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THE INFLUENCE OF JOB SATISFACTION, FINANCIAL COMPENSATION, AND ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE RETENTION
(PT CAMPINA ICE CREAM INDUSTRY TBK)
[PENGARUH KEPUASAN KERJA, KOMPENSASI FINANSIAL, DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP RETENSI KARYAWAN (PT CAMPINA ICE

CREAM INDUSTRY TBK)]

(1) Program Studi Manajemen,_Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia (2*) Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah
Sidoarjo, Indonesia

(3) Program Studi Manajemen, Penulis Korepondensi: ubaid@

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

Keywords: Job Satisfaction, Financial Compensation, Organizational Culture, and Employee Retention
_kompensasi finansial, dan

retensi karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan
untuk menguji hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja, kompensasi finansial, dan

_retensi baik secara parsial maupun simultan. Kompensasi finansial
menjadi variabel paling dominan dalam memengaruhi retensi karyawan, diikuti oleh kepuasan kerja dan budaya organisasi. _Secara simultan, ketiga
variabel tersebut menjelaskan 90,7% variasi dalam retensi karyawan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.
Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Kompensasi Finansial, Budaya Organisasi,_dan Retensi Karyawan

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

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

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

Retensi karyawan adalah strategi yang diterapkan oleh perusahaan untuk menjaga karyawan dengan kualifikasi baik agar tetap bekerja dalam jangka
panjang, guna mencapai tujuan perusahaan. Retensi ini merupakan aspek penting dalam pendekatan manajemen bakat organisasi secara keseluruhan,
yang dapat diartikan sebagai penerapan sistem atau strategi terpadu untuk meningkatkan produktivitas kerja melalui proses- _bertujuan_
untuk individu



baik sekarang maupun di masa yang akan datang . Retensi karyawan, secara sederhana, merujuk pada kemampuan
perusahaan untuk mempertahankan karyawannya dalam jangka waktu yang lama. Namun, retensi karyawan bukan hanya tentang mempertahankan
individu-individu terbaik. Lebih dari itu, retensi karyawan juga mencakup upaya untuk menciptakan lingkungan yang mendukung produktivitas, inovasi,
dan komitmen jangka panjang. Turnover karyawan yang tinggi sering kali menjadi indikator adanya masalah mendasar dalam organisasi, baik terkait
kepuasan kerja, kebijakan kompensasi, maupun budaya kerja yang diterapkan. Oleh karena itu, dalam upaya meningkatkan retensi karyawan,
perusahaan perlu memperhatikan berbagai faktor yang berpengaruh, termasuk kepuasan kerja, kompensasi finansial, dan budaya organisasi.
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang berkaitan erat dengan keputusan karyawan untuk bertahan di sebuah perusahaan. Kepuasan
kerja merupakan evaluasi individu terhadap sejauh mana pekerjaan mereka mampu memenuhi kebutuhan secara keseluruhan. Selain itu, kepuasan
kerja juga dapat diartikan sebagai sikap umum yang terbentuk dari berbagai sikap khusus terhadap aspek-aspek pekerjaan, penyesuaian diri, serta
interaksi sosial yang terjadi di luar lingkungan kerja . Kepuasan kerja memiliki banyak dimensi, biasanya kepuasan kerja, kompensasi,
pengakuan, hubungan manajer dengan karyawan, dan kesempatan untuk maju . Kepuasan kerja mencerminkan perasaan karyawan terhadap
pekerjaannya secara keseluruhan, termasuk aspek-aspek seperti tanggung jawab pekerjaan, lingkungan kerja, -
serta peluang berkembang._ pekerjaannya cenderung memiliki loyalitas yang_lebih tinggi -
dan kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat mendorong karyawan untuk mencari
peluang di luar perusahaan, terutama ketika mereka merasa bahwa pekerjaan yang mereka lakukan tidak sesuai dengan harapan atau kebutuhan
pribadi.
Selain itu, kompensasi finansial memainkan peran penting dalam memengaruhi motivasi dan retensi karyawan. Kompensasi finansial _
dalam bentuk uang, seperti gaji, upah, komisi, dan tunjangan . Kompensasi finansial, yang
mencakup gaji, bonus, tunjangan, dan insentif lainnya, adalah bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai balasan atas
kontribusi dan kinerja mereka. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, kompensasi tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk
mempertahankan karyawan, tetapi juga sebagai sarana untuk menarik tenaga kerja berkualitas tinggi. Penelitian menunjukkan bahwa ketidakpuasan
terhadap kompensasi finansial sering kali menjadi salah satu alasan utama mengapa karyawan memutuskan untuk meninggalkan perusahaan.
Sebaliknya, kompensasi yang memadai dan kompetitif dapat meningkatkan motivasi karyawan, memperkuat loyalitas mereka terhadap perusahaan, dan
mengurangi keinginan untuk berpindah ke tempat kerja lain.
Di samping kepuasan kerja dan kompensasi finansial, budaya organisasi juga memiliki peran krusial dalam retensi karyawan. Budaya organisasi adalah
serangkaian nilai yang tumbuh dalam suatu organisasi dan berfungsi untuk mengarahkan perilaku para anggota-anggota organisasi . Budaya organisasi
mencerminkan nilai-nilai, norma, serta perilaku yang berlaku di dalam perusahaan, dan berperan dalam membentuk lingkungan kerja yang kondusif bagi
karyawan. Budaya yang inklusif, suportif, dan berorientasi pada pengembangan karir individu dapat menciptakan rasa memiliki yang kuat di kalangan
karyawan, serta mendorong keterlibatan dan komitmen jangka panjang. Sebaliknya, budaya organisasi yang negatif atau tidak mendukung sering kali
menjadi penyebab utama ketidakpuasan dan tingginya tingkat turnover. Dalam perusahaan yang memiliki budaya kerja yang baik, karyawan akan
merasa dihargai, didukung, dan termotivasi untuk terus berkontribusi, sementara dalam organisasi dengan budaya yang kurang mendukung, karyawan
mungkin merasa terisolasi, tidak dihargai, dan pada akhirnya memutuskan untuk keluar dari perusahaan.
Dalam konteks PT Campina Ice Cream Industry Thk, berlokasi di JI. Rungkut Industri 1l No. 15-17, Tenggilis Mejoyo, Kec. Tenggilis Mejoyo,
Surabaya, Jawa Timur, Indonesia, perusahaan ini beroperasi dalam industri makanan dan minuman yang sangat kompetitif di Indonesia. Sebagai salah
satu produsen es krim terkemuka di negara ini, PT Campina harus menghadapi berbagai tantangan eksternal, mulai dari persaingan pasar yang ketat
hingga perubahan preferensi konsumen yang dinamis. Preferensi konsumen adalah kecenderungan seseorang dalam menyukai atau tidak menyukai
suatu barang atau jasa yang dikonsumsinya . Namun, tantangan internal seperti retensi karyawan juga menjadi perhatian penting bagi manajemen
perusahaan. Dalam lingkungan yang penuh dengan dinamika bisnis, mempertahankan karyawan berkualitas merupakan salah satu kunci keberhasilan
perusahaan. Tingginya tingkat turnover di perusahaan ini menjadi salah satu tantangan signifikan yang perlu mendapat perhatian serius, mengingat
dampaknya yang tidak hanya dirasakan pada tingkat operasional tetapi juga pada keberlanjutan bisnis perusahaan. Turnover yang tinggi dapat secara
langsung memengaruhi retensi karyawan, di mana kesulitan dalam mempertahankan tenaga kerja berkualitas berdampak pada stabilitas tim,
produktivitas kerja, pencapaian target perusahaan, serta meningkatkan biaya operasional yang tidak perlu.
PT Campina telah melakukan berbagai inisiatif untuk meningkatkan kepuasan kerja, seperti menyediakan program pelatihan dan pengembangan, serta
meningkatkan kompensasi finansial sebagai bentuk penghargaan terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan adalah faktor yang memengaruhi
besarnya kontribusi mereka terhadap organisasi, yang mencakup jumlah output, kualitas hasil kerja, waktu penyelesaian, kehadiran di tempat kerja,
serta sikap yang kooperatif . Selain itu, perusahaan juga berupaya untuk membangun budaya organisasi yang kuat, di mana karyawan merasa nyaman,
dihargai, dan didorong untuk berkembang. Namun, tantangan tetap ada. Seiring dengan semakin tingginya ekspektasi karyawan terhadap tempat kerja
yang ideal, perusahaan perlu terus meninjau dan memperbaiki strategi manajemen sumber daya manusia mereka guna memastikan bahwa faktor-faktor
seperti kepuasan kerja, kompensasi, dan budaya organisasi benar-benar efektif dalam mempertahankan karyawan.
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 1. Tingkat Turnover dan Retensi Karyawan (non-staff) PT Campina Ice Cream Industry Tbk
Tahun Jumlah karyawan awal tahun (orang)__ Jumlah karyawan_ akhir tahun (orang)___ Rata-rata jumlah karyawan (orang) Jumlah karyawan

keluar

(orang) Turnover (%) Retensi

(%)

2021 322 344 333 63 19%81%
2022 344 401 373 56 15% 85%
2023 401 438 420 80 19% 81%
Rata-rata 17.67% 82.33%

Sumber: HRD PT Campina Ice Cream Industry Tbk

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

Berdasarkan fenomena tersebut, ditemukan adanya kesenjangan penelitian (research gap) yang cukup signifikan. Kesenjangan ini, atau evidence gap,



menunjukkan perbedaan antara fenomena di lapangan dengan bukti penelitian yang tersedia. Beberapa studi menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap retensi karyawan , namun penelitian lain menunjukkan hasil yang berbeda, yakni pengaruhnya negatif terhadap retensi
karyawan . Selain itu, kompensasi finansial juga diketahui dalam beberapa studi , namun hasil
penelitian lain menunjukkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh negatif terhadap retensi karyawan . Begitu pula dengan budaya organisasi, yang
menurut beberapa peneliti memiliki pengaruh positif dan _,.sementara lain menemukan

. Adanya perbedaan hasil ini memotivasi penelitian lebih lanjut untuk menganalisis secara mendalam bagaimana
kepuasan kerja, kompensasi finansial, dan budaya organisasi dapat mempengaruhi retensi karyawan, khususnya di PT Campina Ice Cream Industry _
Tbk.
B. Rumusan Masalah
1. Bagaimana di PT Campina Ice Cream Industry Tbk?
2. Bagaimana pengaruh kompensasi finansial terhadap retensi karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Thk?
3. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap retensi karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk?
4. Seberapa besar pengaruh ketiga variabel tersebut secara simultan terhadap retensi karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk?

C. Pertanyaan Penelitian
Apakah kepuasan kerja, kompensasi finansial, dan budaya organisasi berpengaruh terhadap retensi karyawan

D. Kategori Sustainable Development Goals (SDGs)

Sesuai SDG 8 (delapan), Pekerjaan Layak dan Pertumbuhan Ekonomi. Salah satu target dari SDG 8 adalah untuk memastikan lingkungan kerja yang
aman dan kondusif, serta mempromosikan kesempatan kerja yang produktif dan layak bagi semua orang. Penelitian ini membahas kepuasan kerja,
kompensasi finansial, dan budaya organisasi sebagai faktor utama yang berkontribusi terhadap retensi karyawan, yang merupakan elemen penting
untuk mendukung lingkungan kerja yang stabil dan kondusif. Dengan meningkatkan kepuasan kerja dan kompensasi, serta menciptakan budaya
organisasi yang mendukung, perusahaan tidak hanya akan mampu meningkatkan retensi karyawan, tetapi juga produktivitas secara keseluruhan. Ini
sejalan dengan tujuan SDG 8 yang mendorong pertumbuhan ekonomi melalui penciptaan lapangan kerja berkualitas dan pemenuhan hak-hak pekerja.
E. Tujuan dan Manfaat Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk membuat model pengaruh dari variabel kepuasan kerja, kompensasi finansial, dan budaya organisasi, dimana variabel
ini mempengaruhi variabel retensi karyawan yang diperhatikan dalam penelitian ini dengan PT Campina Industry Campina Tbk sebagai objek kajian.
Manfaat dari penelitian ini adalah untuk meningkatkan pengembangan sumber daya manusia dalam kaitannya dengan penerapan strategi di PT
Campina Ice Cream Industry Tbk, yang berfokus pada faktor-faktor kepuasan kerja, kompensasi finansial, dan budaya organisasi. Hasil penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja sumber daya manusia yang lebih optimal.

LITERATURE REVIEW
A. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan evaluasi individu terhadap sejauh mana pekerjaan mereka mampu memenuhi kebutuhan secara keseluruhan. Selain itu,
kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai sikap umum yang terbentuk dari berbagai sikap khusus terhadap aspek-aspek pekerjaan, penyesuaian diri,
serta interaksi sosial yang terjadi di luar lingkungan kerja . Kepuasan kerja juga didefinisikan sebagai respon emosional positif yang timbul dari penilaian
seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja memainkan peran penting dalam berbagai aspek perilaku karyawan di tempat kerja, seperti
komitmen, produktivitas, dan retensi. Kepuasan kerja juga memiliki hubungan erat dengan retensi karyawan. Karyawan yang merasa puas cenderung
memiliki loyalitas yang lebih tinggi dan risiko turnover yang lebih rendah. Kompensasi yang adil dan sepadan, serta budaya organisasi yang mendukung,
terbukti menjadi faktor penting yang meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi niat untuk berpindah kerja . Kepuasan kerja merupakan aspek
penting dalam manajemen sumber daya manusia, yang berpengaruh langsung pada produktivitas karyawan. Tingkat kepuasan kerja dapat dilihat dari
bagaimana karyawan menghadapi perubahan dalam karakteristik pekerjaannya. Organisasi yang baik akan menciptakan tingkat kepuasan kerja yang
tinggi melalui manajemen yang efektif. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap positif terhadap pekerjaan yang mencakup perasaan dan perilaku
dalam melaksanakan tanggung jawab. Hal ini tercermin dalam penilaian pekerjaan yang memberi penghargaan terhadap pencapaian nilai-nilai penting
yang ada di dalam pekerjaan tersebut .
Indikator Kepuasan Kerja sebagai berikut:
1. Pekerjaan
Tugas atau tanggung jawab yang dijalankan seseorang dapat menjadi salah satu faktor yang memengaruhi kepuasan dalam bekerja.
2. Upah
Besarnya kompensasi yang diterima sebagai hasil dari pekerjaannya, apakah dirasakan adil dan memenuhi kebutuhan.
3. Pengawas
Orang yang memberikan arahan, panduan, atau instruksi dalam menjalankan pekerjaan.
4. Rekan Kerja
Orang yang berinteraksi selama proses kerja, yang dapat menciptakan suasana kerja yang menyenangkan atau sebaliknya.
B. Kompensasi Finansial

bentuk dalam bentuk _seperti gaji,_upah,

. Kompensasi finansial juga dapat diartikan sebagai imbalan yang diterima dalam bentuk uang dan dapat diuangkan, yang terdiri dari
kompensasi langsung dan tidak langsung. Kompensasi langsung merujuk pada imbalan yang secara langsung terkait dengan pekerjaan, seperti gaji atau
upah serta bonus. Sementara itu, kompensasi tidak langsung atau tunjangan adalah pembayaran dan layanan yang melengkapi serta melindungi gaji
pokok, di mana perusahaan membayar seluruhnya atau sebagian dari tunjangan tersebut . Kompensasi finansial, jika ditinjau dari sudut pandang
karyawan, mencakup semua imbalan yang diterima sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi tenaga dan pemikiran yang diberikan kepada organisasi
. Kompensasi finansial memiliki _pengaruh _signifikan terhadap kepuasan kerja dan motivasi karyawan. Studi menunjukkan bahwa karyawan

yang merasa bahwa kompensasi yang mereka terima sesuai dengan tanggung jawab _dan_kontribusi mereka akan memiliki_tingkat kepuasan kerja
yang lebih tinggi. Kompensasi yang memadai juga dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi dan mengurangi turnover .

Indikator Kompensasi Finansial sebagai berikut:

1. Kompensasi finansial langsung

Termasuk upah atau gaji, bonus, serta insentif.

2. Kompensasi finansial tidak langsung



Berupa tunjangan seperti program asuransi, pembayaran di luar jam kerja seperti cuti dan hari libur, serta penyediaan fasilitas.

C. Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sekumpulan nilai yang terbentuk dalam suatu organisasi, yang digunakan untuk mengarahkan perilaku anggota-anggota

organisasi . Budaya organisasi juga dapat didefinisikan sebagai _ mencakup_
dalam menentukan cara beroperasi dan berinteraksi dalam suatu organisasi . Budaya organisasi berkaitan dengan

cara karyawan memandang karakteristik budaya dalam suatu organisasi, bukan pada apakah mereka menyukai budaya tersebut atau tidak. Dengan

kata lain, budaya organisasi bersifat deskriptif. Budaya ini merupakan persepsi kolektif yang diterima dan dianut oleh seluruh anggota organisasi .
Budaya organisasi memiliki _peran_strategis yang_krusial dalam mendorong dan meningkatkan efektivitas kinerja organisasi,_terutama dalam hal
kinerja_pegawai, baik dalam jangka pendek maupun jangka _panjang. Budaya organisasi_berfungsi sebagai_panduan untuk menentukan arah

organisasi, mengatur tindakan yang diperbolehkan dan yang tidak, serta bagaimana mengalokasikan sumber daya organisasi. Selain itu, budaya
organisasi juga berfungsi sebagai alat untuk menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang yang muncul dari lingkungan eksternal organisasi .

Indikator Budaya Organisasi__sebagai berikut:
1. Inovasi dan keberanian _mengambil resiko
_Sejauh mana karyawan didorong _untuk_berinovasi dan_memiliki keberanian untuk mengambil risiko_dalam pekerjaan.

2. Perhatian pada hal-hal rinci

Sejauh mana_ karyawan diharapkan untuk menunjukkan ketelitian, melakukan analisis mendalam, dan memperhatikan detail dalam setiap tugas yang
dilakukan.

3. Orientasi hasil Sejauh mana manajemen_lebih fokus pada pencapaian hasil akhir daripada pada_metode atau proses yang digunakan _untuk

mencapainya.

4. Orientasi orang Sejauh mana keputusan yang diambil oleh manajemen mempertimbangkan dampaknya terhadap individu-individu yang ada dalam
organisasi.

5. Orientasi tim Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan dalam bentuk tim, dibandingkan dengan pekerjaan yang dilakukan secara individu.

6. Keagresifan Sejauh _mana__individu di dalam organisasi menunjukkan sikap agresif dan kompetitif, dibandingkan dengan sikap yang lebih santai
atau kooperatif.

7. Stabilitas

Sejauh mana kegiatan dalam organisasi lebih menekankan pada pemeliharaan status quo, daripada mendorong upaya untuk pertumbuhan dan
perubahan.

D. Retensi Karyawan

Retensi karyawan adalah strategi yang diterapkan oleh perusahaan untuk menjaga karyawan dengan kualifikasi baik agar tetap bekerja dalam jangka
panjang, guna mencapai tujuan perusahaan. Retensi ini merupakan aspek penting dalam pendekatan manajemen bakat organisasi secara keseluruhan,

yang dapat diartikan sebagai penerapan sistem atau _terpadu_ _kerja melalui proses-
bertujuan untuk individu

baik sekarang maupun di masa yang akan datang . Kehadiran karyawan dalam perusahaan sangat penting,
mengingat di dalamnya terdapat visi dan misi yang harus dicapai. Oleh karena itu, perusahaan perlu merumuskan cara untuk mempertahankan
karyawan yang efektif dan efisien agar mereka tetap bekerja dan berkomitmen pada organisasi. Retensi karyawan merupakan ukuran dari seberapa
banyak karyawan yang tetap berada di perusahaan dalam periode tertentu. Untuk memaksimalkan retensi, perusahaan harus berusaha meningkatkan
jumlah karyawan yang ingin tetap di perusahaan, bukan karena tekanan dari perusahaan. Selain itu, retensi juga berkaitan dengan upaya untuk
mengurangi jumlah karyawan berkinerja rendah, guna memberikan ruang dan sumber daya lebih bagi karyawan yang berkinerja baik . Retensi karyawan
yang efektif adalah upaya yang terstruktur untuk menciptakan lingkungan yang mendorong karyawan untuk dapat bekerja secara maksimal .
Indikator Retensi Karyawan sebagai berikut:
1. Kepuasan Kerja
Faktor pemeliharaan (hygiene factors) seperti kondisi kerja, gaji, kebijakan perusahaan, dan hubungan dengan atasan, serta faktor motivasi (motivators)
seperti pengakuan, tanggung jawab, dan peluang pengembangan, sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan retensi karyawan.
2. Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi terdiri dari tiga komponen: komitmen afektif ( kontinuan

(kesadaran karyawan dikeluarkan dan (rasa tanggung jawab

Peluang Pengembangan Karir
Pengembangan karir merujuk pada pendekatan formal_yang_diterapkan oleh organisasi untuk memastikan ketersediaan individu dengan kualifikasi
dan pengalaman yang sesuai, ketika dibutuhkan di masa depan.

4. Keseimbangan Kerja-Kehidupan

Konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan stres dan ketidakpuasan yang akhirnya mempengaruhi keputusan karyawan untuk
meninggalkan organisasi.

5. Budaya Organisasi

Budaya yang kuat, di mana nilai-nilai dan norma-norma organisasi dijalani oleh karyawan, dapat meningkatkan rasa memiliki dan komitmen karyawan
terhadap organisasi.

6. Lingkungan Kerja

Hubungan yang positif dan saling mendukung antar karyawan juga merupakan faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk
retensi karyawan.

E. Kerangka Konseptual dan Hipotesis Penelitian

Hipotesis Penelitian:

1. H1: Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan (Y)

2. H2: Kompensasi Finansial ( X2) berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan (Y) di PT Campina Ice Cream Industry Tbk.
3. H3: Budaya Organisasi (X3) berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan (Y) di PT Campina Ice Cream Industry Thk.



4. H4: Kepuasan Kerja (X1), Kompensasi_Finansial (X2), dan Budaya Organisasi (X3) berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan (Y) di PT
Campina Ice Cream Industry Tbk.

F. Definisi Operasional Variabel

Tujuan dari definisi operasional adalah untuk menginterpretasikan variabel-variabel penelitian ini guna memudahkan pengukuran. Dalam penelitian ini
terdapat empat variabel yang meliputi Kepuasan Kerja (X1), Kompensasi_ Finansial (X2), dan Budaya Organisasi (X3) sebagai variabel

independen, dan Retensi Karyawan (Y) sebagai variabel dependen.

1. Kepuasan Kerja (X1)

Pengertian kepuasan kerja dalam penelitian ini berkaitan dengan teori yang dikemukakan oleh . Kepuasan kerja juga didefinisikan sebagai respon

emosional positif yang timbul dari penilaian seseorang terhadap pekerjaannya . Indikator kepuasan kerja menurut :

1. Pekerjaan

Tugas atau tanggung jawab yang dijalankan seseorang dapat menjadi salah satu faktor yang memengaruhi kepuasan dalam bekerja.

2. Upah

Besarnya kompensasi yang diterima sebagai hasil dari pekerjaannya, apakah dirasakan adil dan memenuhi kebutuhan.

3. Pengawas

Orang yang memberikan arahan, panduan, atau instruksi dalam menjalankan pekerjaan.

4. Rekan Kerja

Orang yang berinteraksi selama proses kerja, yang dapat menciptakan suasana kerja yang menyenangkan atau sebaliknya.

2. Kompensasi Finansial (X2)

Pengertian kompensasi finansial dalam penelitian ini mengacu pada teori yang dikemukakan pada . Kompensasi finansial juga dapat diartikan sebagai

imbalan yang diterima dalam bentuk uang dan dapat diuangkan, yang terdiri dari kompensasi langsung dan tidak langsung . Indikator kompensasi

finansial menurut :

1. Kompensasi finansial langsung

Termasuk upah atau gaiji, bonus, serta insentif.

2. Kompensasi finansial tidak langsung

Berupa tunjangan seperti program asuransi, pembayaran di luar jam kerja seperti cuti dan hari libur, serta penyediaan fasilitas.

3. Budaya Organisasi (X3)

Pengertian budaya organisasi dalam penelitian ini berkaitan dengan definisi yang dikemukakan oleh . Budaya organisasi juga dapat didefinisikan sebagai
dasar mencakup_ _ dalam menentukan cara

beroperasi dan berinteraksi dalam suatu organisasi . Indikator budaya organisasi_menurut :

_1. Inovasi dan keberanian _mengambil resiko

_Sejauh mana karyawan didorong untuk berinovasi dan_memiliki keberanian untuk_mengambil risiko_dalam pekerjaan.

2. Perhatian pada hal-hal rinci Sejauh mana karyawan diharapkan untuk menunjukkan ketelitian, melakukan analisis mendalam, dan

memperhatikan detail dalam setiap tugas yang dilakukan.

3. Orientasi hasil Sejauh mana _manajemen__lebih fokus pada pencapaian hasil akhir daripada pada metode atau proses yang digunakan _

untuk_mencapainya.
4. Orientasi orang Sejauh mana keputusan_yang_diambil oleh manajemen mempertimbangkan dampaknya terhadap individu-individu yang ada
dalam organisasi. 5. Orientasi tim Sejauh mana kegiatan_ kerja_diorganisasikan dalam bentuk tim, dibandingkan dengan pekerjaan yang dilakukan

secara individu.

6. Keagresifan

Sejauh mana individu di dalam organisasi menunjukkan sikap agresif dan kompetitif, dibandingkan dengan sikap yang lebih santai_atau kooperatif.
7. Stabilitas Sejauh mana kegiatan_dalam organisasi_lebih menekankan_pada pemeliharaan status quo, daripada mendorong upaya untuk

pertumbuhan dan perubahan.

4. Retensi Karyawan (Y)

Pengertian retensi karyawan pada penelitian ini mengacu pada definisi yang dikemukakan pada . Retensi karyawan merupakan ukuran dari seberapa
banyak karyawan yang tetap berada di perusahaan dalam periode tertentu . Indikator retensi karyawan menurut :

1. Kepuasan Kerja
Faktor pemeliharaan (hygiene factors) seperti kondisi kerja, gaji, kebijakan perusahaan, dan hubungan dengan atasan, serta faktor motivasi (motivators)
seperti pengakuan, tanggung jawab, dan peluang pengembangan, sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan retensi karyawan.
2. Komitmen Organisasi

( _ _
kontinuan (kesadaran karyawan_ dikeluarkan dan komitmen normatif (rasa tanggung
jawab untuk tetap berada dalam organisasi).
3. Peluang Pengembangan Karir
Pengembangan karir merujuk pada pendekatan formal yang diterapkan oleh organisasi untuk memastikan ketersediaan individu dengan kualifikasi dan
pengalaman yang sesuai, ketika dibutuhkan di masa depan.
4. Keseimbangan Kerja-Kehidupan
Konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan stres dan ketidakpuasan yang akhirnya mempengaruhi keputusan karyawan untuk
meninggalkan organisasi.
5. Budaya Organisasi
Budaya yang kuat, di mana nilai-nilai dan norma-norma organisasi dijalani oleh karyawan, dapat meningkatkan rasa memiliki dan komitmen karyawan
terhadap organisasi.
6. Lingkungan Kerja
Hubungan yang positif dan saling mendukung antar karyawan juga merupakan faktor penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk
retensi karyawan.

METODE



A. Jenis Penelitian

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

B. Waktu dan Tempat

Penelitian ini dilaksanakan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk, yang beralamat di JI. Rungkut Industri Il No. 15-17, Tenggilis Mejoyo, Kec.
Tenggilis Mejoyo, Surabaya, Jawa Timur, Indonesia. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada kemudahan akses untuk mengumpulkan informasi yang
dibutuhkan.

C. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pekerja atau non-staff PT Campina Ice Cream Industry Tbk. Total jumlah populasi adalah
sebanyak +500 karyawan, sesuai data yang diperoleh dari HRD PT Campina Ice Cream Industry Tbk.

Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah probability sampling dengan teknik simple random sampling, yang memberikan kesempatan yang
sama kepada setiap anggota populasi untuk dipilih sebagai sampel penelitian. Teknik ini dipilih untuk memastikan bahwa hasil penelitian
merepresentasikan karakteristik populasi secara keseluruhan.

Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan toleransi sebesar 7% atau 0,07. Berdasarkan perhitungan,
diperoleh jumlah sampel sebanyak 145 responden. Sampel ini dianggap representatif untuk memberikan hasil yang valid terkait pengaruh kepuasan

kerja, kompensasi finansial, di PT Campina Ice Cream Industry Tbk.
D. Sumber Data
Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari informasi dikumpulkan langsung dari

sumbernya, sehingga bersifat paling asli dan belum mengalami pengolahan statistik. Sementara itu, data sekunder merupakan informasi yang diperoleh
secara tidak langsung dari objek penelitian, biasanya diambil dari sumber seperti situs internet atau referensi lain yang relevan dengan topik penelitian .
Data primer diperoleh langsung melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang merupakan karyawan PT Campina Ice Cream Industry Tbk.
Kuesioner dirancang berdasarkan indikator dari masing-masing variabel, yaitu kepuasan kerja, kompensasi finansial, budaya organisasi, dan retensi
karyawan. Data sekunder, di sisi lain, diperoleh dari dokumen resmi perusahaan, seperti laporan tingkat turnover dan retensi karyawan, serta literatur
_relevan dengan topik_

E. Teknik Pengumpulan

dilakukan melalui kuesioner Penyebaran kuesioner adalah
metode pengumpulan data primer melalui survei untuk mendapatkan opini dari responden. Kuesioner ini dapat digunakan untuk mengumpulkan
informasi pribadi, seperti sikap, opini, harapan, dan keinginan responden . Kuesioner tersebut berisi pernyataan dan pertanyaan yang disusun
berdasarkan indikator-indikator dari masing-masing variabel penelitian, yaitu kepuasan kerja, kompensasi finansial, dan budaya organisasi, serta
retensi karyawan sebagai variabel dependen.
Penelitian ini menggunakan skala interval dengan pengukuran respon
sering_ salah satu umum digunakan dalam survei penelitian untuk mengukur sikap,
persepsi, atau opini responden . Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang_
terhadap fenomena sosial. _Skala ini memungkinkan responden menyatakan tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan mereka terhadap pernyataan

tertentu, sehingga memberikan gambaran tentang pandangan atau sikap mereka terkait suatu isu .
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 2. Skala Likert No. Pernyataan Skor 1. Sangat setuju (SS) 5 2. Setuju (S) 4 3. Netral (N) 3 4. Tidak setuju (TS)
2 5. Sangat tidak setuju (STS) 1

F. Teknik Analisis
Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak SPSS. SPSS adalah program yang sering digunakan untuk analisis statistik secara
cepat dan akurat, menghasilkan berbagai jenis output yang sesuai dengan tujuan pengolahan data. Statistik sendiri didefinisikan sebagai serangkaian
kegiatan yang mencakup pengumpulan, penyajian, analisis data dengan metode tertentu, serta interpretasi hasil analisis tersebut. [Imu statistik
diterapkan di berbagai disiplin ilmu, seperti ekonomi, jurnalistik, dan psikologi. Dalam analisis statistik, SPSS sering digunakan sebagai alat bantu utama.
Program ini telah diaplikasikan dalam berbagai bidang, termasuk riset pasar, pengendalian mutu, dan penelitian ilmiah . SPSS merupakan perangkat
lunak aplikasi statistik yang banyak digunakan oleh praktisi dan mahasiswa. Bagi mahasiswa, SPSS dapat memfasilitasi pengolahan data dan pengujian
hipotesis untuk berbagai analisis dan uji dalam statistik, seperti uji t, uji F, uji non-parametrik, analisis regresi, analisis korelasi, serta analisis multivariat,
dan lain-lain .
1. Uji Kualitas Data

1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menilai sejauh mana suatu alat ukur mampu mengukur_dengan tepat apa yang_seharusnya diukur. Proses ini

bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan dapat menghasilkan data yang sesuai, relevan, dan akurat dalam mendukung tujuan
penelitian .

untuk mengevaluasi tingkat konsistensi suatu instrumen pengukuran dalam menghasilkan hasil yang sama ketika
pengukuran dilakukan secara berulang dalam kondisi yang serupa .
2. Uji mengevaluasi apakah diperoleh mengikuti distribusi normal.
Kriteria pengujian ini adalah jika nilai a &gt; 0,05, maka data dinyatakan berdistribusi normal, sedangkan jika nilai a &It; 0,05, data dianggap tidak
berdistribusi normal .

2. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menilai ada atau tidaknya hubungan antar variabel independen dalam sebuah model regresi. Model regresi
yang ideal tidak menunjukkan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terdapat korelasi antar variabel independen, maka variabel-variabel
tersebut tidak dapat disebut orthogonal. Variabel independen yang orthogonal adalah variabel yang memiliki nilai korelasi nol satu sama lain .

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menentukan apakah varians residual dalam model regresi_bersifat seragam atau tidak. Model regresi
yang baik ditandai dengan homoskedastisitas, yaitu varians residual yang tetap konsisten di seluruh rentang nilai prediksi. Deteksi heteroskedastisitas
dapat dilakukan dengan_memeriksa grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (standardized predictor/ZPRED) dan nilai residual (student




residual/SRESID). Apabila grafik menunjukkan pola tertentu, seperti tren yang meningkat, menurun, atau teratur, maka terdapat indikasi adanya
heteroskedastisitas dalam model .

3. Uji Hipotesis

1. Uji t (Parsial)

Uji t digunakan untuk menguji koefisien regresi parsial dari masing-masing variabel independen, yaitu untuk mengetahui apakah setiap variabel
independen (X1, X2, dan X3) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen (Y). Uji ini menguiji hipotesis yang menyatakan bahwa
koefisien regresi dari suatu variabel independen adalah nol (tidak berpengaruh), dan hasil uji akan menunjukkan apakah variabel tersebut memberikan
kontribusi yang signifikan terhadap model regresi .

2. Uji F (Simultan) Uji_F_digunakan untuk menguji apakah semua variabel independen (X1, X2,_dan X3) dalam model regresi memberikan _

pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen (Y). Uji ini menguiji hipotesis nol yang menyatakan bahwa tidak ada pengaruh signifikan
dari variabel independen terhadap variabel dependen._Jika hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi yang rendah (p &lt; 0,05), maka dapat
disimpulkan bahwa setidaknya satu variabel independen memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen .

3. Uji Koefisien Determinasi ((R2)_

Uiji koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana model_regresi dapat menjelaskan variasi_pada variabel dependen. Koefisien
determinasi (R2) memiliki nilai _antara nol dan satu (0-1). Nilai R2 yang rendah menunjukkan bahwa variabel independen memiliki _kemampuan_

yang_terbatas dalam menjelaskan variasi variabel dependen, sementara nilai R2 yang mendekati satu menunjukkan bahwa variabel independen
hampir sepenuhnya dapat menjelaskan variasi pada variabel dependen dan sangat efektif dalam memprediksi nilai variabel dependen .

4. Analisis Regresi_Linear Berganda Analisis regresi linier berganda adalah teknik analisis statistik yang digunakan untuk mengukur
hubungan antara satu variabel dependen dengan dua atau lebih variabel independen secara simultan. Dalam regresi linier berganda, variabel

dependen dianggap dipengaruhi oleh variabel-variabel independen yang diuji bersama-sama. Tujuan_ dari_ regresi linier berganda adalah untuk
menentukan seberapa besar pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen dan untuk mengetahui sejauh mana
model regresi dapat menjelaskan variasi dalam data . Metode regresi linier berganda digunakan untuk _mengetahui pengaruh variabel X1, X2,

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Analisis Deskriptif
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 3. Analisis Deskriptif

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, menunjukkan data yang diperoleh dari kuesioner, mayoritas responden memberikan penilaian positif terhadap
masing-masing variabel, yang ditunjukkan oleh rata-rata skor lebih dari 3 pada skala Likert 1-5. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum, karyawan
merasa cukup puas dengan pekerjaan mereka, mendapatkan kompensasi yang memadai, serta merasakan adanya budaya organisasi yang mendukung
di PT Campina Ice Cream Industry Tbk. Hasil ini menunjukkan adanya potensi perusahaan untuk meningkatkan retensi karyawan melalui penguatan
strategi yang telah diterapkan.
B. Hasil Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 4. Uji Validitas
ltem Pernyataan R Tabel R Hitung Keterangan
X1_1 0.163 0.907 VALID
X1_2 0.163 0.821 VALID
X1_3 0.163 0.859 VALID
X1_4 0.163 0.840 VALID
X1_5 0.163 0.818 VALID
X2_1 0.163 0.829 VALID
X2_2 0.163 0.857 VALID
X2_3 0.163 0.850 VALID
X2_4 0.163 0.871 VALID
X2_5 0.163 0.813 VALID
X3_1 0.163 0.869 VALID
X3_2 0.163 0.869 VALID
X3_3 0.163 0.899 VALID
X3 4 0.163 0.893 VALID
X3 5 0.163 0.848 VALID
Y_10.163 0.856 VALID
Y_2 0.163 0.845 VALID
Y_3 0.163 0.757 VALID
Y_4 0.163 0.833 VALID
Y_5 0.163 0.839 VALID

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item kuesioner pada variabel X1, X2, X3, dan Y memiliki nilai R hitung lebih besar dari R tabel
(0,163), dengan nilai tertinggi mencapai 0,907 dan nilai terendah sebesar 0,757 yang nilainya lebih besar dari nilai R tabel. Hasil ini menunjukkan
bahwa seluruh item dalam kuesioner _dan_ data.
2. Uji Reliabilitas
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 5. Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan_
Kepuasan Kerja ( X1)___0,899 RELIABEL
Kompensasi Finansial ( X2)__0,897 RELIABEL
Budaya Organisasi ( X3) 0,920 RELIABEL
Retensi Karyawan (Y) 0,889 RELIABEL




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

1. Uji Normalitas
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 6. Uji Normalitas

Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa nilai signifikansi seluruh variabel adalah 0,20, Dengan demikian,_
_ asumsi dasar regresi linear telah terpenuhi dan model memenuhi asumsi normalitas.
2. Uji Multikolinearitas
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 7. Uji Multikolinearitas

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

3. Uji Heteroskedastisitas
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 8. Uji Heteroskedastisitas

Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan metode Glejser menunjukkan bahwa semua variabel independen, yaitu X1 dengan nilai signifikansi 0,809, X2
dengan nilai signifikansi 0,505, dan X3 dengan nilai signifikansi 0,948, _signifikansi Hal ini menunjukkan bahwa
sehingga varians error dianggap konstan, dan asumsi klasik terkait heteroskedastisitas
terpenuhi.
D. Hasil Uji Hipotesis
1. Uji t (Parsial)
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 9. Uji t (Parsial)

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

2. Uji F (Simultan)
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 10. Uji F (Simultan)

Berdasarkan hasil uji F, nilai _signifikansi &lt; 0,001 yang_berarti lebih kecil dari 0,05, menunjukkan bahwa model regresi secara keseluruhan
signifikan. Hal _ini_berarti variabel independen (X1, X2, dan X3) secara simultan berpengaruh_signifikan terhadap variabel dependen ()

Dengan demikian, model regresi ini layak digunakan untuk menganalisis hubungan antara variabel-variabel tersebut.
3. Koefisien Determinasi
Tabel SEQ Tabel \* ARABIC 11. Koefisien Determinasi

Berdasarkan hasil dari koefisien determinasi, nilai R Square sebesar 0,907 menunjukkan _90,7%_ atau _yang_terjadi pada
variabel independen (X1, X2, dan X3) dalam model regresi ini. Dengan kata lain, model ini _
memiliki_kemampuan yang_sangat baik dalam menjelaskan hubungan antara variabel- variabel tersebut. Sisa 9,3% variasi lainnya disebabkan

oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model ini.

_E. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel SEQ _Tabel \* ARABIC 12. Analisis Regresi Linear Berganda

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, dapat ditulis persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: .Y_=-0,302 + 0,325 X1_+

0,452 X2 + 0,238 X3 Dimana: Y = Retensi Karyawan X1 = Kepuasan Kerja X2 = Kompensasi_ Finansial X3 = Budaya Organisasi

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

F. Pembahasan

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

Berdasarkan hasil uji hipotesis, kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Kepuasan kerja secara nyata
memengaruhi retensi karyawan di PT Campina Ice Cream Industry Tbk. Pengaruh positif tersebut mengindikasikan bahwa peningkatan kepuasan kerja
dapat meningkatkan retensi karyawan, dengan asumsi variabel lain tetap konstan. Hasil ini menunjukkan pentingnya kepuasan kerja dalam menciptakan
lingkungan yang mendukung loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Berdasarkan data empiris dari hasil kuesioner, mayoritas responden merasa cukup puas dengan pekerjaan mereka, seperti yang terlihat dari rata-rata
skor kepuasan kerja yang berada di atas nilai tengah pada skala Likert. Responden mengapresiasi tanggung jawab kerja yang diberikan, hubungan yang
baik dengan atasan, dan suasana kerja yang kondusif. Temuan ini mencerminkan bahwa karyawan yang merasa dihargai dan didukung di tempat kerja
memiliki kecenderungan untuk bertahan lebih lama di perusahaan, sehingga menunjukkan hubungan yang erat antara kepuasan kerja dan retensi
karyawan.



Hasil didukung dengan studi yang dilakukan oleh , yang_memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

retensi karyawan.

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

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

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

Hasil didukung dengan studi yang dilakukan oleh , yang memperoleh hasil bahwa kompensasi finansial__berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan.

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

Berdasarkan hasil uji hipotesis, budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Meskipun pengaruhnya
relatif lebih kecil dibandingkan variabel lainnya, budaya organisasi tetap menjadi elemen penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
retensi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memberikan kontribusi yang berarti dalam mempertahankan karyawan.

Berdasarkan data empiris dari hasil kuesioner, kebanyakan responden memberikan penilaian yang positif terhadap budaya organisasi perusahaan,
dengan rata-rata skor yang berada di atas nilai tengah pada skala Likert. Responden menilai budaya kerja di perusahaan ini sebagai inklusif, inovatif,
dan mendukung pengembangan karir. Budaya yang kuat ini menciptakan rasa memiliki dan komitmen di kalangan karyawan, sehingga mereka merasa
nyaman untuk tetap bekerja di perusahaan dalam jangka waktu yang panjang.

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

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

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

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

Hasil didukung dengan studi yang dilakukan oleh dan, yang memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja, kompensasi finansial, dan budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.

KESIMPULAN

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



