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MOTTO 

 

“Motivation is the process that accounts for an individual’s intensity, direction, 

and persistence of effort toward attaining a goal.” 

 

(Robbins & Judge)1 

 

                                                           
1 Robbins & Judge dalam Organizational Behavior (2017) 
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ABSTRAK 

Retensi karyawan penting bagi keberlangsungan dan efisiensi perusahaan 

dipengaruhi oleh motivasi kerja berdasarkan teori Maslow serta kompensasi berupa 

upah, insentif, tunjangan, dan fasilitas yang dapat meningkatkan loyalitas 

karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh motivasi kerja dan 

kompensasi terhadap retensi karyawan pada Toko Telasih Baru Situbondo.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan jenis penelitian kausalitas 

dengan metode regresi linier berganda serta data dikumpulkan melalui kuesioner 

yang disebarkan kepada 32 karyawan dari berbagai divisi yaitu admin, desain, 

fotocopy, kasir dan pelayan. Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja dan 

kompensasi secara simultan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi karyawan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa perusahaan perlu 

mengoptimalkan sistem kompensasi serta menciptakan lingkungan kerja yang 

mampu memenuhi kebutuhan dasar hingga aktualisasi diri karyawan sebagai 

strategi mempertahankan karyawan dalam jangka panjang.  

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Kompensasi, Retensi Karyawan 
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ABSTRACT  

Employee retention is important for the sustainability and efficiency of the 

company influenced by work motivation based on Maslow's theory and 

compensation in the form of wages, incentives, benefits, and facilities that can 

increase employee loyalty. This study aims to examine the effect of work motivation 

and compensation on employee retention at Toko Telasih Baru Situbondo. This 

study uses a quantitative approach and a type of causality research with multiple 

linear regression methods and data collected through questionnaires distributed to 

32 employees from various divisions, namely admin, design, photocopy, cashier 

and waiter. The results of the analysis show that work motivation and compensation 

simultaneously have a positive and significant effect on employee retention. These 

findings indicate that companies need to optimize the compensation system and 

create a work environment that is able to meet basic needs to employee self-

actualization as a strategy to retain employees in the long term. 

 

Keywords: Work Motivation, Compensation, Employee Retention 
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RINGKASAN 

Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompensasi terhadap Retensi 

Karyawan Toko Telasih Baru Situbondo, Putri Nadhirotul Latifa; 

210910202062; 38 Halaman; Program Studi Ilmu Administrasi Bisnis; 

Jurusan Ilmu Administrasi Bisnis; Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik; 

Universitas Jember. 

Pentingnya mempertahankan karyawan dalam jangka panjang guna 

mendukung stabilitas dan efisiensi operasional perusahaan didukung oleh beberapa 

faktor. Motivasi kerja menjadi faktor yang  dianalisis berdasarkan teori kebutuhan 

Maslow, mencakup aspek fisiologis hingga aktualisasi diri, sementara kompensasi 

meliputi upah, insentif, tunjangan, dan fasilitas yang diberikan oleh perusahaan. 

Penelitian ini membahas pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi 

karyawan di Toko Telasih Baru Situbondo. 

Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan 

jenis penelitian kausalitas. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran 

kuesioner kepada 32 karyawan dari berbagai divisi. Teknik analisis yang digunakan 

adalah regresi linier berganda. Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja 

dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hal 

tersebut dibuktikan melalui uji t dan uji F dengan nilai signifikansi < 0,05. Besarnya 

pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi karyawan mencapai 

78,8% yang dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan kompensasi yang diterima 

karyawan, maka semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk bertahan di 

perusahaan. Penelitian ini menyarankan agar perusahaan mengoptimalkan sistem 

kompensasi serta menciptakan lingkungan kerja yang mampu memenuhi kebutuhan 

dasar hingga aktualisasi diri karyawan sebagai strategi mempertahankan karyawan 

dalam jangka panjang. 
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BAB  1 PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Mempertahankan karyawan berkualitas bukanlah hal mudah sehingga 

banyak perusahaan yang dihadapkan dengan permasalahan tingginya 

pengunduran diri karyawan (Rakhmana et al., 2024). Tingginya tingkat 

pengunduran diri karyawan menjadi indikator lemahnya strategi retensi 

sehingga memerlukan evaluasi dan peningkatan pada sumber daya manusia 

perusahaan. Retensi karyawan mengacu pada kemampuan organisasi untuk 

mempertahankan karyawannya untuk melayani pekerjaan untuk jangka waktu 

yang lebih lama (Lee et al., 2022). Karyawan yang merasa dihargai dan 

memiliki motivasi kerja tinggi cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih 

kuat terhadap perusahaan. Keterlibatan karyawan yang tinggi berkorelasi positif 

dengan tingkat retensi yang lebih baik (Shuck et al., 2019). Perusahaan yang 

mengimplementasikan program retensi secara menyeluruh mampu 

mempertahankan talenta terbaik, sehingga dapat meningkatkan produktivitas 

dan citra perusahaan (Nagaprakash et al., 2020).  

Motivasi kerja adalah salah satu dari empat pendorong penting individu 

dalam perilaku dan kinerja (McShane et al., 2018). Motivasi kerja adalah 

dorongan dari dalam diri individu yang meliputi faktor biologis, emosional, 

sosial, dan kognitif, yang mempengaruhi nilai, sikap, dan semangat kerja untuk 

mencapai tujuan pribadi, komitmen organisasi, dan tujuan organisasi secara 

efektif (Malthis et al., 2019). Motivasi kerja merujuk pada faktor internal dan 

eksternal yang mendorong seseorang untuk tetap tertarik, berkomitmen, dan 

berusaha keras dalam mencapai tujuan dalam pekerjaan atau peran yang dijalani 

(Poonam et al., 2015). Motivasi kerja yang tinggi berkaitan erat dengan 

kemauan karyawan untuk bekerja dan mempengaruhi kesetiaan mereka 

terhadap perusahaan. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih loyal dan 

berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang organisasi dengan 

mengarahkan perilaku dan tindakan mereka untuk mendukung visi positif 

perkembangan perusahaan (Nagaprakash et al., 2023) 
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Perusahaan bersaing untuk mendapatkan sumber daya manusia berkualitas 

karena hasil pekerjaan bergantung pada kompetensi yang dimiliki sehingga 

perusahaan mengeluarkan biaya besar untuk mengembangkan karyawan 

dengan memberikan kompensasi yang sesuai dengan kebutuhan mereka (Rifki 

et al, 2019). Kompensasi memainkan peran penting dalam retensi karyawan 

yang dapat mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bekerja 

diperusahaan (Taufiqurokhman et al., 2023). Kompensasi merupakan semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan ke perusahaan 

(Parela, 2022). Kompensasi mengacu pada semua bentuk pengembalian 

keuangan dan manfaat nyata yang diterima karyawan sebagai bagian imbalan 

atas kontribusi kepada perusahaan (Jyothi et al., 2017). Perusahaan memberikan 

balas jasa kepada seluruh karyawan sebagai kewajiban yang harus dipenuhi dan 

hak yang berhak diterima oleh karyawan (Kashmir, 2019). 

Penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap 

retensi karyawan telah banyak dilakukan terutama di sektor manufaktur dan 

ritel, namun masih terdapat celah penting dalam ruang lingkup yang perlu 

dieksplorasi lebih lanjut, khususnya dalam memahami secara mendalam 

bagaimana kedua faktor tersebut saling berinteraksi dan bersama-sama 

memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. Suwaji 

et al., (2019) mengungkapkan bahwa karyawan PT. Aerofood Surabaya merasa 

motivasi kerja dan kompensasi yang diberikan belum optimal, yang berdampak 

pada rendahnya tingkat retensi. Nagaprakash et al., (2023) menunjukkan bahwa 

motivasi kerja yang diperkuat dengan penghargaan dan promosi, serta paket 

kompensasi yang kompetitif mampu meningkatkan retensi karyawan di Bajaj 

Finserv. Penelitian tersebut menunjukkan motivasi kerja dan kompensasi 

terbukti berpengaruh terhadap retensi karyawan mengenai pemahaman 

hubungan antara keduanya serta bagaimana pengaruh kedua faktor tersebut 

yang masih belum banyak dijelaskan, sehingga dibutuhkan penelitian lanjutan 

yang mengkaji lebih dalam antara motivasi kerja dan kompensasi untuk 

memperluas  strategi retensi karyawan. 
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Tabel 1.1 Data Toko Alat Tulis dan Grosir di Situbondo 

Perusahaan Alamat Tahun berdiri 

Toko Telasih Baru Jalan PB Sudirman No. 67 1998 

Simpang Stationery Jalan Basuki Rahmat No.34 2019 

Senyum Media Nusantara Jalan Wijaya Kusuma No. 9A 2018 

Toko Perdana Jalan Diponegoro No. 103 1989 

Sahabat Jaya Jalan Diponegoro No. 97 1992 

Sumber. Data diolah oleh peneliti. 2024 

Tabel 1.1 memberikan data mengenai toko-toko alat tulis dan grosir di 

Situbondo. Telasih Baru merupakan toko retail yang didirikan pada tahun 1998 

dan terletak di lokasi yang strategis dan mudah diakses oleh masyarakat, yaitu 

di Jalan PB Sudirman No 67, Situbondo  

Tabel 1.2 Data Karyawan Toko Telasih Baru Situbondo 

 

Tabel 1.2 menunjukkan data karyawan pada tiga tahun terakhir yang 

memperlihatkan bahwa tingkat retensi karyawan di Toko Telasih Baru 

cenderung tinggi dengan banyak karyawan yang tetap bekerja pada toko 

tersebut yang didukung pernyataan Anis sebagai manager Toko Telasih Baru 

Situbondo, “Di Toko Telasih Baru, kami berhasil mempertahankan karyawan 

hampir 96% tiap tahunnya karena kami berusaha kasih gaji yang pas dan 

motivasi kerja yang sesuai. (Wawancara, 06 November 2024).  

Pemilihan Toko Telasih sebagai objek penelitian didasari oleh faktor-

faktor yang berpotensi mempengaruhi retensi karyawan, seperti kebijakan 

kompensasi seperti gaji sesuai UMR, asuransi BPJS, serta briefing rutin untuk 

menjaga komunikasi dan membangun rasa kebersamaan dalam tim.  

1.2 Rumusan Masalah 

Identifikasi masalah terkait retensi karyawan yang ada di Toko Telasih Baru 

Situbondo tentang motivasi kerja dan kompensasi. Pernyataan research adalah 

motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap retensi karyawan, 

2022 2023 2024 

Tetap 31 orang Tetap 34 orang Tetap 31 orang  

Keluar - Keluar 3 orang Keluar - 

Masuk 3 orang Masuk - Masuk 1 orang 

Total 34 orang Total 31 orang Total 32 orang 
Sumber. Toko Telasih Baru Situbondo. 2024 
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berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka pertanyaan penelitian 

yang diajukan adalah  

a) Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap retensi karyawan Toko Telasih 

Baru Situbondo? 

b) Apakah kompensasi berpengaruh terhadap retensi karyawan Toko Telasih Baru 

Situbondo? 

c) Apakah motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap retensi 

karyawan Toko Telasih Baru Situbondo? 

1.3 Tujuan  Penelitian 

Dalam mencapai retensi karyawan yang optimal, perusahaan perlu 

memastikan bahwa motivasi kerja dan kompensasi yang didapat sesuai dengan 

harapan dan keinginan karyawan. Penelitian tersebut bertujuan untuk 

mengetahui dan menganalisis beberapa hal sebagai berikut: 

a) Pengaruh motivasi kerja terhadap retensi karyawan Toko Telasih Baru 

Situbondo  

b) Pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan Toko Telasih Baru Situbondo  

c) Pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi karyawan Toko 

Telasih Baru Situbondo 

1.4 Manfaat Penelitian 

a) Bagi  perusahaan diharapkan menjadi pertimbangan dalam pemberian 

motivasi kerja dan kompensasi yang layak kepada karyawan Toko Telasih 

Baru Situbondo 

b) Bagi akademik diharapkan menjadi acuan dan referensi akademik dalam 

penelitian lanjutan mengenai motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi 

karyawan. 

c) Bagi peneliti, diharapkan mampu menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya 

dan bahan pertimbangan untuk pengembangan yang lebih matang dengan 

fokus motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi karyawan. 
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BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia merupakan elemen krusial yang berkontribusi 

signifikan terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Alainati et al., 2023). 

Manajemen perusahaan yang efektif dapat menghasilkan sumber daya 

manusia yang berkualitas. Manajemen sumber daya manusia melibatkan 

semua keputusan dan praktek manajemen yang mempengaruhi secara 

langsung sumber daya manusianya (Syamsurizal, 2016). Manajemen sumber 

daya manusia adalah proses untuk memperoleh, melatih, menilai dan 

mengompensasi karyawan, dan untuk mengurus relasi tenaga kerja, 

kesehatan dan keselamatan serta hal-hal yang berhubungan dengan keadilan 

(Dessler, 2017).  

Berdasarkan definisi tersebut, maka sumber daya manusia merupakan 

faktor penting dalam mencapai tujuan perusahaan, sehingga perlu dikelola 

secara efektif. Manajemen sumber daya manusia mencakup berbagai praktik 

seperti perekrutan, pelatihan, penilaian, pemberian kompensasi, serta 

pengelolaan hubungan kerja dan kesejahteraan karyawan. Pengelolaan yang 

baik, termasuk pemenuhan kebutuhan dasar dan pemberian kompensasi yang 

layak, berkontribusi pada peningkatan motivasi kerja dan retensi karyawan.  

2.1.2 Retensi Karyawan 

1) Pengertian retensi karyawan 

Retensi karyawan adalah strategi yang diterapkan untuk 

mempertahankan karyawan di perusahaan meliputi peningkatan kepuasan 

kerja, pemberian penghargaan, dan penciptaan lingkungan kerja yang 

kondusif (Suhari, 2017). Retensi karyawan adalah upaya perusahaan untuk 

memastikan karyawan yang berkontribusi baik dan berpotensi tetap bekerja 

dalam jangka panjang, melalui strategi seperti peningkatan kepuasan kerja 

dan pemberian kompensasi yang adil (Setiawan et al., 2019).  

Berdasarkan pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa tetensi 

karyawan merupakan strategi perusahaan untuk mempertahankan karyawan, 
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terutama yang berkontribusi baik dan berpotensi tinggi. Upaya tersebut 

mencakup peningkatan kepuasan kerja, pemberian kompensasi yang adil, 

serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif yang berujuan agar 

karyawan tetap bekerja dalam jangka panjang dan mendukung keberhasilan 

perusahaan. 

2) Faktor-faktor yang mempengaruhi retensi karyawan 

Menurut Rakhmana et al., (2024) ada beberapa faktor-faktor yang 

mempengaruhi retensi karyawan, yaitu: 

(a) Motivasi kerja, seperti pengakuan, peluang pengembangan, dan 

dukungan dari manajer mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap 

di perusahaan. 

(b) Kompensasi, meliputi gaji, bonus, dan tunjangan yang memadai dan adil 

dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan. 

(c) Lingkungan kerja, kualitas lingkungan kerja, termasuk fasilitas fisik dan 

atmosfer sosial, berperan penting dalam kepuasan karyawan dan 

keputusan untuk bertahan di perusahaan. 

3) Indikator-indikator retensi karyawan 

Teori Malthis & dalam Althaf (2024) menyebutkan bahwa terdapat 

indikator dalam retensi karyawan yang membuat karyawan bertahan, yaitu: 

(a) Komponen perusahaan, berpengaruh terhadap keputusan karyawan 

untuk tetap atau meninggalkan perusahaan. Perusahaan dengan budaya 

dan nilai positif serta kuat memiliki tingkat retensi karyawan yang lebih 

tinggi, strategi perusahaan yang jelas dan perencanaan masa depan yang 

baik. 

(b) Peluang karir, upaya pengembangan karir berupa promosi jabatan dan 

pengarahan yang dilakukan perusahaan memiliki dampak signifikan 

terhadap retensi karyawan yang menjadi salah satu alasan utama 

karyawan memilih untuk bertahan di pekerjaannya 

(c) Rancangan tugas, yakni sifat tugas dan pekerjaan yang dilakukan dimana 

rancangan pekerjaan yang baik memperhatikan tanggung jawab, 
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otonomi, fleksibilitas, serta kondisi fisik dan lingkungan kerja yang 

mendukung kenyamanan dan keamanan. 

(d) Hubungan karyawan mencakup perlakuan yang adil atau tidak 

diskriminatif terhadap setiap karyawan, dukungan dari atasan atau 

manajemen, dan hubungan karyawan dengan rekan kerja. 

2.1.3 Motivasi Kerja 

1) Pengertian motivasi kerja 

Motivasi kerja adalah sekumpulan keadaan kebutuhan individu yang 

perlu sehingga memicu dan menyebabkan individu melakukan serangkaian 

pekerjaan untuk memuaskan mereka (Saputra, 2021). Motivasi kerja adalah 

dorongan internal karyawan yang mencakup faktor biologis, emosional, 

sosial, dan kognitif, yang mendorong nilai, sikap, dan semangat kerja untuk 

mencapai tujuan pribadi, komitmen organisasi, dan tujuan perusahaan 

(Malthis et al., 2019).  

Berdasarkan pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

adalah dorongan internal yang kompleks dalam diri individu. Dorongan 

tersebut muncul dari berbagai kebutuhan biologis, emosional, sosial, dan 

kognitif. Motivasi memicu tindakan dan semangat kerja untuk memenuhi 

kebutuhan pribadi, mencapai tujuan organisasi, dan memenuhi komitmen 

terhadap perusahaan. 

2) Teori motivasi kerja 

(a) Teori Motivasi Maslow 

Teori Motivasi Maslow menyatakan bahwa kebutuhan manusia tersusun 

dalam bentuk hierarki yang terdiri dari lima tingkat: (1) kebutuhan 

fisiologis,  (2) kebutuhan keamanan, (3) kebutuhan sosial,   (4) aktualisasi 

diri,  dan (5) kebutuhan penghargaan. Individu harus memenuhi 

kebutuhan pada tingkat dasar terlebih dahulu sebelum beralih ke tingkat 

yang lebih tinggi. Kebutuhan manusia tidak selalu bersifat linier, prioritas 

kebutuhan dapat berbeda-beda tergantung pada kondisi dan pengalaman 

individu (Dewi, 2021). 
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(b) Teori motivasi Mc. Clelland 

Menurut Dewi (2021), Teori McClelland mengacu pada seseorang yang 

merasakan keinginan untuk tampil lebih baik daripada orang lain dalam 

banyak situasi. Cleland menyoroti kebutuhan seseorang menjadi tiga, 

sebagai berikut: 

(1) Kebutuhan akan prestasi (Need for Achievement): Individu dengan 

kebutuhan pencapaian tinggi cenderung menetapkan tujuan 

menantang dan mengambil tanggung jawab atas kesuksesan. 

(2) Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power): Individu dengan 

kebutuhan pencapaian tinggi biasanya menetapkan tujuan yang sulit 

dan secara proaktif mencari umpan balik tentang kinerja mereka. 

(3) Kebutuhan untuk berafiliasi atau bersahabat (Need for Affiliation): 

Individu dengan kebutuhan afiliasi tinggi cenderung mencari 

hubungan interpersonal yang erat dan harmonis serta berusaha 

diterima dalam kelompok sosial tertentu. 

3) Tujuan motivasi kerja 

Tujuan motivasi kerja adalah untuk mempertegas bahwa setiap 

perusahaan harus memperhatikan motivasi kerja karyawannya agar 

tujuan perusahaan dapat tercapai melalui produktivitas yang optimal. 

Memahami motivasi kerja karyawan dapat membantu perusahaan dalam 

pemberian imbalan yang sesuai bagi karyawan serta memberikan 

kepuasan kerja bagi karyawan (Andjarwati, 2015) 

4) Indikator-indikator keberhasilan motivasi kerja 

Gambar 2.1 Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 
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Merujuk pada teori Hirarki Kebutuhan Maslow (Maslow's Needs 

Hierarchy Theory), kebutuhan manusia digambarkan melalui piramida 

yang menyebutkan dari kebutuhan manusia yang paling dasar atau 

rendah hingga mengerucut semakin ke atas. Terdapat  beberapa 

indikator keberhasilan motivasi kerja menurut dalam Wardhana (2021), 

yaitu: 

(a) Terpenuhinya kebutuhan fisiologis (physiological needs), 

merupakan kebutuhan manusia yang paling mendasar, dan 

kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan yang paling rendah 

karena merupakan aspek terpenting yang harus dipenuhi dalam 

kehidupan manusia, seperti sandang, pangan, dan papan. 

(b) Terpenuhinya kebutuhan rasa aman (safety needs), kebutuhan rasa 

aman berada pada tingkat kedua dan menekankan pada kebutuhan 

untuk memberikan rasa aman dan aman kepada manusia, sehingga 

dapat memberikan kenyamanan dan ketenangan. 

(c) Terpenuhinya kebutuhan sosial (social needs), individu yang merasa 

diterima dan memiliki hubungan baik cenderung lebih termotivasi 

dan siap untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. 

(d) Terpenuhinya kebutuhan penghargaan (esteem needs), kebutuhan 

penghargaan berkaitan dengan tingkat keahlian tertentu individu 

dalam menciptakan dorongan untuk membuktikan kelayakan 

mereka agar dihargai dan dipercaya.  

(e) Terpenuhinya kebutuhan aktualisasi diri (self actualization), 

individu berusaha keras untuk mewujudkan cita-cita yang 

diinginkan dan dapat dicapai, dengan menunjukkan kemampuan 

kerja yang baik.  

2.1.4 Kompensasi 

1) Pengertian kompensasi 

Kompensasi adalah total dari semua imbalan yan diberikan kepada 

karyawan sebagai imbalan atas jasa mereka (Mondi et al., 2016). 

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 
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langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan 

atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Parela, 2022). Kompensasi 

terbagi menjadi dua yaitu (1) kompensasi tunai yaitu bayaran langsung 

yang diberikan oleh perusahaan untuk pekerjaan yang dilakukan berupa 

gaji pokok dan insentif serta (2) kompensasi tambahan yaitu bayaran 

tidak langsung yang diberikan perusahaan kepada tenaga kerjanya diluar 

upah dan gaji guna meningkatkan semangat kerja karyawan (Bernadin, 

2017).  

Berdasarkan definisi tersebut, kompensasi  adalah seluruh imbalan 

yang diterima karyawan sebagai balasan atas jasa yang mereka berikan 

kepada perusahaan, baik dalam bentuk uang maupun barang. 

Kompensasi terdiri dari dua jenis, yaitu kompensasi tunai seperti gaji 

pokok dan insentif, serta kompensasi tambahan seperti tunjangan atau 

fasilitas lainnya. Tujuan pemberian kompensasi adalah untuk 

menghargai kinerja karyawan dan meningkatkan semangat kerja 

mereka. 

2) Tujuan kompensasi 

Kompensasi berfungsi untuk menciptakan sistem penghargaan yang adil 

dan layak, baik terhadap perusahaan maupun karyawan. Kompensasi tidak 

menghasilkan upah yang berlebihan namun dapat efektif, berlaku sebaliknya 

bagi karyawan upah tersebut layak dan memuaskan serta dapat memenuhi 

kebutuhan dasar karyawan (Wardhana et al., 2021) 

3) Indikator-indikator kompensasi 

Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda dalam pemberian 

kompensasi. Simamora (2014) menjelaskan bahwa indikator kompensasi 

terdiri dari lima bagian, (1) Upah yaitu imbalan yang diberikan secara 

langsung kepada karyawan yang didasarkan pada jam kerja (2) Insentif yaitu 

imbalan finansial yang diberikan secara langsung kepada karyawan yang 

kinerjanya melebihi target yang ditentukan (3) Tunjangan yaitu kompensasi 

yang diberikan kepada karyawan tertentu sebagai imbalan atas 
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pengorbanannya (4) Fasilitas yaitu sarana penunjang yang diberikan oleh 

perusahaan. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Beberapa penelitian menunjukkan hasil yang beragam mengenai pengaruh 

motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi karyawan. Penelitian di UD 

Lancar Pusat Grosir Sandal dan Sepatu menyatakan bahwa motivasi kerja dan 

kompensasi tidak berpengaruh terhadap retensi karyawan (Rakhmana et al., 

2024). Namun, di PT. Smart Tbk Bekasi, rendahnya kepercayaan karyawan, 

ketidaksesuaian gaji, dan kurangnya perhatian terhadap motivasi kerja terbukti 

menurunkan tingkat retensi (Heriyanti et al., 2023). Hal serupa juga ditemukan 

di Kutabex Hotel dan PT. Aerofood Surabaya, di mana minimnya kompensasi 

dan perhatian terhadap motivasi berdampak negatif pada retensi karyawan 

(Aditeresna et al., 2018 & Suwaji et al., 2019). Bahkan di PT Hutan Sawit 

Lestari, rendahnya retensi karyawan memengaruhi hasil panen karena 

perusahaan kurang memperhatikan kompensasi (Mering et al., 2023).  

Terdapat pula perusahaan yang menunjukkan adanya pengaruh positif 

motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi karyawan. Di Bajaj Finserv, 

motivasi yang ditingkatkan melalui penghargaan dan promosi serta kompensasi 

yang kompetitif berperan penting dalam menjaga retensi (Nagaprakash et al., 

2023). PT Intan Sejati Klaten juga mencatat bahwa motivasi kerja memengaruhi 

tingkat retensi hingga 69,4 persen (Maulita, 2023). Namun, meskipun Batur 

Natural Hot Spring mampu mempertahankan 87,28 persen karyawan dalam 

lima tahun terakhir, keterbatasan tunjangan dan dukungan perusahaan tetap 

menjadi faktor yang perlu diperhatikan (Pradipta et al., 2019). Selain itu, di 

perusahaan manufaktur di Jawa Barat, kompensasi justru memberikan dampak 

negatif terhadap retensi (Rony et al., 2023), menunjukkan bahwa kualitas dan 

persepsi karyawan terhadap kompensasi sangat menentukan hasilnya.  

2.3 Hubungan antar Variabel dan Pemodelan Hipotesis  

a) Hubungan Motivasi Kerja dan Retensi Karyawan 

Retensi karyawan di PT Primayudha Mandirijaya menunjukan semakin 

baik motivasi kerja karyawan maka semakin baik retensi karyawannya 
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Keterangan 

Berpengaruh secara parsial 
Berpengaruh secara simultan 

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual 

(Permata, 2016). Tingkat retensi karyawan di PT Intan Sejati Klaten 

terhitung tinggi karena terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi 

kerja sebesar 69,4 persen (Maulita, 2023). 

H1: Motivasi kerja berpengaruh terhadap Retensi Karyawan Toko Telasih 

Baru Situbondo 

b) Hubungan Kompensasi dan Retensi Karyawan 

Karyawan Toko Harum Manis Pematangsiantar menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang kuat dan positif antara kompensasi dan retensi 

karyawan sebesar 60,8 persen (Marina et al., 2018).  

H2: Kompensasi berpengaruh terhadap Retensi Karyawan Toko Telasih 

Baru Situbondo 

c) Hubungan Motivasi Kerja, Kompensasi dan Retensi Karyawan 

Penelitian pada karyawan industri manufaktor di Jawa Tengah 

menunjukkan bahwa motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap 

retensi karyawan sebesar 61,5 persen yang didukung oleh variabel lainnya 

(Taufiqurokhman et al., 2023)  

H3: Motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap retensi karyawan 

Toko Telasih Baru Situbondo 

2.4 Kerangka Konseptual 

 

 

Motivasi Kerja 

(X1) 

 

Kompensasi 

(X2) 

 

Retensi Karyawan 

(Y) 

 

H1 

H2 

H3 
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BAB 3 METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif yaitu metode yang 

menggunakan data numerik untuk menjawab pertanyaan penelitian, berfokus pada 

fakta-fakta yang dapat diobservasi dan diukur atas dasar paradigma positivisme 

untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, mengumpulkan data instrumen 

penelitian menguji hipotesis yang sudah ditetapkan dan menggunakan jenis 

penelitian kausalitas karena bertujuan untuk  mengetahui hubungan sebab-akibat 

antar variabel (Sugiyono, 2016). 

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian  

Penelitian tersebut dilakukan di Toko Telasih Baru yang berlokasi di Jl. PB. 

Sudirman No.67, Mulyautama, Patokan, Situbondo dan dilaksanakan pada bulan 

Februari hingga Maret 2025. 

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

Pemilihan populasi seluruh karyawan Toko Telasih Baru Situbondo sebanyak 

jumlah 35 orang dan berdasarkan teknik purposive sampling diperoleh 32 orang 

sebagai sampel penelitian. 

3.4 Definisi Operasional Variabel 

Variabel yang digunakan yakni variabel dependen yaitu retensi karyawan (Y) 

dan variabel variabel independen yaitu motivasi kerja (X1) dan kompensasi (X2). 

Operasional variabel dijelaskan sebagai berikut:  

1) Variabel Dependen (Retensi Karyawan)  

Retensi karyawan adalah kemampuan perusahaan untuk mempertahankan, 

menjaga karyawan dalam kurun waktu tertentu  

2) Variabel Independen  

a. Motivasi Kerja 

Sekumpulan keadaan kebutuhan individu yang perlu dan menyebabkan 

individu melakukan serangkaian pekerjaan untuk memuaskan mereka.  

b. Kompensasi 

Kompensasi adalah total dari semua imbalan yan diberikan kepada 

karyawan sebagai imbalan atas jasa mereka.
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Sumber. Data diolah oleh peneliti. 2024 

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

 

3.5 Jenis dan Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan jenis data berupa data primer yakni adalah 

informasi yang dikumpulkan secara langsung dari responden atau subjek 

penelitian sehingga lebih akurat dan relevan (Sugiyono, 2016). Teknik 

pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner tertutup dengan 

menggunakan skala Likert 1–5, yang diberikan kepada 32 karyawan Toko 

Telasih Baru Situbondo. Sebelum kuesioner digunakan dalam pengumpulan 

Variabel Indikator Item 

Retensi 

karyawan  

Komponen organisasi  1) Strategi perusahaan 

2) Perencaan masa depan perusahaan  

3) Terdapat nilai positif dalam perusahaan  

Peluang karir  1) Ketersediaan untuk mengikuti program pelatihan  

2) Kesempatan yang adil untuk promosi 

Rancangan kerja  1) Spesifikasi pekerjaan yang dilakukan  

2) Susunan langkah-langkah dalam menyelesaikan pekerjaan 

Hubungan karyawan  1) Kerjasama antar karyawan  

2) Komunikasi antar karyawan  

3) Kepercayaan antar karyawan 

Motivasi kerja  Kebutuhan fisiologis  1) Waktu istirahat selama jam kerja  

2) Ketersediaan makanan, minuman selama jam kerja 

Kebutuhan rasa aman  1) Jaminan keselamatan kerja bagi karyawan  

2) Adanya sistem keamanan di perusahaan  

3) Kepastian terhadap status pekerjaan 

Kebutuhan sosial  1) Kesempatan untuk berinteraksi dengan karyawan lain  

2) Keikutsertaan karyawan dalam kegiatan yang diadakan 

perusahaan  

3) Kepuasan terhadap hubungan kerja yang harmonis 

Kebutuhan penghargaan  1) Pemberian penghargaan formal  

2) Umpan balik yang positif dari atasan 

Kebutuhan aktualisasi diri  1) Kemampuan karyawan untuk mencapai potensi atau bakat 

yang dimilikinya  

2) Komitmen karyawan untuk terus belajar dan 

mengembangkan diri. 

Kompensasi  Upah  1) Total upah yang diberikan kepada karyawan  

2) Total jam kerja yang dilakukan karyawan   

3) Keseuaian upah dengan standar UMR Kabupaten 

Insentif  1) Frekuensi pemberian insentif  

2) Tingkat kepuasaan karyawan terhadap insentif yang 

diterima  

3) Kesesuaian insentif dengan beban kerja 

Tunjangan  1) Jenis tunjangan yang diberikan  

2) Pemberian tunjangan sesuai dengan kebutuhan 

Fasilitas  1) Jenis fasilitas yang tersedia yang mendukung produktivitas 

kerja  

2) Kemudahan akses karyawan terhadap fasilitas yang 

disediakan 
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data utama, instrumen tersebut diuji terlebih dahulu melalui uji instrumen 

penelitian untuk memastikan keabsahan dan konsistensi alat ukur yang 

digunakan. Hasil perhitungan uji instrumen penelitian disajikan dalam tabel 

berikut  

a) Uji Validitas menggunakan Product Moment Correlation setidaknya 0,30 

untuk memastikan validitas item (Sugiyono, 2021). 

(1) Uji Validitas Variabel Retensi Karyawan (Y) 

 

  

 

 

 

     

Sumber. Data penelitian diolah. 2025 

Berdasarkan tabel 3.2, dapat dilihat bahwa pada variabel retensi 

karyawan (Y), nilai Rhitung > Rtabel dan nilai signifikansi < 0,05 

menunjukkan bahwa pernyataan tersebut valid dan memenuhi syarat 

untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian. 

(2) Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Tabel 3.3 Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3.2 Uji Validitas Variabel Retensi Karyawan 

Item Nilai Sig (0,05) R Tabel R Hitung Keterangan 

Y_1 0.006 0.553 0.712 Valid 

Y_2 0.001 0.553 0.836 Valid 

Y_3 0.013 0.553 0.666 Valid 

Y_4 0.020 0.553 0.632 Valid 

Y_5 0.031 0.553 0.598 Valid 

Y_6 0.014 0.553 0.660 Valid 

Y_7 0.001 0.553 0.829 Valid 

Y_8 0.042 0.553 0.568 Valid 

Y_9 0.047 0.553 0.558 Valid 

Y_10 0.009 0.553 0.691 Valid 

Item Nilai Sig (0,05) R Tabel R Hitung Keterangan 

X1_1 0.019 0.553 0.638 Valid 

X1_2 0.013 0.553 0.665 Valid 

X1_3 0.027 0.553 0.609 Valid 

X1_4 0.001 0.553 0.793 Valid 

X1_5 0.003 0.553 0.755 Valid 

X1_6 0.009 0.553 0.687 Valid 

X1_7 0.014 0.553 0.658 Valid 

X1_8 0.011 0.553 0.675 Valid 

X1_9 0.001 0.553 0.808 Valid 

X1_10 0.001 0.553 0.841 Valid 

X1_11 0.034 0.553 0.588 Valid 

X1_12 0.008 0.553 0.695 Valid 

Sumber. Data penelitian diolah. 2025 
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Sumber. Data penelitian diolah. 2025 

 

Sumber. Data penelitian diolah. 2025 

 

Berdasarkan tabel 3.3, dapat dilihat bahwa pada variabel motivasi 

kerja (X1), nilai Rhitung > Rtabel dan nilai signifikansi < 0,05 

menunjukkan bahwa pernyataan tersebut valid dan memenuhi syarat 

untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian.  

(3) Uji Validitas Variabel Kompensasi (X2) 

Tabel 3.4 Uji Validitas Variabel Kompensasi 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel 3.4 dapat dilihat bahwa pada variabel motivasi 

kerja (X1), nilai Rhitung > Rtabel dan nilai signifikansi < 0,05 

menunjukkan bahwa pernyataan tersebut valid dan memenuhi syarat 

untuk digunakan sebagai instrumen dalam penelitian. 

b) Uji Reliabilitas menggunakan nilai Cronbach Alpha (α) harus lebih besar 

dari 0,6 untuk menyatakan bahwa variabel memiliki reliabilitas yang 

memadai (Ghozali, 2018) 

Tabel 3.5 Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Retensi Karyawan 0,901 Reliabel 

Motivasi Kerja 0,860 Reliabel 

Kompensasi 0,897 Reliabel 

Berdasarkan tabel 3.5 dapat dilihat bahwa variabel retensi karyawan 

(Y), motivasi kerja (X1), dan kompensasi (X2) dinyatakan reliabel 

karena nilai Cronbach’s alpha > 0,60.  

3.6 Metode Analisis Data 

3.6.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif merupakan metode yang digunakan untuk 

menganalisis data dengan menggambarkan data tersebut melalui nilai rata-

Item Nilai Sig (0,05) R Tabel R Hitung Keterangan 

X2_1 0.006 0.553 0.718 Valid 

X2_2 0.001 0.553 0.840 Valid 

X2_3 0.003 0.553 0.754 Valid 

X2_4 0.001 0.553 0.872 Valid 

X2_5 0.007 0.553 0.703 Valid 

X2_6 0.002 0.553 0.783 Valid 

X2_7 0.009 0.553 0.689 Valid 

X2_8 0.001 0.553 0.792 Valid 
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b : Nilai Koefisien Regresi 

X1 : Motivasi Kerja  

X2 : Kompensasi 

 

rata (mean), minimun-maksimum, dan standar deviasi (Abdullah et al., 

2022). 

3.6.2 Regresi Linier Berganda 

Regresi Linier berganda merupakan analisis mengenai hubungan antara 

satu variabel dependen dengan variabel independen (Sugiyono, 2019). 

Regresi linier berganda digunakan untuk meramal keadaan variabel 

dependen (retensi karyawan) apabila variabel independen (motivasi kerja 

dan kompensasi) sebagai alat ukurnya yang digunakan untuk mengetahui 

pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi karyawan. 

Berikut adalah persamaan regresi: 

Y = a + b1X1 + b2X2 

Keterangan 

Y : Retensi Karyawan 

a : Nilai Konstanta 

3.6.2.1 Uji Asumsi Klasik 

a) Uji normalitas (Kolmogorov Smirnov), jika nilai probabilitas (p) 

>0,05 data tersebut dikatakan berdistribusi normal (Sugiyono, 2019). 

b) Uji multikolinieritas, ditunjukkan jika nilai tolerance < 0,10 atau nilai 

variance inflation factor (VIF) > 10 (Ghozali, 2019). 

c) Uji heteroskedastisitas, Apabila thitung > ttabel dan nilai (sig) lebih besar 

dari 0,05 maka variabel bebas tidak terjadi bias (Sugiyono, 2019). 

3.6.2.2 Uji Hipotesis 

a) Uji t (parsial) berfungsi untuk mengetahui apakah secara parsial variabel 

independen berpengaruh secara signifikan atau tidaknya terhadap 

variabel dependen (Sugiyono, 2018)  

b) Uji F (simultan) berfungsi untuk mengetahui apakah semua variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2018)  

c) Uji koefisien determinasi R2, berfungsi mengukur sejauh mana model 

penelitian dalam menerapkan variabel-variabel dependen (Ghozali, 

2018) 
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BAB 4 HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

4.1.1 Sejarah Perusahaan 

Toko Telasih Baru merupakan cabang dari Toko Telasih Jaya di 

Tulungagung yang didirikan pada tahun 1998 di Jalan PB Sudirman No. 67, 

Situbondo. Seiring dengan berkembangnya kebutuhan masyarakat, Toko 

Telasih Baru telah berhasil beradaptasi dan menjadi pionir dalam 

pengembangan usaha serupa di daerah tersebut. Hampir tiga dekade 

perjalanannya, Toko Telasih Baru telah menjadi salah satu pemasok produk 

eceran dan grosir terkemuka di Situbondo yang menyediakan berbagai macam 

produk, termasuk alat tulis, perlengkapan kantor, dan perlengkapan sekolah, 

serta menawarkan layanan percetakan untuk kebutuhan pribadi maupun bisnis 

serta melayani pembelian grosir dan eceran, sehingga memberikan kemudahan 

bagi pelanggan dengan beragam kebutuhan. 

Toko Telasih Baru mempekerjakan 32 karyawan yang tersebar di berbagai 

divisi, yaitu kasir, gudang, marketing, dan percetakan yang memiliki tugas dan 

tanggung jawab yang mendukung kelancaran operasional perusahaan secara 

menyeluruh. Karyawan juga dilibatkan dalam kegiatan promosi produk melalui 

media social dengan mengunggah foto produk terbaru, menyusun konten 

promosi, dan membagikan penawaran khusus melalui platform seperti 

Instagram, Facebook, dan WhatsApp. 

Toko Telasih Baru menerapkan kebijakan unik terkait biaya parkir, 

dengan menggantikan biaya parkir bagi pengunjung dengan kotak amal. Kotak 

amal tersebut disediakan bagi siapa pun yang ingin berpartisipasi dalam 

kegiatan sedekah. Dana yang terkumpul dari kotak amal tersebut kemudian 

disalurkan kepada sekolah-sekolah di sekitar Situbondo dalam bentuk bantuan 

alat tulis, buku, dan perlengkapan pendidikan lainnya.
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4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan 

Dalam setiap usaha tentu memiliki tujuan yang ingin dicapai dan program 

yang dilaksanakan berguna untuk pencapaian tujuan perusahaan sesuai visi dan 

misi dari Toko Telasih Baru Situbondo: 

(1) Visi Perusahaan 

Menjadi perusahaan terbesar dalam bidang alat tulis kantor dan kebutuhan 

sekolah dengan menghadirkan inovasi, kualitas dan layanan pelanggan 

yang terbaik 

(2) Misi Perusahaan 

Memberikan kemudahan kepada masyarakat untuk memenuhi kebutuhan 

alat tulis sekolah maupun perkantoran 

4.1.3 Struktur Perusahaan 

Struktur organisasi adalah pengaturan antar hubungan bagian-bagian dari 

komponen dan posisi dalam suatu perusahaan/organisasi. Struktur oganisasi 

dalam suatu perusahaan menggambarkan garis wewenang dan tanggung 

jawab dari masing-masing bagian atau divisi agar dapat menjalankan 

kegiatannya secara efektif dan efisien. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Toko Telasih Baru Situbondo 

 
Sumber. Toko Telasih Baru Situbondo, 2025 
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4.1.4 Tugas dan Wewenang Setiap Divisi Perusahaan 

(1) Direktur, yaitu (1) Memimpin perusahaan dengan menerbitkan kebijakan-

kebijakan perusahaan, (2) Memastikan kelancaran semua bagian 

operasional toko, mulai dari interaksi dengan pelanggan hingga inventaris 

barang, (3) Menjadi perwakilan perusahaan dalam hubungannya dengan 

dunia luar perusahaan. 

(2) Manager Marketing, yaitu (1) Merancang strategi pemasaran yang efektif 

dan efisien, (2) Merencanakan dan melaksanakan berbagai kegiatan 

promosi, (3)  Mengelola dokumen penting seperti surat jalan, faktur, dan 

laporan keuangan. 

(3) Manager Keuangan, yaitu (1) Menyusun rencana keuangan, termasuk 

proyeksi arus kas dan anggaran tahunan, (2) Mengelola, mengawasi, 

memastikan anggaran keuangan toko termasuk alokasi dana untuk berbagai 

departemen, (3) Menyusun laporan keuangan secara berkala, termasuk 

laporan laba rugi, neraca, dan laporan arus kas. 

(4) Manager Operasional, yaitu (1) Mengawasi kegiatan operasional toko 

sehari-hari, termasuk manajemen inventaris, visual merchandising, 

penjualan, dan pelayanan pelanggan, (2) Mengembangkan strategi bisnis 

untuk meningkatkan jumlah pelanggan, penjualan, dan keuntungan, (3) 

Memantau dan mengelola biaya operasional dan sumber pendapatan dan 

pembelanjaan kekayaan milik perusahaan.  

(5) Staf Admin, yaitu (1) Menerima barang dari pemasok dan memastikan 

bahwa semua barang yang diterima sesuai dengan pesanan, (2) Membuat 

laporan barang masuk dan keluar untuk mencatat inventaris secara akurat, 

(3) Melakukan survei untuk memahami tren pasar dan preferensi 

pelanggan. 

(6) Staf Adm dan Keuangan, yaitu (1) Menangani pertanyaan atau keluhan 

pelanggan terkait transaksi keuangan, seperti masalah pembayaran atau 
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Sumber. Lampiran 4 

pengembalian barang, (2) Memantau dan mencatat inventaris barang yang 

masuk dan keluar dari toko. 

(7) Pengadaan Barang, yaitu (1) Menentukan kebutuhan toko berdasarkan data 

penjualan, tren pasar, dan permintaan pelanggan, (2) Mencari dan 

mengevaluasi berbagai pemasok untuk mendapatkan harga dan kualitas 

terbaik, (3) Mencatat semua barang yang masuk dan keluar dari gudang 

untuk memastikan data inventaris akurat. 

(8) Div. Marketing, yaitu (1) Merancang dan melaksanakan kampanye 

pemasaran untuk meningkatkan brand awareness dan memperkenalkan 

produk baru, (2) Merancang dan mengimplementasikan strategi pemasaran 

yang efektif untuk menarik lebih banyak pelanggan, (3) Melakukan analisis 

pasar untuk memahami kebutuhan pelanggan, tren terbaru, dan keinginan 

konsumen.   

(9) Div. Gudang, yaitu (1) Memeriksa dan menerima barang yang datang dari 

supplier atau distributor, (2) Mengatur dan menyimpan barang di gudang 

dengan cara yang efisien dan terorganisir, (3) Mengawasi dan memastikan 

stok barang tercatat dengan baik dan akurat. 

(10) Customer Service, yaitu (1) Memberikan informasi lengkap mengenai 

produk yang tersedia, (2) Membantu pelanggan dalam proses pembelian, 

(3) Menjaga hubungan baik dengan pelanggan dengan cara memberikan 

pelayanan yang konsisten dan berkualitas. 

4.2 Deskriptif Karakteristik Responden 

4.2.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

Laki-laki 13 40,6 

Perempuan 19 59,4 

Total 32 100 
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Tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah responden paling dominan adalah 

perempuan yaitu sebanyak 19 orang (59,4 persen). Persentase karyawan wanita 

yang lebih tinggi di toko alat tulis kantor (ATK) dikarenakan karakteristik 

pekerjaan yang berfokus pada tugas administratif serta layanan pelanggan. 

Pekerjaan tersebut seringkali melibatkan keterampilan komunikasi dan 

pengorganisasian yang umumnya lebih sering ditekuni oleh wanita, sehingga 

menyebabkan jumlah wanita yang lebih mendominasi dalam posisi tersebut. 

4.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 Usia Responden 

Usia Jumlah Persentase (%) 

17-20 tahun 7 21,9 

21-24 tahun 7 21,9 

25-28 tahun 9 28,1 

29-32 tahun 8 25 

33-36 tahun 1 3,1 

Total 32 100 

Sumber. Lampiran 4 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden terbanyak adalah rentang 

usia 25-28 tahun yaitu sebanyak 9 orang (28,1 persen). Kelompok usia 25-28 

tahun lebih dominan karena berada dalam masa produktif (15-60 tahun), di 

mana individu memiliki kemampuan beradaptasi yang baik dan motivasi tinggi 

untuk berkembang, usia berpengaruh signifikan terhadap produktivitas tenaga 

kerja dan cenderung memiliki fisik lebih kuat, kreativitas tinggi, serta tanggung 

jawab yang lebih baik, sehingga dapat meningkatkan produktivitas. 

4.2.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Posisi 

Tabel 4.3 Posisi Responden 

Usia Jumlah Persentase (%) 

Admin 8 25 

Desain 7 21,9 

Fotocopy 5 15,6 

Kasir 5 15,6 

Pelayan 7 21,9 

Total 32 100 

     Sumber. Lampiran 4 
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Tabel 4.3 menunjukkan bahwa jumlah responden terbanyak berasal dari 

divisi admin yaitu sebanyak 8 orang (25 persen), sedangkan responden 

tersedikit adalah divisi desain dan fotocopy yaitu sebanyak 5 orang (3,1 persen).  

4.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4.4 Lama Bekerja Responden 

Lama Bekerja Jumlah Persentase (%) 

>1 tahun 2 6,3 

1-3 tahun 11 34,4 

4-5 tahun 9 28,1 

<5 tahun 10 31,3 

Total 32 100 

Sumber. Lampiran 4 

 Tabel 4.4 menunjukkan bahwa jumlah responden terbanyak bekerja 

selama 1-3 tahun yaitu sebanyak 11 orang (34,4 persen) yang mencerminkan 

tahap perkembangan karir di mana karyawan fokus memperoleh pengalaman, 

meningkatkan keterampilan, dan memajukan karir berkat motivasi perusahaan.  

4.3 Deskripsi Distribusi Frekuensi Jawaban Responden 

4.3.1 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Retensi Karyawan (Y) 

Penilaian responden terhadap Retensi Karyawan (Y) menurut klasifikasi 

tingkatan skor dari masing-masing pernyataan dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 4.5 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Retensi Karyawan 

Nomor 

Pernyataan 

Jawaban Responden 

5 % 4 % 3 % 2 % 1 % 

Y_1 10 31,3 20 62,5 2 6,3 - - - - 

Y_2 12 37,5 18 56,3 1 3,1 1 3,1 - - 

Y_3 14 43,8 16 50 1 3,1 1 3,1 - - 

Y_4 15 46,9 16 50 - - 1 3,1 - - 

Y_5 6 18,8 19 59,4 5 15,6 1 3,1 1 3,1 

Y_6 13 40,6 18 56,3 - - 1 3,1 - - 

Y_7 10 31,3 17 53,1 3 9,4 1 3,1 1 3,1 

Y_8 13 40,6 12 37,5 5 15,6 2 6,3 - - 

Y_9 11 34,4 21 65,6 - - - - - - 

Y_10 14 43,8 14 43,8 4 12,5 - - - - 

Sumber. Lampiran 5 
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Data pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa pernyataan keempat (Y_4) yaitu 

“Bapak/Ibu/Saudara/i merasa perusahaan menyediakan program pelatihan atau 

pengembangan yang relevan dengan pekerjaan.” mendapat respon tertinggi 

dengan 15 jawaban sangat setuju atau sebesar 46,9 persen, sedangkan untuk 

pernyataan kelima (Y_5) yaitu “Bapak/Ibu/Saudara/i yakin bahwa setiap 

karyawan memiliki kesempatan yang setara untuk dipromosikan.” mendapat 

respon terendah dengan 6 jawaban sangat setuju atau sebesar 18,8 persen. 

Pernyataan pertama (Y_1) yaitu “Bapak/Ibu/Saudara/i mengetahui visi dan 

misi perusahaan.” dan pernyataan ketujuh yaitu (Y_7) “Perusahaan 

memberikan fleksibilitas dalam menyelesaikan pekerjaan.” mendapatkan 10 

jawaban sama atau 31,3 persen yaitu sangat setuju. 

4.3.2 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Penilaian responden terhadap Motivasi Kerja (X1) menurut klasifikasi 

tingkatan skor dari masing-masing pernyataan dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja 

Nomor 

Pernyataan 

Jawaban Responden 

5 % 4 % 3 % 2 % 1 % 

X1_1 10 31,3 21 65,6 1 3,1 - - - - 

X1_2 14 43,8 17 53,1 1 3,1 - - - - 

X1_3 17 53,1 12 37,5 3 9,4 - - - - 

X1_4 16 50 15 46,9 1 3,1 - - - - 

X1_5 19 59,4 8 25 5 15,6 - - - - 

X1_6 16 50 14 43,8 2 6,3 - - - - 

X1_7 11 34,4 17 53,1 4 12,5 - - - - 

X1_8 19 59,4 12 37,5 1 3,1 - - - - 

X1_9 6 18,8 20 62,5 4 12,5 2 6,3 - - 

X1_10 8 25 21 65,6 3 9,4 - - - - 

X1_11 16 50 15 46,9 1 3,1 - - - - 

X1_12 11 34,4 17 53,1 4 12,5 - - - - 

Sumber. Lampiran 6 

Data pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa pernyataan kelima (X1_5) yaitu 

“Bapak/Ibu/Saudara/i merasa nyaman dalam bekerja.” dan pernyataan 

kedelapan (X1_8) yaitu “Bapak/Ibu/Saudara/i nyaman berinteraksi dengan 

rekan kerja.” mendapat respon tertinggi sekaligus sama yakni sebesar 19 
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jawaban sangat setuju atau sebesar 59,4 persen, sedangkan untuk pernyataan 

kesembilan (X1_9) yaitu “Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan penghargaan atas 

pencapaian hasil pekerjaan.” mendapat respon terendah dengan 6 jawaban 

sangat setuju atau sebesar 18,8 persen.    

4.3.3 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Kompensasi (X2)  

Penilaian responden terhadap Kompensasi (X2) menurut klasifikasi 

tingkatan skor dari masing-masing pernyataan dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 4.7 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Kompensasi 

Nomor 

Pernyataan 

Jawaban Responden 

5 % 4 % 3 % 2 % 1 % 

X2_1 10 31,3 20 62,5 1 3,1 1 3,1 - - 

X2_2 8 25 21 65,6 2 6,3 - - 1 3,1 

X2_3 3 9,4 21 65,6 6 18,8 2 6,3 - - 

X2_4 7 21,9 14 43,8 9 28,1 1 3,1 1 3,1 

X2_5 5 15,6 17 53,1 7 21,9 3 9,4 - - 

X2_6 12 37,5 14 43,8 4 12,5 2 6,3 - - 

X2_7 7 21,9 20 62,5 3 9,4  2 6,3 - - 

X2_8 11 34,4 20 62,5 1 3,1 - - - - 

Sumber. Lampiran 7 

Data pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa pernyataan keenam (X2_6) yaitu 

“Tunjangan yang diberikan sesuai dengan kebutuhan Bapak/Ibu/Saudara/i.” 

mendapatkan respon tertinggi dengan 12 jawaban atau sekitar 37,5 persen 

memilih sangat setuju, sedangkan untuk pernyataan ketiga (X2_3) yaitu 

“Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan insentif jika kinerja melebihi target.” 

memperoleh respon terendah dengan 3 jawaban atau 9,4 persen memilih sangat 

setuju. Untuk pernyataan keempat (X2_4) yaitu “Bapak/Ibu/Saudara/i 

mendapatkan insentif secara langsung.” dan pernyataan ketujuh (X2_7) yaitu 

“Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan fasilitas untuk bekerja.” memperoleh 

respon sama yakni sebesar 7 jawaban atau 21,9 persen memilih sangat setuju. 

4.4 Hasil Analisis Data 

4.4.1 Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif merupakan salah satu metode dalam 
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Sumber. Output SPSS 30, 2025 

menganalisis data yang menggambarkan data tersebut dari nilai rata-rata 

(mean), minimum-maksimum, dan standar deviasi (Abdullah et al., 2022).  

Tabel 4.8 Hasil Uji Statistik Deskriptif           

 

    

 

 

Pada tabel 4.8 dapat dilihat gambaran distribusi data yang telah diperoleh 

berdasarkan hasil uji statistik deskriptif, yaitu sebagai berikut: 

a) Variabel retensi karyawan (Y) memiliki nilai terendah (minimum) sebesar 

23 dan nilai tertinggi (maksimum) sebesar 50, dengan rata-rata sebesar 

42,31. Responden cenderung memiliki tingkat retensi yang tinggi. Standar 

deviasi sebesar 5,152 menunjukkan bahwa data menyebar secara moderat 

di sekitar nilai rata-rata yang berarti terdapat perbedaan tingkat retensi antar 

karyawan, namun tidak terlalu jauh.  

b) Variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai minimum sebesar 41 dan 

maksimum sebesar 60, dengan rata-rata sebesar 52,03. Responden memiliki 

tingkat motivasi kerja yang tinggi. Standar deviasi sebesar 4,666 

menunjukkan bahwa penyebaran data berada dalam kategori sedang atau 

moderat, yang berarti terdapat variasi motivasi kerja antar karyawan, 

namun sebagian besar nilainya masih berada dekat dengan rata-rata. 

c) Variabel kompensasi (X2) memiliki nilai minimum sebesar 21 dan 

maksimum sebesar 40, dengan nilai rata-rata sebesar 32,06. Karyawan 

menerima tingkat kompensasi yang cukup baik. Standar deviasi sebesar 

4,325 menunjukkan bahwa sebaran data berada pada tingkat sedang, yang 

berarti terdapat variasi dalam penerimaan kompensasi antar karyawan, 

namun perbedaannya tidak terlalu mencolok. Sebagian besar nilai berada 

dekat dengan rata-rata, sehingga distribusi kompensasi cenderung merata. 
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4.4.2 Regresi Linier Berganda 

   Tabel 4.9 Data Uji Regresi Linear Berganda 

Dari tabel 4.9, dapat dibentuk persamaan regresi, yaitu:  

Y = a + b1X1 + b2X2    (1)  

Sehingga berdasarkan persamaan (1) didapatkan persamaan sebagai berikut:  

Y = -1,001 + 0,398X1 + 0,705X2   (2) 

Keterangan :  

Y : Retensi Karyawan  

a : Nilai Konstanta  

b : Nilai Koefisien Regresi 

X1 : Motivasi Kerja 

X2 : Kompensasi 

Berdasarkan persamaan (2) regresi tersebut dapat diinterpretasikan sebagai 

berikut: 

a) Nilai konstanta (a) sebesar -1,001 menyatakan bahwa jika variabel motivasi 

kerja (X1) dan kompensasi (X2) dianggap sama dengan 0, maka variabel 

retensi karyawan (Y) tidak berubah, yaitu sebesar -1,001 atau sama seperti 

nilai sebelumnya. 

b) Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja (X1) sebesar 0,398 dan 

kompensasi (X2) dianggap besarnya sama dengan 0 menyatakan bahwa 

setiap kenaikan 1% maka retensi karyawan (Y) akan mengalami 

peningkatan sebesar 0,398 begitupun juga sebaliknya. 

c) Nilai regresi variabel kompensasi (X2) sebesar 0,705 dan motivasi kerja 

(X1) dianggap besarnya sama dengan 0 menyatakan bahwa setiap kenaikan 

1% maka retensi karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,705 

begitupun juga sebaliknya. 

Sumber. Output SPSS 30, 2025 
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4.4.2.1 Uji Asumsi Klasik 

a) Uji normalitas 

 Uji normalitas digunakan untuk mengetahui dan mengukur apakah data 

yang diperoleh memiliki distribusi normal atau tidak (Gunawan, 2020). 

Hasil uji normalitas yang tercantum pada lampiran 10 menunjukkan 

bahwa data penelitian berdistribusi normal, karena nilai signifikansinya > 

0,05, yaitu sebesar 0,200. 

b) Uji multikolinieritas  

 Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

korelasi antar variabel independen dalam model regresi (Ghozali, 2016). 

Kemiripan  variabel bebas dalam suatu model akan menyebabkan 

terjdinya korelasi yang sangat kuat antara variabel bebas dengan variabel 

yang lain. Untuk menguji multikolinieritas dilakukan  dengan melihat nilai 

VIF masing-masing variabel independen, jika nilai VIF<0,10. Hasil uji 

multikolinieritas yang tercantum pada lampiran 10 menunjukkan bahwa 

tidak terjadi multikolinieritas, karena masing-masing variabel kompensasi 

dan motivasi kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0,433 > 0,10 dan nilai 

VIF sebesar 2,308 < 10. 

c) Uji heteroskedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain (Ghozali, 2016). Hasil uji heterokedastisitas pada 

lampiran 10 menunjukkan bahwa signifikansi pada kedua variabel 

melebihi dari 0,05 yaitu 0,686 untuk variabel motivasi kerja dan 0,109 

untuk variabel kompensasi maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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4.4.2.2 Uji Hipotesis 

a. Uji t 

 Kriteria dalam uji t yang digunakan penelitian tersebut adalah jika nilai 

signifikasi < 0,05 dan nilai thitung > ttabel maka dapat diartikan bahwa variabel 

independen (X) berpengaruh secara parsial terhadap variabel dependen (Y). 

Pada pengujian didapatkan hasil nilai ttabel adalah 1,697. Hasil analisis pada 

uji t yang dapat dilihat di lampiran 11 menunjukkan bahwa nilai signifikansi 

pengaruh motivasi kerja (X1) terhadap retensi karyawan (Y), yaitu 0,001 < 

0,05 dan nilai thitung > nilai ttabel yaitu 7,458 > 1,697 maka H1 ditolak dan H1 

diterima. Artinya, variabel motivasi kerja (X1) berpengaruh secara 

signifikan dan berpengaruh secara parsial terhadap variabel retensi 

karyawan (Y). Untuk hasil analisis uji t pada variabel kompensasi (X2) 

menunjukkan pengaruh nilai signifikansi 0,001 < 0,05 dan nilai thitung > nilai 

ttabel yaitu 9,371 > 1,697  terhadap retensi karyawan (Y) maka H2 ditolak 

dan H2 diterima. Artinya, variabel kompensasi (X2) berpengaruh secara 

signifikan dan berpengaruh secara parsial terhadap variabel retensi 

karyawan (Y). 

b. Uji F 

 Pada uji F memiliki kriteria nilai signifikansi < 0,05 dan nilai Fhitung > 

nilai Ftabel sehingga dapat dikatakan variabel independen memiliki pengaruh 

simultan terhadap variabel dependen. Pada pengujian didapatkan hasil nilai 

Ftabel adalah 3,316. Berdasarkan lampiran 11 dapat diketahui nilai 

signifikansi untuk pengaruh motivasi kerja (X1) dan kompensasi (X2) 

terhadap retensi karyawan (Y) adalah sebesar 0,001 > 0,05 dan nilai Fhitung  

> nilai Ftabel yaitu 58,589 > 3,316. Hal tersebut membuktikan bahwa H3 

ditolak dan H3 diterima yang artinya motivasi kerja (X1) dan kompensasi 

(X2) berpengaruh secara signifikan dan berpengaruh secara simultan 

terhadap retensi karyawan (Y).  
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c. Uji koefisien determinasi 

  Uji koefisien determinasi adalah perbandingan antara variabel 

independen dengan variabel dependen (Syarifuddin et al., 2022). 

Berdasarkan lampiran 11 menunjukkan nilai koefisien Adjusted R Square 

sebesar 0,788 atau 78,8% sehingga diambil kesimpulan bahwa pengaruh 

variabel motivasi kerja (X1) dan kompensasi (X2) terhadap retensi 

karyawan (Y) sebesar 78,8% dan 21,2% dipengaruhi oleh variabel yang 

tidak diteliti. 

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian 

Hasil penelitian dari pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi 

karyawan dapat dijelaskan sebagai berikut:  

1) Pengaruh motivasi kerja terhadap retensi karyawan Toko Telasih Baru 

Situbondo  

Hasil penelitian menyebutkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap retensi karyawan di Toko Telasih Baru Situbondo. 

Berdasarkan data yang diperoleh, mayoritas responden memberikan 

tanggapan sangat positif terhadap pernyataan mengenai kenyamanan dalam 

bekerja serta kenyamanan dalam berinteraksi dengan rekan kerja sebesar  59,4 

persen yang menunjukkan bahwa secara umum, perusahaan telah berhasil 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung, sehingga 

mampu memberikan rasa aman dan nyaman bagi karyawan dalam 

menjalankan tugas serta menjalin hubungan sosial di tempat kerja. Suasana 

kerja yang positif menunjukkan bahwa kebutuhan dasar karyawan, seperti 

rasa aman dan kebutuhan sosial, telah terpenuhi dengan baik. Sesuai dengan 

Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow, dimana pemenuhan kebutuhan 

fisiologis dan rasa aman menjadi dasar bagi pencapaian kebutuhan yang lebih 

tinggi, seperti kebutuhan akan rasa memiliki dan penghargaan. 

Di sisi lain, indikator mengenai pemberian penghargaan atas pencapaian 

hasil kerja memperoleh tanggapan paling rendah dibandingkan pernyataan 
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lainnya yaitu sebesar 18,8 persen. Temuan tersebut menunjukkan bahwa 

sebagian karyawan merasa belum sepenuhnya mendapatkan apresiasi yang 

sesuai atas kontribusi yang telah mereka berikan. Dalam kerangka teori 

Maslow, kebutuhan akan penghargaan, yang mencakup pengakuan dan 

penghargaan atas prestasi kerja, merupakan salah satu faktor penting dalam 

motivasi kerja. Ketika kebutuhan tersebut tidak terpenuhi, karyawan dapat 

merasa kurang dihargai, yang pada akhirnya dapat menurunkan motivasi dan 

kepuasan kerja mereka. 

Hasil penelitian tersebut mendukung beberapa hasil penelitian terdahulu, 

Pratiwi et al., (2023) menyebutkan bahwa motivasi kerja pada karyawan 

Industri Jasa di Surabaya memiliki dampak signifikan terhadap retensi 

karyawan di industri jasa yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

motivasi kerja, semakin besar karyawan untuk tetap bekerja dan Maulita 

(2023) pada PT Intan Sejati Klaten menyebutkan bahwa motivasi kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan menjadi 

variabel paling dominan dalam mempengaruhi keputusan karyawan untuk 

tetap bekerja di perusahaan. 

2) Pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan Toko Telasih Baru 

Situbondo  

Hasil pembahasan menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap retensi karyawan. Hasil tersebut mendukung 

pendapat Lubis (2015) yang menyatakan bahwa kompensasi merupakan hal 

yang sangat penting bagi karyawan individu, karena upah merupakan suatu 

ukuran nilai atau karya mereka diantara para karyawan itu sendiri, keluarga, 

dan masyarakat. Adanya kompensasi yang adil dapat memacu partisipasi 

karyawan sehingga para karyawan dapat bekerja dengan penuh tanggung 

jawab dan memiliki partisipasi kerja terhadap perusahaan. 

Hasil data menunjukkan adanya variasi pada tingkat persetujuan 

responden terhadap beberapa pernyataan yang berkaitan dengan kompensasi, 
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dengan pernyataan mengenai pemberian tunjangan yang sesuai dengan 

kebutuhan memperoleh tingkat persetujuan paling tinggi dalam kategori 

sangat setuju yaitu sebesar 37,5 persen. Pemberian tunjangan dinilai paling 

relevan dan memberikan dampak nyata terhadap kesejahteraan karyawan, 

sehingga menjadi aspek yang paling dihargai dalam sistem kompensasi yang 

ada. Pernyataan mengenai pemberian insentif ketika kinerja melebihi target 

justru mendapatkan tingkat persetujuan terendah dalam kategori sangat setuju 

yaitu sebesar 9,4 persen, menandakan bahwa sistem penghargaan atas kinerja 

belum sepenuhnya dirasakan atau belum optimal pelaksanaannya dalam 

lingkungan kerja. Ketimpangan tersebut memperlihatkan bahwa tidak semua 

bentuk kompensasi mendapat penilaian yang sama dari para karyawan, 

tergantung pada sejauh mana aspek dimaksud dirasakan manfaatnya secara 

langsung. Pemberian upah secara langsung dan penyediaan fasilitas kerja 

mendapat jumlah tanggapan sangat setuju yang sama, menunjukkan bahwa 

keduanya dipersepsikan sebagai elemen penting namun belum sekuat 

pemberian tunjangan dalam memenuhi harapan karyawan. Kesamaan tingkat 

persetujuan tersebut mengisyaratkan bahwa kedua aspek berada pada posisi 

yang seimbang dalam pandangan karyawan terhadap bentuk dukungan yang 

diberikan oleh perusahaan. Perbedaan tanggapan terhadap masing-masing 

pernyataan mencerminkan adanya keragaman persepsi mengenai efektivitas 

dan relevansi tiap bentuk kompensasi, yang membentuk pemahaman bahwa 

sistem kompensasi tidak bisa dinilai secara seragam melainkan tergantung 

pada pengalaman dan kebutuhan masing-masing individu dalam organisasi. 

Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian terdahulu yang 

menyebutkan kompensasi berpengaruh terhadap retensi karyawan yaitu 

penelitian dari Hernawan (2021) di PT Daya Surya Sejahtera yaitu terdapat 

pengaruh positif dan signifikan kompensasi terhadap retensi karyawan 

dimana apabila kompensasi yang diberikan semakin memenuhi harapan 

karyawan maka semakin tinggi retensi karyawan pada pekerjaan dan 
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perusahaan. Bahrun et al., (2022) pada PT. Interaktif Media Siber 

menunjukan bahwa kompensasi yang di dapat oleh karyawan dapat 

memenuhi kebutuhan maka tingkat retensi karyawan akan tinggi, 

PT.Interaktif Media Siber telah memberikan penghargaan atau imbalan yang 

di terima oleh karyawan yang di berikan oleh organisasi seperti gaji dan upah, 

insentif, tunjangan, asuransi kesehatan, kompensasi karir dan kompensasi 

sosial  

3) Pengaruh motivasi kerja dan kompensasi terhadap retensi karyawan Toko 

Telasih Baru Situbondo  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan kompensasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap retensi karyawan di Toko Telasih 

Baru Situbondo. Secara simultan, motivasi kerja dan kompensasi bekerja 

bersama-sama saling mempengaruhi dan memberikan dampak yang lebih 

besar dalam menentukan tingkat retensi karyawan. Kedua faktor tersebut 

tidak hanya mempengaruhi retensi karyawan secara terpisah tetapi juga 

berinteraksi satu sama lain, memperkuat pengaruh masing-masing terhadap 

keputusan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. Ketika perusahaan 

mampu menghadirkan lingkungan kerja yang memotivasi sekaligus 

memberikan kompensasi yang layak, maka karyawan cenderung memiliki 

komitmen yang lebih tinggi untuk tetap bekerja dalam jangka panjang. 

Pernyataan mengenai ketersediaan program pelatihan atau 

pengembangan yang relevan dengan pekerjaan mendapatkan respons paling 

positif dari para karyawan. Tingginya tingkat persetujuan terhadap 

pernyataan ini mencerminkan bahwa karyawan merasa perusahaan 

memberikan dukungan nyata terhadap peningkatan kompetensi mereka. 

Keberadaan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan kerja mampu 

meningkatkan rasa percaya diri, keterampilan, serta kesiapan karyawan 

dalam menjalankan tugasnya. Pelatihan yang terarah juga menumbuhkan 

rasa dihargai dan diperhatikan oleh manajemen, sehingga memperkuat 
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loyalitas dan keterikatan terhadap perusahaan. Keterlibatan aktif dalam 

pelatihan memunculkan semangat belajar yang tinggi serta meningkatkan 

kepercayaan diri. Perhatian tersebut menciptakan hubungan emosional yang 

kuat antara karyawan dan perusahaan, sehingga muncul rasa memiliki yang 

mendorong keinginan untuk tetap bertahan. Dalam jangka panjang, program 

pelatihan yang konsisten dan terarah akan menjadi salah satu strategi utama 

dalam memperkuat retensi serta meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia secara menyeluruh. Pada aspek kesempatan promosi, responden 

menunjukkan tingkat keyakinan yang paling rendah. Banyak karyawan 

merasa bahwa peluang untuk naik jabatan belum terbuka secara adil dan 

merata bagi semua pihak. Beberapa dari mereka mungkin melihat adanya 

ketidakterbukaan dalam proses promosi atau kurangnya informasi yang jelas 

mengenai kriteria dan mekanisme penilaian. Hal ini bisa menimbulkan 

persepsi negatif, seperti adanya ketimpangan atau kecenderungan subjektif 

dalam pengambilan keputusan. Ketika keadilan tidak terasa dalam sistem 

promosi, motivasi kerja bisa menurun dan potensi kehilangan karyawan 

berbakat pun meningkat. Untuk mengatasi hal ini, perusahaan perlu 

membangun sistem promosi yang transparan dan berbasis kinerja, serta 

mengomunikasikannya dengan terbuka kepada seluruh karyawan. Ketika 

setiap individu merasa memiliki kesempatan yang sama untuk berkembang, 

kepercayaan terhadap perusahaan akan tumbuh, dan retensi karyawan dapat 

terjaga dengan lebih baik. 

Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian terdahulu oleh 

Rakhmana et al., (2023) pada UD Lancar Pusat Grosir Sandal dan Sepatu 

Desa Leminggir yang menyebutkan kompensasi dan motivasi kerja saling 

melengkapi dalam meningkatkan retensi karyawan di UD Lancar yang 

mampu mengurangi biaya turnover hingga 18-22% melalui peningkatan 

kepuasan kerja dan loyalitas.  
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BAB 5 KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dari penelitian, dapat disimpulkan bahwa 

1) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan 

Toko Telasih Baru Situbondo. Motivasi kerja yang dimiliki karyawan Toko 

Telasih Baru didasarkan pada kenyamanan dalam lingkungan kerja serta 

hubungan interpersonal yang harmonis antar rekan kerja. 

2) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan 

Toko Telasih Baru Situbondo. Kompensasi yang diberikan kepada karyawan 

Toko Telasih Baru sesuai UMR serta kompensasi dan tunjangan yang 

diterima telah sesuai dengan kebutuhan karyawan. 

3) Motivasi kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi karyawan Toko Telasih Baru Situbondo sebesar 78,8%. Motivasi kerja 

dan kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap retensi karyawan, 

terutama dari penyediaan program pelatihan atau pengembangan yang 

relevan dengan pekerjaan.  

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan penelitian, maka saran yang 

diberikan adalah 

1) Toko Telasih Baru Situbondo disarankan untuk melakukan kegiatan seperti 

gathering internal, pelatihan bersama, atau forum diskusi informal yang dapat 

memperkuat hubungan kerja dan meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

2) Toko Telasih Baru Situbondo disarankan untuk meningkatkan pemberian 

insentif bagi karyawan yang melampaui target kinerja serta menyediakan 

fasilitas pendukung, seperti ruang kerja dan alat kerja yang memadai. 

3) Toko Telasih Baru Situbondo disarankan untuk menerapkan rotasi pekerjaan 

dan program pelatihan berkala guna menciptakan kesempatan yang lebih setara 

dengan memberikan pengalaman luas dan pengetahuan lintas fungsi. 
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Penyebab tingginya turnover di PT Primayudha Mandirijaya adalah masalah 
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karyawan, kurangnya penghargaan untuk karyawan, komitmen bekerja yang 

rendah dari karyawan, tidak kuat dengan sistem shift kerja, serta permasalahan dari 

pribadi atau keluarga dari karyawan 

2 (1) Taufiqurokhman 
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pengunduran diri tanpa kejelasan. Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung, 
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adil dan seimbang sangat penting, ketidaksesuaian dalam gaji dan tunjangan dapat 

mengurangi retensi karyawan. 
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Selama setahun terakhir, Kutabex Hotel hanya mampu mempertahankan 89.8 persen 

karyawannya. Hal tersebut dikarenakan kurangnya perhatian terhadap kompensasi, 

kepuasan kerja dan pengembangan karir kepada karyawan 
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karyawan 
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Retensi Karyawan (Studi pada UD Lancar Pusat 

Grosir Sandal dan Sepatu Desa Leminggir) 

Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap retensi karyawan dan 

motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap retensi karyawan UD 

Lancar pusat grosir sandal dan sepatu desa Leminggir. Keduanya tidak 

berpengaruh terhadap retensi karyawan pada UD Lancar pusat grosir sandal dan 

sepatu desa Leminggir. 
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2023 Impact of Compensation and Benefits on Employee 

Motivation and Retention in Bajaj Finserv Pudukottai 

Penelitian menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara gaji dengan niat 

karyawan untuk tetap bekerja sehingga perusahaan harus mempertimbangkan gaji, 

tunjangan untuk mempertahankan sumber daya yang produktif serta motivasi kerja 
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Lampiran 2. Pernyataan Penelitian 

 

PERNYATAAN PENELITIAN 

Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompensasi Terhadap Retensi 

Karyawan di Toko Telasih Baru Situbondo 

 

Responden yang terhormat, perkenalkan saya Putri Nadhirotul Latifa. Dalam 

rangka pengumpulan data untuk sebuah penelitian sebagai syarat 

menyelesaikan Skripsi Mahasiswa pada program studi Ilmu Administrasi 

Bisnis Universitas Jember. Saya mohon kesediaanya untuk mengisi dan 

menjawab pernyataan yang disediakan pada kuesioner tersebut. Atas waktu dan 

perhatiannya, saya ucapkan terima kasih. 

 

A. Karakteristik Responden 

Jenis Kelamin : Pria   Wanita 

Umur  : ……… 

Lama Bekerja : ……… 

Posisi  : ……… 

B. Petunjuk Pengisian 

Dimohon untuk mengisi daftar pernyataan dibawah tersebut dengan cara 

memilih salah satu yang paling sesuai pada kolom yang telah tersedia. 

Terdapat lima pilihan pernyataan, yaitu:  

 SS : Sangat Setuju 

S : Setuju 

R : Ragu 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

Skor yang diberikan tidak mengandung jawaban benar atau salah, melainkan 

menunjukkan kesesuaian penilaian anda terhadap isi setiap pernyataan. 
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C. Pernyataan Penelitian 

NO PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S R TS STS 

RETENSI KARYAWAN 

Komponen Organisasi 

1  Bapak/Ibu/Saudara/i mengetahui visi dan misi perusahaan      

2 
 Bapak/Ibu/Saudara/i melihat upaya perusahaan untuk mengintegrasikan penjualan online 

dan offline dalam operasional toko. 

     

3 
 Perusahaan mendorong Bapak/Ibu/Saudara/i untuk berpikir kreatif dan mengajukan ide 

baru untuk perbaikan bertahap 

 

 

    

Peluang Karir 

1 
Bapak/Ibu/Saudara/i merasa perusahaan menyediakan program pelatihan atau 

pengembangan yang relevan dengan pekerjaan 

     

2 
Bapak/Ibu/Saudara/i yakin bahwa setiap karyawan memiliki kesempatan yang setara untuk 

dipromosikan 

     

Rancangan Pekerjaan 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i diperlakukan dengan nyaman dalam menyelesaikan pekerjaan      

2 Perusahaan memberikan fleksibilitas dalam menyelesaikan pekerjaan      

Hubungan Karyawan 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapat perlakuan yang adil dari atasan      

2 Bapak/Ibu/Saudara/i tidak mendapatkan tindakan diskriminatif di perusahaan      

3 Bapak/Ibu/Saudara/i memiliki hubungan yang baik dengan karyawan dan rekan kerja      

MOTIVASI KERJA 

Kebutuhan Fisiologis 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan kebutuhan mendasar di perusahaan       

2   Kebutuhan pangan Bapak/Ibu/Saudara/i terpenuhi dengan baik di perusahaan      

Kebutuhan rasa aman 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i merasa tenang dalam bekerja       

2 Bapak/Ibu/Saudara/i merasa aman dalam bekerja      

3 Bapak/Ibu/Saudara/i merasa nyaman dalam bekerja      

Kebutuhan sosial 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i diterima dalam lingkungan perusahaan      

2 Bapak/Ibu/Saudara/i dapat memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi      

3 Bapak/Ibu/Saudara/i nyaman berinteraksi dengan rekan kerja      

Kebutuhan penghargaan 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan penghargaan atas pencapaian hasil pekerjaan      

2 Bapak/Ibu/Saudara/i diberikan kepercayaan atas hasil pekerjaan yang dilakukan      

Kebutuhan aktualisasi diri 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i memberikan kemampuan kerja terbaik       

2 Bapak/Ibu/Saudara/i berusaha mencapai cita-cita yang diinginkan      

KOMPENSASI 

Upah 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan upah sesuai jam kerja      

2 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan upah secara langsung      

Insentif 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan insentif jika kinerja melebihi target       

2 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan insentif secara langsung      

Tunjangan 

1 Tunjangan yang diberikan perusahaan sesuai dengan pengorbanan Bapak/Ibu/Saudara/i        

2 Tunjangan yang diberikan sesuai dengan kebutuhan Bapak/Ibu/Saudara/i      

 Fasilitas 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan fasilitas untuk bekerja      

2 
Terdapat sarana penunjang untuk mendukung kenyamanan dan produktivitas 

Bapak/Ibu/Saudara/i  
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Lampiran 3. Data Penelitian 
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Lampiran 4. Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 

1) Uji Validitas Variabel Retensi Karyawan 
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2) Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 
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3) Uji Validitas Variabel Kompensasi 
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b. Uji Reabilitas 

1) Uji Reabilitas Variabel Retensi Karyawan 

 

 

 

2) Uji Reabilitas Variabel Motivasi Kerja 

 

 

 

3) Uji Reabilitas Variabel Kompensasi 
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Lampiran 5. Distribusi Karakteristik Responden 
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Lampiran 6. Data Distribusi Jawaban Responden terkait Retensi Karyawan 
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Lampiran 7. Data Distribusi Jawaban Responden terkait Motivasi Kerja  
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Lampiran 8. Data Distribusi Jawaban Responden terkait Kompensasi 
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Lampiran 9. Tabel Rangkuman Distribusi Jawaban Responden 

NO PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S R TS STS 

RETENSI KARYAWAN 

Komponen Organisasi 

1  Bapak/Ibu/Saudara/i mengetahui visi dan misi perusahaan 
10 

(31,3%) 

20 

(62,5%) 

2 

(6,3%) 

- - 

2 
 Bapak/Ibu/Saudara/i melihat upaya perusahaan untuk mengintegrasikan penjualan online 

dan offline dalam operasional toko. 

12 

(37,5%) 

18 

(56,3%) 

1 

(3,1%) 

1 

(3,1%) 
- 

3 
 Perusahaan mendorong Bapak/Ibu/Saudara/i untuk berpikir kreatif dan mengajukan ide 

baru untuk perbaikan bertahap 

14 

(43,8%) 

16 

(50%) 

1 

(3,1%) 

1 

(3,1%) 
- 

Peluang Karir 

1 
Bapak/Ibu/Saudara/i merasa perusahaan menyediakan program pelatihan atau 

pengembangan yang relevan dengan pekerjaan 

15 

(46,9%) 

16 

(50%) 

- 1 

(3,1%) 
- 

2 
Bapak/Ibu/Saudara/i yakin bahwa setiap karyawan memiliki kesempatan yang setara untuk 

dipromosikan 

6 

(18,8%) 

19 

(59,4%) 

5 

(15.6%) 

1 

(3,1%) 

1 

(3,1%) 

Rancangan Tugas 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i diperlakukan dengan nyaman dalam menyelesaikan pekerjaan  
13 

(40.6%) 

18 

(56,3%) 

- 1 

(3.1%) 
- 

2 Perusahaan memberikan fleksibilitas dalam menyelesaikan pekerjaan 
10 

(31,3%) 

17 

(53,1%) 

3 

(9,4%) 

1 

(3,1%) 

1 

(3,1%) 

Hubungan Karyawan 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapat perlakuan yang adil dari atasan 
13 

(40,6%) 

12 

(37,5%) 

5 

(15,6%) 

2 

(6,3%) 
- 

2 Bapak/Ibu/Saudara/i tidak mendapatkan tindakan diskriminatif di perusahaan 
11 

(34,4%) 

21 

(65,6%) 

- - - 
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3 Bapak/Ibu/Saudara/i memiliki hubungan yang baik dengan karyawan dan rekan kerja 
14 

(43,8%) 

14 

(43,8%) 

4 

(12,5%) 

- - 

MOTIVASI KERJA 

Kebutuhan Fisiologis 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan kebutuhan mendasar di perusahaan  
10 

(31,3%) 

21 

(65,6%) 

1 

(3,1%) 

- - 

2   Kebutuhan pangan Bapak/Ibu/Saudara/i terpenuhi dengan baik di perusahaan 
14 

(43,8%) 

17 

(53,1%) 

1 

(3,1%) 

- - 

Kebutuhan rasa aman 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i merasa tenang dalam bekerja  
17 

(53,1%) 

12 

(37,5%) 

3 

(9,4%) 

- - 

2 Bapak/Ibu/Saudara/i merasa aman dalam bekerja 
16 

(50%) 

15 

(46,9%) 

1 

(3,1%) 

- - 

3 Bapak/Ibu/Saudara/i merasa nyaman dalam bekerja 
19 

(59,4%) 

8 

(25%) 

5 

(15,6%) 

- - 

Kebutuhan sosial 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i diterima dalam lingkungan perusahaan 
16 

(50%) 

14 

(43,8%) 

2 

(6,3%) 

- - 

2 Bapak/Ibu/Saudara/i dapat memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi 
11 

(34,4%) 

17 

(53,1%) 

4 

(12,5%) 

- - 

3 Bapak/Ibu/Saudara/i nyaman berinteraksi dengan rekan kerja 
19 

(59,4%) 

12 

(37,5%) 

1 

(3,1%) 

- - 

Kebutuhan penghargaan 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan penghargaan atas pencapaian hasil pekerjaan 
6 

(18,8%) 

20 

(62,5%) 

4 

(12,5%) 

2 

(6,3%) 
- 

2 Bapak/Ibu/Saudara/i diberikan kepercayaan atas hasil pekerjaan yang dilakukan 
8 

(25%) 

21 

(65,6%) 

3 

(9,4%) 

- - 

Kebutuhan aktualisasi diri 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i memberikan kemampuan kerja terbaik  16 15 1 - - 
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(50%) (46,9%) (3,1%) 

2 Bapak/Ibu/Saudara/i berusaha mencapai cita-cita yang diinginkan 
11 

(34,4%) 

17 

(53,1%) 

4 

(12,5%) 

- - 

KOMPENSASI 

Upah 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan upah sesuai jam kerja 
10 

(31,3%) 

20 

(62,5%) 

1 

(3,1%) 

1 

(3,1%) 

- 

2 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan upah secara langsung 
8 

(25%) 

21 

(65,6%) 

2 

(6,3%) 

- 1 

(3,1%) 

Insentif 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan insentif jika kinerja melebihi target  
3 

(9,4%) 

21 

(65,6%) 

6 

(18,8%) 

2 

(6,3%) 

-  

2 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan insentif secara langsung 
7 

(21,9%) 

14 

(43,8%) 

9 

(28,1%) 

1 

(3,1%) 

1 

(3,1%) 

Tunjangan 

1 Tunjangan yang diberikan perusahaan sesuai dengan pengorbanan Bapak/Ibu/Saudara/i   
5 

(15,6%) 

17 

(53,1%) 

7 

(21,9%) 

3 

(9,4%) 

- 

2 Tunjangan yang diberikan sesuai dengan kebutuhan Bapak/Ibu/Saudara/i 
12 

(37,5%) 

14 

(43,8%) 

4 

(12,5%) 

2 

(6,3%) 

- 

 Fasilitas 

1 Bapak/Ibu/Saudara/i mendapatkan fasilitas untuk bekerja 
7 

(21,9%) 

20 

(62,5%) 

3 

(9,4%) 

2 

(6,3%) 

- 

2 
Terdapat sarana penunjang untuk mendukung kenyamanan dan produktivitas 

Bapak/Ibu/Saudara/i  

11 

(34,4%) 

20 

(62,5%) 

1 

(3,1%) 

- - 
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Lampiran 10. Uji Asumsi Klasik 

a) Uji Normalitas 
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b) Uji Multikolinearitas 

 

c) Uji Heterokedastisitas 
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Lampiran 11. Uji Hipotesis 

a) Uji t 

(1) Uji t Variabel Motivasi Kerja Terhadap Variabel Retensi Karyawan 

 

(2) Uji t Variabel Kompensasi Terhadap Variabel Retensi Karyawan 

 

b) Uji F 

 

c) Uji Koefisien Determinasi  
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Lampiran 12. Surat Ijin Penelitian 
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Lampiran 13. Kondisi Objek Penelitian 
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Lampiran 14. Surat Ijin Penelitian Perusahaan 

 

 


