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Abstract 
The higher level of business competition causes companies increases the needs for higher 
quality of human resources that are able to come up with innovations in order to adapt to 
social development and technological advances. On the other hand, companies are 
competing to maintain a skilled and experienced workforce. The purpose of this study is to 
determine whether human resources practice such as training and development, 
compensation, and organizational culture affect employee retention with case studies on PT 
XYZ. In this research have distributed questionnaires to 90 employees of PT XYZ in LED 
department. Data were analyzed by multiple linear regression method. The results show 
that training and development have no significant effect on employee retention but 
compensation and organizational culture have a significant effect on employee retention. 
 
Keywords: training and development, compensation, organization culture 
 

Abstrak 
Persaingan bisnis yang semakin kompetitif menyebabkan perusahaan membutuhkan sumber 
daya manusia yang berkualitas untuk dapat melakukan inovasi agar dapat beradaptasi 
dengan perkembangan sosial dan kemajuan teknologi. Di sisi lain, perusahaan menghadapi 
permasalahan untuk mempertahankan tenaga kerja yang terampil dan berpengalaman 
karena banyak perusahaan berlomba mencari tenaga kerja yang potensial. Tujuan penelitian 
ini adalah untuk mengetahui apakah dampak praktik sumber daya manusia seperti training 
and development, compensation, dan organization culture mempengaruhi retensi karyawan 
dengan studi kasus pada PT XYZ. Dalam penelitian ini telah disebarkan kuesioner kepada 90 
karyawan PT XYZ di departemen LED. Data dianalisis dengan metode regresi linier 
berganda. Hasil penelitian menunjukan training and development tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap retensi karyawan tetapi compensation dan organization culture memiliki 
pengaruh signifikan terhadap retensi karyawan 
 
Kata kunci : pelatihan dan pengembangan, kompensasi, budaya organisasi 

 
 

Pendahuluan 
Di era globalisasi ini di dunia bisnis 

berkembang sangat pesat sehingga menim-
bulkan masalah seperti pertumbuhan pasar 
global, meningkatnya perkembangan teknologi 
yang sangat cepat, kesenjangan keterampilan, 
dan tuntutan untuk meningkatkan produktivitas 
menjadi permasalahan utama didalam peru-
sahaan. Sengitnya persaingan bisnis yang 
semakin kompetitif membuat perusahaan harus 
terus melakukan perubahan untuk beradaptasi 
sesuai dengan perkembangan sosial dan kema-
juan ekonomi. Hal ini berujung dibutuhkannya 
sumber daya manusia yang berkualitas untuk 
dapat melakukan inovasi. Di sisi lain, peru-
sahaan menghadapi permasalahan untuk 
mempertahankan tenaga kerja yang terampil 

dan berpengalaman karena banyak perusahaan 
yang berlomba mencari tenaga kerja yang 
berpotensi.  

Perusahaan dapat mempertahankan 
tenaga kerja dengan menggunakan pendekatan 
retensi yang menggabungkan budaya orga-
nisasi, gaji atau kompensasi, serta pelatihan 
dan pengembangan karyawan (Zingheim et al., 
2009 dalam Haider et al., 2015). 

Peranan manusia di dalam perusahaan 
merupakan salah satu faktor yang sangat me-
nentukan dalam mencapai tujuannya. Manusia 
sangatlah dinamik dan senantiasa berubah ter-
gantung pada lingkungan sekitarnya sehingga 
perusahaan tidak boleh mengabaikan sumber 
daya manusianya. Praktik sumber daya manu-
sia di jaman sekarang tidak hanya berfokus 
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pada meningkatkan efisiensi, tetapi juga mem-
benahi seluruh operasional sumber daya manu-
sianya. Permasalahan tersebut akan membantu 
para pemimpin di bidang sumber daya manusia 
untuk memberikan keputusan bisnis yang 
terbaik.  

Di dalam model RBV (Resource base 
View), perusahaan yang memiliki keunggulan 
dalam daya saing adalah perusahaan yang 
memperhatikan sumber daya manusianya 
sebagai asset yang paling berharga.Hal 
tersebut sangatlah penting karena potensi 
sumber daya manusia sulit untuk ditiru dan 
digantikan (Barney, 2001 dalam Kundu dan 
Lata, 2017). 

Dengan praktik SDM yang tepat, 
perusahaan dapat meningkatkan tingkat retensi 
karyawan dan perusahaan dapat terus berkem-
bang dan memiliki daya saing dalam kompetisi 
bisnis. Maka dari itu, penting bagi perusahaan 
untuk mempertahankan tenaga kerja yang 
potensial agar dapat mengikuti persaingan dan 
siap menghadapi tantangan yang ada.  

Menurut Herdy R. Harman selaku 
Direktur Human Capital Management Telkom 
pada artikel Telkom Raih Peringat Teratas 
Dalam Daftar Perusahaan Idaman Job Seeker 
2017 (Update, 2017) mengatakan bahwa 
sumber daya manusia memegang peranan 
kunci dalam meningkatkan kinerja perusahaan. 
Mencari sumber daya manusia yang potensial 
melalui program rekrutmen hingga program 
pengembangan karyawan adalah hal penting 
yang menjadi perhatian perusahaan.  

Menurut Ragupathi (2013) retensi kar-
yawan merupakan kemampuan perusahaan 
untuk mempertahankan tenaga kerja potensial 
yang dimiliki oleh perusahaan untuk tetap loyal 
dan bertahan diperusahaan. 

Penelitian ini untuk mengetahui pe-
ngaruh pelatihan dan pengembangan, kompen-
sasi, dan budaya organisasi terhadap retensi 
karyawan PT XYZ. 

PT XYZ adalah perusahaan manufaktur 
yang bergerak di bidang alas kaki yang telah 
berdiri sejak tahun 1983. Dalam mengelola 
perusahaannya, PT XYZ memiliki filosofi Human 
Touch Management (HTM) yang menjunjung 
nilai-nilai kemanusiaan pada setiap level orga-
nisasi. PT XYZ merupakan perusahaan yang 
tergolong labor intensive dengan mempe-
kerjakan kurang lebih 12.000 karyawan. 

Adapun tujuan- tujuan penelitian yang 
ingin dicapai adalah: 

1. Mengetahui pengaruh yang signifikan antara 
pelatihan dan pengembangan terhadap 
retensi karyawan. 

2. Mengetahui pengaruh yang signifikan antara 
kompensasi terhadap retensi karyawan. 

3. Mengetahui pengaruh yang signifikan antara 
budaya organisasi terhadap retensi 
karyawan. 

 

Metode Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif untuk menganalisa data yang di-
dapatkan dengan menggunakan kuesioner. 
Tujuan dari penelitian kuantitatif adalah untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan dan 
memprediksi hubungan variabel dependen 
dengan variabel independent.Oleh karena itu, 
dalam penelitian ini penelitian ingin meneliti 
hubungan antara variabel independen yaitu 
pelatihan dan pengembangan(X1), kompensasi 
(X2), dan budaya organisasi (X3) dengan 
retensi karyawan(Y)sebagai variabel dependen. 

Menurut Sekaran dan Bougie (2016), 
sumber data terbagi menjadi dua, yaitu data 
primer dan data sekunder. Data primer adalah 
data yang didapatkan langsung dari sumbernya 
melalui observasi atau interview, sedangkan 
data sekunder adalah data yang telah di 
kumpulkan melalui media atau perantara lain 
secara tidak langsung seperti buku atau jurnal 
yang di catat oleh pihak lain. Dalam mengum-
pulkan data penelitian terdapat berbagai cara 
yaitu wawancara, kuesioner, observasi, dan 
lain-lain (Sekaran dan Bougie, 2016). Dalam 
penelitian ini, peneliti menggunakan data 
primer yang diperoleh dengan melakukan 
wawancara atau probing kepada karyawan-
karyawan PT XYZ dan data-data PT XYZ yang 
diperoleh secara langsung karena peneliti 
merupakan salah satu karyawan PT XYZ, 
sehingga peneliti memiliki akses untuk 
mendapati data-data yang terkait dengan PT 
XYZ 

 
Tabel 1 

Pengukuran Variabel 
Skala Keterangan Skor 

STS Sangat Tidak Setuju 1 
TS Tidak Setuju 2 
N Netral 3 

S Setuju 4 

SS Sangat Setuju 5 

Sumber: Sekaran dan Bougie, 2016 
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Sedangkan data sekunder yang digunakan 
adalah hasil penyebaran kuesioner oleh peneliti. 
Jenis pertanyaan dalam kuesioner ini bersifat 
tertutup dan menggunakan skala likert yang 
memiliki nilai terdapat pada tabel diatas : 

Peneliti melakukan wawancara dengan 
karyawan PT XYZ secara acak di kantin 
karyawan pada jam istirahat makan siang untuk 
mengetahui apa yang membuat seorang 
karyawan mampu bertahan serta loyal terhadap 

perusahaan. Selama proses wawancara, peneliti 
mengajak responden menceritakan kesan dan 
pesan ketika bekerja di PT XYZ. Dalam mela-
kukan wawancara atau probing, peneliti 
memastikan bahwa responden menjawab 
pertanyaan”Apa yang membuat anda merasa 
nyaman atau betah bekerja di PT XYZ”. 
Informasi tersebut digunakan oleh peneliti 
sebagai bahan pendukung penelitian. 

 
Tabel 2 

Variabel Operasional Konsep 
Variabel   Dimensi Indikator 

Pelatihan dan Pengembangan 
(X1)  

 
Metode 

Efektif 

Mangkunegara (2004) dalam Wijaya 
(2013) 

 
Tujuan dan Sasaran Meningkatkan Pengetahuan 

Meningkatkan Keterampilan 

  Kompensasi langsung Gaji 

  Insentif 

Kompensasi(X2) Bonus 

  Tunjangan 

  Pesangon 

 
Hasibuan (2012) dalam Katidjan et al. 
(2017) 

Kompensasi tidak 
langsung 

Promosi Jabatan 

Jaminan Kesehatan 

Keselamatan Kerja 

Kesempatan Belajar 

Pujian dan Penghargaan 

  Inovasi dan 
pengambilan resiko 

Karyawan berani mengambil resiko 

  Karyawan berani untuk inovatif  

Budaya Organisasi(X3) Perhatian terhadap 
detail 

Karyawan cermat dalam menyelesaikan 
pekerjaan 

  Karyawan dapat melakukan analisis 

  Karyawan perhatian pada hal detail 

Habib et al. (2014) Orientasi pada hasil Perusahaan fokus pada hasil bukan pada 
proses 

Orientasi pada orang Keputusan perusahaan mempertimbangkan 
efek terhadap karyawan 

Orientasi pada tim Pekerjaan dilaksanakan dalam tim 

Agresivitas Karyawan menunjukan sikap kompetitif  

Stabilitas Perusahaan mempertahankan status quo 
melalui kegiatan perusahaan 

Retensi Karyawan (Y)    Peluang karir Jenjang Karir 

Informasi Peluang Karir 

 Mathis dan Jackson (2006:128) dalam 
Putra dan Rahyuda (2016)  

Penghargaan Pujian atas kinerja 

Apresiasi atas prestasi 

Hubungan Karyawan Saling menghormati 

Tidak diskriminatif 
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Dengan menggunakan metode tersebut, 
peneliti mengambil hipotesis sebagai berikut : 
H1 : Terdapat pengaruh signifikan antara 
pelatihan dan pengembangan dengan retensi 
karyawan 
H2 : Terdapat pengaruh signifikan antara 
compensation dengan employee retention. 
H3 : Terdapat pengaruh signifikan antara 
organization culture dengan employee 
retention. 

 

Hasil dan Bahasan 
 

Tabel 3 
Karakteristik Responden 

Kategori Karakteristik 
Jumlah 
Respo
nden 

Persenta-
se 

Jenis 
Kelamin 

Pria 59 65.6% 

Wanita 31 34.4% 

Usia 

18-22 tahun 10 11.1% 

23-27 tahun 37 41.1% 

28-32 tahun 16 17.8% 

33-37 tahun 17 18.9% 
38 tahun ke 
atas 10 11.1% 

Lama 
bekerja 

Kurang dari 1 
tahun 9 10.0% 

1-5 tahun 31 34.4% 

6-10 tahun 29 32.2% 

10-15 tahun 7 7.8% 
di atas 15 
tahun 14 15.6% 

Jabatan 

Staf/Officer 58 64.4% 

Supervisor 21 23.3% 
Asisten 
Manajer 5 5.6% 

Manajer 6 6.7% 

Direktur 0 0.0% 

Gaji 

Rp 3.600.000 
- Rp 
5.000.000 61 67.8% 
Rp 5.000.001 - 
Rp 7.500.000 18 20.0% 
Rp 7.500.001 - 
Rp 10.000.000 5 5.6% 
Rp 10.000.001 
- Rp 
12.500.000 1 1.1% 
≥ Rp 
12.500.001 5 5.6% 

 
Sebelum melakukan penelitian, peneliti 

melakukan studi pendahuluan untuk mengukur 
apakah indikator yang digunakan dalam pene-

litian ini dapat diterima dari segi validitas dan 
reliabilitasnya. Dalam uji pendahuluan ini, 
peneliti mendapati 35 responden dengan cara 
menyebarkan kuesioner ke departemen ABC.  

Setelah melakukan uji pendahuluan, 
peneliti menyebarkan kuesioner ulang untuk 
melakukan studi aktual dengan indikator yang 
sudah lolos uji validitas dan uji reliabilitas. 
Peneliti mendapati 90 responden dari seluruh 
departemen ABC. Berikut adalah tabel karak-
teristik responden diatas. 

Berikut merupakan hasil analisis penga-
ruh pelatihan dan pengembangan, kompensasi, 
dan budaya organisasi terhadap retensi 
karyawan. 

 
Tabel 4 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 
Coefficien
ts 

t Sig. B Std. Error Beta 
(Constant
) 

2.800 1.663 
 

1.684 .096 

Pelatihan 
dan 
Pengemb
angan 
(X1) 

.009 .118 .006 .077 .938 

Kompens
asi (X2) 

.136 .026 .498 5.254 .000 

Budaya 
Organisas
i (X3) 

.196 .058 .343 3.356 .001 

 
Berdasarkan dari hasil tabel di atas, 

persamaan regresi untuk penelitian ini dapat 
disusun sebagai berikut : 

Y = 2800 + 0.009 X1 + 0.136 X2 + 
0.196 X3 

Berdasarkan dari tabel diatas, dapat 
dilihat bahwa nilai signifikansi untuk variabel 
pelatihan dan pengembangan (X1) lebih dari 
0.05 yaitu 0.938 dan nilai t hitung 0.077 lebih 
kecil dari nilai tabel t yaitu 1.987. Sedangkan 
nilai signifikansi untuk kompensasi (X2), dan 
budaya organisasi (X3) adalah kurang dari 0.05 
dan memiliki nilai t hitung yaitu 5.254 dan 
3.356 yang lebih besar dari nilai t tabel yaitun 
1.987. Maka dapat disimpulkan bahwa pela-
tihan dan pengembangan (X1) tidak memiliki 
pengaruh terhadap retensi karyawan, tetapi 
kompensasi(X2) dan budaya organisasi (X3) 
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memiliki pengaruh terhadap retensi karyawan 
(Y). 

Dengan tidak terdapatnya pengaruh 
antara pelatihan dan pengembangan terhadap 
retensi karyawan, sedangkan pernyataan hipo-
tesis adalah terdapat pengaruh signifikan 
antara pelatihan dan pengembangan terhadap 
retensi karyawan maka hipotesis pertama 
ditolak. 

Hasil pengujian t diatas memberikan 
hasil bahwa kompensasi dan budaya organisasi 
memiliki pengaruh terhadap retensi karyawan. 
Dengan demikian pernyataan hipotesis kedua 
dan ketiga dapat diterima. 

 
Tabel 5 

Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R 
R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .781a .610 .597 2.058 

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
 
Hasil pengolahan data menunjukan 

bahwa nilai koefisien determinasi sebesar 61%, 
artinya 61% variabel X menjelaskan variabel Y 
pada model penelitian ini sedangkan sisanya 
yaitu 39% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak diuji dalam penelitian ini. 

 
H1: Pengaruh Pelatihan dan 
Pengembangan terhadap retensi 
karyawan 

Dari hasil penelitian ini didapati hasil 
bahwa pelatihan dan pengembangantidak 
memiliki pengaruh terhadap retensi karyawan, 
yang artinya pelatihan dan pengembangan 
tidak menjamin retensi karyawan di suatu 
perusahaan. Penemuan ini mendapati hasil 
yang sama dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Haider et al (2015) yang mengatakan 
pelatihan dan pengembangan tidak memiliki 
pengaruh positif terhadap retensi karyawan 

Berdasarkan dari hasil pengakuan 
karyawan di departemen ABC, mereka merasa 
bahwa program pelatihan dan pengembangan 
yang diberikan kepada karyawan kurang tepat 
dan tidak sesuai dengan kebutuhan karyawan. 
Hal ini terjadi pada salah satu karyawan yang 
ditempatkan di area produksi namun tidak 
mendapati pelatihan terkait pekerjaannya 
sehingga karyawan merasa pelatihan tersebut 
sia-sia dan tidak bermanfaat sehingga karya-
wan kesulitan mengerjakan pekerjaannya. 

Sehingga hal ini diduga membuat penelitian ini 
tidak sejalan dengan penelitian terdahulu. 

Melihat dari mayoritas karakteristik 
responden yang didominasi oleh pria dengan 
usia 23 hingga 27 tahun, lama bekerja hanya 1 
hingga 5 tahun dan berpenghasilan Rp 
3.600.000 sampai Rp 5.000.000, yang dibutuh-
kan oleh karyawan adalah kompensasi. Mayo-
ritas responden merupakan karyawan muda 
yang masa bekerjanya masih tergolong pendek 
dan belum memiliki tanggungan keluarga maka 
tidak heran  karyawan akan berniat untuk 
pindah perusahaan yang menawarkan benefit 
lebih dari PT XYZ. 

Pelatihan dan pengembangan di depar-
temen ABC PT XYZ rutin dilakukan apabila 
terdapat teknologi maupun ilmu baru yang 
dapat diterapkan dalam proses produksi. Karya-
wan yang bertanggung jawab pada pekerjaan 
tertentu akan diberikan pelatihan agar dapat 
memahami dan mengaplikasikannya. 

Melihat dari kasus di atas, maka tidak 
heran apabila karyawan PT XYZ tidak loyal 
terhadap perusahaan karena program pelatihan 
dan pengembangan tidak melihat kebutuhan 
karyawan sehingga menjadi tidak bermanfaat. 
Selain itu, karyawan merasa beban pekerjaan 
mereka bertambah namun tidak diiringi dengan 
kompensasi yang sesuai dan pelatihan yang 
memadai. 

 
H2 : Pengaruh Kompensasi terhadap 
retensi karyawan 

Pada uji t yang telah dilakukan untuk 
melihat pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen didapatkan hasil bahwa 
variabel kompensasi memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap retensi karyawan di PT 
XYZ. Hasil penelitian ini sesuai dengan hipotesis 
dua (H2) yang menjelaskan bahwa kompensasi 
memiliki pengaruh positif terhadap retensi 
karyawan. 

Hasil penelitian oleh Haider et al (2015) 
terhadap karyawan di industri telekomunikasi 
didapati hasil bahwa kompensasi berpengaruh 
positif terhadap retensi karyawan.  Penelitian 
lain oleh Sarmad et al (2016) juga mendapati 
hasil yang sama yaitu kompensasi mening-
katkan tingkat motivasi yang berkorespondesi 
terhadap meningkatnya retensi karyawan. Peru-
sahaan yang memberikan kompensasi yang adil 
dan kompetitif mampu membuat karyawan 
berkomitmen karena telah merasa nyaman 
secara finansial.  
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Dari jawaban pertanyaan terbuka, banyak 
responden mengeluhkan gaji yang diberikan 
oleh perusahaan tidak sebanding dengan beban 
kerja. Mayoritas responden menilai perusahaan 
kurang memberikan apresiasi kinerja karya-
wannya. Selama ini, apresiasi yang diberikan 
hanya berasal dari atasan dengan cara meng-
gelar makan bersama. Karyawan menilai peru-
sahaan perlu mengkaji ulang kebijakan HR 
khususnya pada  performance management 
dan career management yang berdampak pada 
nilai kompensasi seorang karyawan. Saat ini, 
perusahaan sedang melakukan program SUSU 
(Struktur dan Skala Upah) mengenai kebijakan 
upah terhadap karyawan. Program SUSU ini 
bertujuan untuk menciptakan pengupahan yang 
adil, karyawan akan digolongkan berdasarkan 
jabatannya dengan upah yang sudah di 
tetapkan garis bawah dan garis atasnya. 

Kompensasi yang diberikan oleh PT XYZ 
antara lain berupa BPJS kesehatan, gaji 
bulanan, tunjangan hari raya, dan cuti mela-
hirkan kepada karyawati. Sebagai perusahaan 
padat karya PT XYZ perlu melakukan efisiensi 
biaya termasuk biaya kompensasi oleh karena 
itu perusahaan harus memikirkan cara men-
jamin kesejahteraan karyawan selain kompen-
sasi berbentuk uang.  

Selain memberikan tunjangan-tunja-
ngan, PT XYZ juga memberikan fasilitas lainnya 
kepada karyawannya. Fasilitas kantin karyawan 
dan transportasi disediakan oleh perusahaan, 
sehingga karyawan tidak perlu mengeluarkan 
biaya untuk makan siang dan biaya trans-
portasi. Karena PT XYZ sudah memberikan 
fasilitas tersebut, maka biaya  gaji karyawan 
dapat ditekan pertumbuhanya karena upah 
minimum terus naik tiap tahunnya sedangkan 
penjualan perusahaan tidak bertumbuh dengan 
baik. Akan tetapi biaya hidup semakin mening-
kat khususnya bagi karyawan yang sudah 
menikah dan mempunyai tanggungan, sehing-
ga karyawan harus mencari uang tambahan 
atau mencari pekerjaan yang menawarkan 
kompensasi lebih agar dapat memenuhi kebu-
tuhan keluarganya. Apabila hanya mengan-
dalkan dari kompensasi yang diberikan oleh 
perusahaan, maka secara finansial tidak dapat 
memenuhi kesejahteraan karyawan. Dari hasil 
interview secara informal dengan beberapa 
karyawan, banyak yang mengeluhkan bahwa 
kompensasi yang diberikan oleh PT XYZ kurang 
kompetitif dibandingkan dengan perusahaan 
kompetitor. Mereka mengatakan bahwa apabila 

mendapat tawaran yang lebih baik dari 
perusahaan lain, mereka tidak ragu-ragu untuk 
pindah pekerjaan. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 
kompensasi yang adil dan layak dan kompen-
sasi tersebut dapat memenuhi kebutuhan 
hidupnya maka karyawan tersebut tidak akan 
mempertimbangkan untuk mencari atau pindah 
ke perusahaan lain. Semakin baik kompensasi 
yang diberikan semakin tinggi pula loyalitas 
karyawan tersebut. Hasil penelitian ini sesuai 
dengan riset yang dilakukan oleh Ida Bagus 
dengan judul penelitian “Pengaruh kompensasi, 
lingkungan kerja dan perceived organizational 
support (POS)  terhadap retensi karyawan”. 
Dari hasil penelitian tersebut didapati hasil 
bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif 
terhadap retensi karyawan, bahwa kompensasi 
merupakan salah satu cara yang dapat 
dilakukan perusahaan untuk mempertahankan 
karyawannya. 

 
H3 : Pengaruh Budaya Organisasi 
terhadap retensi karyawan 

Penelitian ini menunjukan adanya 
pengaruh positif dan signifikan antara budaya 
organisasidengan retensi karyawan. Hal ini 
didukung oleh hasil pengujian hipotesis yang 
telah dilakukan sebelumnya. 

Dari hasil jawaban kuesioner, mayoritas 
responden menjawab nyaman dengan budaya 
yang dibentuk oleh perusahaan yaitu Human 
Touch Management.  HTM didasari oleh bentuk 
kecintaan terhadap karyawannya, setiap akti-
vitas karyawan di perusahaan harus menjinjing 
rasa kekeluargaan. Dengan budaya kekeluar-
gaan ini karyawan merasa nyaman selama 
bekerja di perusahaan dan tidak berniat untuk 
berpindah perusahaan karena belum tentu 
perusahaan lain memiliki kondisi budaya yang 
sama. 

Penelitian yang dilakukan oleh Salman 
Habib (2014) dengan judul “The Impact of 
Organizational Culture on Job Satisfaction, 
Employees Commitment and Turn over 
Intention” mendapati hasil yang sama yaitu 
budaya organisasi memiliki pengaruh positif 
dan signifikansi terhadap komitmen karyawan. 
Budaya organisasi membantu perusahaan 
meleburkan perbedaan latar belakang diantara 
karyawan dan membentuk perilaku karyawan 
untuk bersama-sama mencapai tujuan 
perusahaan. 
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PT XYZ merupakan perusahaan multinasional 
yang di dalamnya terdapat pekerja ekspat dan 
lokal dalam setiap divisinya. Perbedaan budaya 
tidak menjadi permasalahan bagi karyawan PT 
XYZ karena hubungan diantara mereka 
dibentuk berdasarkan nilai-nilai perusahaan. 
Schein (1984) dalam Jiony et al (2015) menga-
takan budaya perusahaan berfungsi menya-
tukan karyawan untuk dapat berhubungan satu 
sama lain dan budaya lingkungan kerja 
memberikan komitmen terhadap nilai dan cara 
dalam melakukan suatu hal. Karyawan menilai 
budaya yang ada di PT XYZ membentuk sifat 
kekeluargaan antara karyawan disetiap level 
dan saling terbuka untuk menciptakan suasana 
kerja yang baik dan nyaman. 

 

Kesimpulan 
Berdasarkan hasil dan Analisa data 

dalam penelitian ini dapat di ambil kesimpulan 
sebagai berikut : 

Pelatihan dan Pengembangan tidak 
memiliki pengaruh terhadap retensi karyawan 
PT XYZ. Artinya, pelatihan dan pengembangan 
yang diberikan oleh perusahaan belum dapat 
meningkatkan retensi karyawan. 

Kompensasi memiliki pengaruh signi-
fikan terhadap retensi karyawan PT XYZ. 
Artinya, semakin tinggi kompensasi yang 
diberikan maka akan meningkatkan retensi 
karyawan PT XYZ. 

Budaya Organisasimemiliki pengaruh 
signifikan terhadap retensi karyawan PT XYZ. 
Artiya, meningkatnya retensi karyawan dipe-
ngaruhi oleh budaya perusahaan.  

Penelitian selanjutnya dapat menam-
bahkan variabel lain seperti program jenjang 
karir, gaya kepemimpinan, dan evaluasi 
karyawan (performance management) terhadap 
retensi karyawan untuk mencari tahu faktor apa 
yang paling berpengaruh dalam aktifitas 
sumber daya manusia. Selain itu, responden 
dalam penelitian ini sangat terbatas karena 
hanya menggunakan responden dalam depar-
temen tertentu. Penelitian selanjutnya dapat 
mengkaji karakteristik responden PT XYZ 
karena setiap karateristik memiliki respon yang 
berbeda-beda. Diharapkan penelitian selan-
jutnya dapat menggunakan metode lainnya 
untuk mendapatkan sudut pandang yang 
berbeda, sehingga penelitian tersebut akan 
memberikan tambahan saran bagi PT XYZ. 
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