memperlancar kegiatan di dalam perusahaan, dan
hal tersebut dapat meningkatkan produktifitas karyawan, oleh karena itu baiknya
seluruh karyawan Bapenda Provinsi Bali lebih meningkatkan lagi rasa saling
menghargai satu sama lain serta sehingga mampu menciptakan hubungan kerja
yang harmonis, baik hubungan antar sesama karyawan ataupun hubungan antara
atasan dengan bawahan sehingga tidak terjadi lagi tindakan diskriminatif. Indikator
kompensasi yang memiliki rata-rata terendah dengan nilai 3,41 adalah gaji yang
saya dapatkan tepat waktu setiap bulan, oleh karena itu disarankan Bapenda
Provinsi Bali harus memastikan kompensasi yang diterima karyawan kontrak tepat
waktu setiap bulannya mengingat setiap karyawan memiliki kebutuhan yang harus
dipenuhi setiap bulan. Indikator kepuasan kerja yang memiliki rata-rata terendah
dengan nilai 3,16 adalah saya puas terhadap gaji yang saya terima dari perusahaan,
disarankan agar Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali memberikan gaji yang
sesuai dengan peraturan yang ada dan memberikan gaji yang sesuai dengan tugas
serta tanggujawab karyawan.

Bagi penelitian selanjutnya diharapkan mampu menambah variabel- variabel
yang dapat mempengaruhi retensi karyawan, mampu serta mampu untuk
memperluas ruang lingkup penelitian yang tidak hanya terbatas pada karyawan
kontrak Badan Pendapatan Daerah Provinsi Bali, atau dapat juga mengganti lokasi
penelitian yang tidak hanya terfokus pada suatu lokasi penelitian, sehingga
memberikan suatu pandangan yang lebih dan mampu diimplementasikan secara
umum.
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