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ABSTRAK 

Budaya Organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Retensi Karyawan Generasi Z Kota Labuan 

Bajo. Kompensasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Retensi Karyawan Generasi Z Kota Labuan 

Bajo Pengembangan Karir memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Retensi Karyawan Generasi Z Kota 

Labuan Bajo.  

 

PENDAHULUAN 

Globalisasi mendorong pertumbuhan perusahaan yang pesat, sekaligus menciptakan 

persaingan yang semakin ketat. Perusahaan perlu mengembangkan karyawannya agar semakin 

memiliki daya saing yang unggul. Sumber Daya Manusia (SDM) adalah aspek yang sangat 

penting dan wajib dimiliki untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan Farida & Hartono 

( 2016). SDM menjadi elemen utama dalam organisasi melebihi elemen lain seperti modal dan 

teknologi, karena manusia berperan sebagai pengendali dari berbagai faktor tersebut. Menurut 

Kamil et al (2023) SDM merupakan kombinasi kemampuan intelektual dan fisik yang 

m/dimiliki oleh individu. SDM memegang peran utama dalam setiap aktivitas yang dilakukan 

oleh organisasi. Keberhasilan SDM dalam suatu organisasi memiliki peran yang sangat vital. 

Kualitas individu yang bekerja di dalamnya menjadi faktor utama yang menentukan 

keberhasilan organisasi tersebut.  

Menurut Herawati (2018) SDM memegang peran dan tanggung jawab penting dalam 

membantu perusahan. Berbagai masalah yang muncul di dalam perusahaan dapat memberikan 

dampak yang besar terhadap bertahannya karyawan. Untuk mencapai tujuan yang selaras 

dengan visi dan misi, perusahaan perlu memastikan karyawan dapat bertahan dalam jangka 

panjang. Hal ini menjadi tanggung jawab utama yang harus diemban oleh perusahaan. Upaya 

mempertahankan karyawan menjadi persoalan penting di banyak perusahaan karena berbagai 

alasan. Salah satu cara yang dilakukan organisasi agar mempertahankan karyawan yaitu 

dengan adanya retensi karyawan ( Wandara & Wibawa 2020). 

Retensi karyawan menurut Adzka & Perdhana (2017) adalah kebijakan dan praktik yang 

di terapkan oleh organisasi untuk mencegah karyawan berharga meninggalkan pekerjaan 

mereka. Adapun pendapat Suhendar (2021) bahwa retensi karyawan sebagai usaha perusahaan 

untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas dan memiliki potensi untuk mendukung 

kemajuan perusahaan sehingga mereka memberikan loyalitas kepada perusahaan dengan 

demikian karyawan merasa termotivasi untuk tetap bertahan dan terus memberikan konstribusi 

bagi perusahaan tempat mereka bekerja. Sedang menurut Rahmawati (2019) retensi adalah 

sebuah strategi untuk mencapai tujuan perusahaan dengaan cara mempertahankan karyawan 

berkualitas, dengan demikian kinerja perusahaan tercermin dari prestasi atau hasil yang 

diperoleh melalui kegiatan operasional yang optimal dalam memanfaatkan sumber daya yang 

ada. 
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Budaya Organisasi menurut Arianty (2014) merujuk pada pola perilaku yang 

dikembangkan oleh suatu organisasi sebagai respons terhadap tantangan adaptasi eksternal dan 

integrasi internal. Adapun menurut Pranoto (2014) budaya organisasi adalah nilai-nilai utama 

dalam organisasi yang menjadi dasar filosofi kerja karyawan dan berfungsi sebagai pedoman 

bagi kebijakan organisasi dalam mengelola karyawan serta berinteraksi dengan konsumen. 

Sedangkan menurut Jamaluddin et al (2017) budaya organisasi merupakan cara hidup dan gaya 

hidup dari suatu organisasi yang merupakan pencerminan dari nilai-nilai atau kepercayaan 

yang selama ini dianut oleh anggota organisasi. Hal ini diperkuat oleh Penelitian yang 

dilakukan oleh Reke & Moenardy (2023) menyatakan budaya organisasi memiliki pengaruh 

yang positif signifikan terhadap retensi karyawan. Namun berbeda dengan penelitian yang di 

lakukan oleh Nathania & Wijaya (2024) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. 

Kompensasi adalah aspek penting yang seharusnya diberikan perusahan kepada 

karyawan dengan cara yang sesuai baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial. Menurut 

Suhendar (2021) Karyawan membutuhkan kompensasi seperti bonus, tunjangan, lingkungan 

kerja yang mendukung. Adapun menurut Harahap & Khair (2019) perusahaan menggunakan 

kompensasi untuk berbagai alasan, termasuk untuk mengakui prestasi karyawan, menjaga 

kesetaraan di antara karyawan, mempertahankan karyawan, dan menginspirasi karyawan. 

Sedangkan Sutrisno et al (2022) berpendapat bahwa kompensasi merupakan salah satu fungsi 

dalam manajemen SDM yang berkaitan dengan berbagai bentuk imbalan yang diterima 

individu sebagai penghargaan atas pelaksanaan tugas-tugas organisasi. Hal ini diperkuat 

dengan Penelitian yang di lakukan oleh Astuti & Panggabea (2014) menyatakan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Adapun hasil 

penelitian berbeda yang dilakukan oleh Nathania & Wijaya (2024) menyatakan bahwa 

kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan.  

Pengembangan Karir didefinisikan sebagai suatu proses yang menggambarkan 

peningkatan status seseorang dalam sebuah organisasi sesuai dengan jalur karier yang telah 

ditentukan oleh organisasi tersebut. Adapun menurut Handoko & Rambe (2018) 

pengembangan karir merupakan gabungan dari kebutuhan pelatihan di masa yang akan datang 

dan perencanaan sumber daya manusia (SDM). Sedangkan menurut pendapat Massie et al 

(2015) bahwa pengembangan karir adalah proses peningkatan tanggung jawab karyawan 

dengan menempatkanya pada posisi yang lebih tinggi dalam sebuah organisasi sehingga 

kewajiban, hak, dan status yang dimilikinya juga bertambah. Hal ini diperkuat dengan 

penelitian yang di lakukan oleh Nurmalitasari (2021) menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

positif dan signifikan pengembangan karir terhadap retensi karyawan. Adapun hasil penelitian 

berbeda yang dilakukan oleh Prajodi & Amalya (2024) menyatakan bahwa pengembangan 

karir tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. 

Generasi Z memiliki peran penting dalam dunia kerja masa kini. Mereka dikenal sebagai 

generasi yang mahir dalam teknologi, penuh kreativitas, dan bersemangat untuk membawa 

perubahan positif. Banyak perusahaan mulai melihat potensi Generasi Z sebagai faktor kunci 

dalam mendorong kemajuan bisnis di masa depan. Dengan kemampuan beradaptasi yang tinggi 

dan semangat untuk terus belajar, Generasi Z mampu menghadirkan inovasi serta gagasan 

segar yang membantu perusahaan menghadapi tantangan dan memenangkan persaingan di 

pasar global. Namun karyawan Generasi Z kerap mengalami kendala yang mempengaruhi 

retensi mereka di dunia kerja, terutama dalam hubungan emosional dengan perusahaan, 

peluang pengembangan karir dan budaya organisasi. Banyak dari mereka merasa sulit untuk 

bertahan lama karena kurangnya kesempatan untuk belajar dan berkembang untuk karir mereka 

menjadi salah satu alasan utama. 
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Berdasarkan pemaparan masalah di atas peneliti memutuskan melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi, Kompensasi dan Pengembangan Karir terhadap 

Retensi Karyawan Pada Generasi Z Kota Labuan Bajo. 

 

METODE PENELITIAN 

 Metodologi penelitian ini bersifat kuantitatif. Prosedur ilmiah yang dikenal sebagai 

penelitian kuantitatif melibatkan pengumpulan data menggunakan teknik pengukuran dan 

kemudian menganalisisnya menggunakan perangkat statistik. Jenis penelitian ini tergolong 

eksplanatori yaitu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara 

variabel (Wiyono 2020). 

. 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Profil Objek Amatan 

 Generasi Z merupakan generasi penerus dari generasi millenial yang terlahir di rentang 

tahun 1995-2010. Generasi Z adalah kelompok yang lahir di era digital, ketika teknologi telah 

merambah setiap aspek kehidupan mereka. Mereka dikenal adaptif, kreatif, dan inovatif dalam 

memanfaatkan media sosial sebagai sarana ekspresi diri, mencari informasi, hingga 

menciptakan peluang ekonomi. Generasi Z cenderung menghargai keberagaman dan 

inklusivitas menjadikan mereka lebih terbuka terhadap perbedaan budaya, nilai dan latar 

belakang. 

Profil Responden 

 Responden penelitian adalah generasi Z yang bekerja di Kota Labuan Bajo dan 

memenuhi syarat memasuki usia kerja, yaitu berusia 17 sampai dengan 27 tahun dan telah 

bekerja minimal satu tahun. Dalam penelitian ini sampel yang diperoleh sebanyak 100 

responden. Dalam mendeskripsikan karakteristik responden dilakukan sebuah analisis 

deskripsif berupa, usia, jenis kelamin, pendidikan dan masa kerja. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berikut adalah data profil responden berdasarkan usia yang diperoleh dari hasil 

kuesioner.  

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia 

Usia Jumlah Persentase % Persentase 

Kumulatif % 

17-20 17 17,0 17,0 

21-24 48 48,0 65,0 

25-27 35 35,0 100,0 

Total 100 100,0  

Sumber :Data Primer, diolah (2024) 

 

Berdasarkan table 1, mayoritas responden berada dalam rentan usia 21-24 tahun, dengan 

jumlah sebanyak 48 orang, atau 48% dari total responden. Kelompok usia 25-27 tahun berapa 

di urutan kedua dengan 35 orang atau 35%, sedangkan kelompok usia 17-20 tahun memiliki 

jumlah paling sedikit yaitu 17 orang atau 17%. Hal ini menujukan bahwa data didominasi oleh 

pekerja dengan kelompok usia 21-24 tahun 
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Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berikut data profil responden didasarkan jenis kelamin dari data kuesioner. 

1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase % Persentase 

Kumulatif % 

Laki-Laki 37 37,0 37,0 

Perempuan 63 63,0 100,0 

Total 100 100,0  

Sumber :Data Primer, diolah (2024) 

  

Berdasarkan data table 2, mayoritas responden adalah Perempuan dengan jumlah 63 

orang atau 63% dari total responden, sementara itu, responden laki-laki berjumlah 37 orang 

atau 37%. Hal ini menunjukan bahwa responden perempuan lebih dominan dibandingkan laki-

laki. 

 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Berikut adalah data profil responden berdasarkan pendidikan yang diperoleh dari hasil 

kuesioner.  

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan 

Pendidikan Jumlah Persentase % Persentase 

Kumulatif % 

D3 25 25,0 25,0 

S1 42 42,0 67,0 

SMA/SMK 33 33,0 100,0 

Total 100 100,0  

Sumber :Data Primer, diolah (2024) 

 

Berdasarkan table 3 maka didapatkan hasil jumlah responden dengan tingkat pendidikan 

S1 sebanyak 42 orang atau 42%. Pada tingkat SMA/SMK sebanyak 33 orang atau 33%, 

sedangkan tingkat pendidikan D3 memiliki jumlah responden paling sedikit yaitu 25 orang atau 

25% dengan total responden sebanyak 100 orang. Data ini menunjukan bahwa Sebagian besar 

responden memiliki Pendidikan terakhir pada jenjang S1. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Berikut adalah data profil responden berdasarkan masa kerja yang diperoleh dari hasil 

kuesioner. 

Tabel Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja 

Masa Kerja Jumlah Persentase % Persentase 

Kumulatif % 

1-2 47 47,0 47,0 

3-5 45 45,0 92,0 

6-10 8 8,0 100,0 

Total 100 100,0  

 Sumber :Data Primer, diolah (2024) 

 

Berdasarkan data tabel 4, Sebagian besar responden memiliki masa kerja 1-2 tahun, 

dengan jumlah 47 orang atau 47%. Pada kelompok dengan masa kerja 3-5 tahun berjumlah 45 
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orang atau 45%. Sedangkan kelompok dengan masa kerja 6-10 tahun hanya terdiri 8 orang atau 

8%. Hal ini menunjukan bahwa mayoritas responden adalah pekerja dengan masa kerja relatif 

singkat, yaitu 1-2 tahun. 

 

Hasil Uji Instrumen 

Uji Validitas 

Pengujian validitas berguna dalam menentukan keabsahan atau validitas dari sebuah 

kuesioner. 

Tabel 5. Hasil Uji Validitas 

Pernyataan Sig R hitung R tabel 

(5%) 

Keterangan 

Budaya Organisasi 

X1.1 <,005 0,700 0,195 Valid 

X1.2 <,005 0,816 0,195 Valid 

X1.3 <,005 0,730 0,195 Valid 

X1.4 <,005 0,682 0,195 Valid 

X1.5 <,005 0,750 0,195 Valid 

Kompensasi 

X2.1 <,005 0,779 0,195 Valid 

X2.2 <,005 0,683 0,195 Valid 

X2.3 <,005 0,703 0,195 Valid 

X2,4 <,005 0,728 0,195 Valid 

Pengembangan Karir 

X3.1 <,005 0,616 0,195 Valid 

X3.2 <,005 0,621 0,195 Valid 

X3.3 <,005 0,564 0,195 Valid 

X3.4 <,005 0,537 0,195 Valid 

X3.5 <,005 0,604 0,195 Valid 

X3.6 <,005 0,584 0,195 Valid 

X3.7 <,005 0,655 0,195 Valid 

X3.8 <,005 0,552 0,195 Valid 

Retensi Karyawan  

Y.1 <,005 0,710 0,195 Valid 

Y.2 <,005 0, 616 0,195 Valid 

Y.3 <,005 0,718 0,195 Valid 

Y.4 <,005 0,736 0,195 Valid 

Y. 5 <,005 0, 603 0,195 Valid 

Sumber : Output SPSS versi 26, diolah tahun 2024 

  

Berdasarkan table 5, hasil uji validitas menunjukan hasil bahwa variabel Budaya 

Organisasi (X1), Kompensasi (X2), Pengembangan Karir (X3) dan Retensi Karyawan (Y) 

memiliki nilai r hitung lebih dari r table 0,195. Maka dapat disimpulkan bahwa semua indikator 

variabel dependen dan independen dinyatakan valid. 

Uji Reabilitas 

.Uji Reabilitas diukur dengan melihat nilai dari cronbach alpha. Jika nilai cronbach alpha 

> 0,6 maka variabel tersebut dikatakan reliable 
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Tabel 6. Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpa Nilai Kritis Keterangan 

Budaya Organisasi O,788 0,6 Reliabel 

Kompensasi 

 

0,697 0,6 Reliabel 

Pengembangan Karir 0,732 0,6 Reliabel 

Retensi Karyawan 0,704 0,6 Reliabel 

Sumber : Output SPSS versi 26, diolah tahun 2024 

 

 Berdasarkan table 6, hasil uji reabilitas menunjukan hasil bahwa Budaya Organisasi 

(X1) menghasilkan nilai reabilitas 0,788, Kompensasi (X2) menghasilkan nilai reabilitas 0,697, 

Pengembangan Karir (X3) menghasilkan nilai reabilitas 0,732 dan Retensi karyawan (Y) 

menghasilkan nilai reabilitas 0,70 Untuk seluruh variabel baik dependen maupun independen 

memiliki nilai Cronbach’s Alpa lebih besar dari 0,6, artinya setiap pernyataan dalam koesioner 

dinyatakan reliabel. 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

 Hasil uji menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov dengan Tingkat signifikansi 

0,05. 

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 100 

Normal 

Parametersᵃ˒ᵇ 

 

 

Mean 0,0000000 

Std. 

Deviaton 

2,34893588 

Most Extreme 

Differences 

Absolute 0,117 

Positive 0,078 

Negative -0,117 

Test Statistic 0,117 

Asymp. Sig. (2-Tailed) 0,122 

a. Test distribution is Normal 

b. Calculated from data 

Sumber : Output SPSS versi 26, diolah tahun 2024 

 

 Berdasarkan pada tabel, 7 dapat diketahui bahwa nilai Asymp.Sig (2-Tailed) sebesar 

0,122 ini berarti lebih besar dari 0,05. Artinya, data residual dalam penelitian ini terdistribusi 

dengan normal. 

Uji Multikolinearitas 

Berikut ini hasil uji multikolinearitas dengan melihat nilai tolerance dan VIF 

 

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas 

Confficientsª 

Model Unstandardizes 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig Collinearity 

Statistics 

B Std.Error Beta Tolerance VIF 
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(Constant) 4,277 1,918  2,230 0,028   

Budaya 

Organisasi 

0,113 0,70 0,159 1,615 0,110 0,586 1,708 

Kompensasi 0,169 0,099 0,158 1,703 0,092 0,662 1,511 

Pengembangan 

Karir 

0,348 0,076 0,458 4,552 0,000 0,564 1,774 

a. Dependen Variabel : Retensi Karyawan 

Sumber : Output SPSS versi 26, diolah tahun 2024 

 

 Berdasarkan table 8, dapat dilihat bahwa nilai tolerance dari setiap variabel independen 

lebih dari 0,1 dan nilai VIF dari setiap variabel kurang dari 10 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa variabel Budaya Organisasi, kompensasi pengembangan karir, tidak terjadi 

multikolinearitas sehingga model regresi layak untuk digunakan dalam pengujian.  

Uji Heterokedastisitas 

Berikut hasil uji heterokedastisitas menggunakan scatter plot 

 

 Gambar 1. Grafik Scatter Plot Hasil Uji Heterokedastisitas 

 
Sumber : Output SPSS versi 26, diolah tahun 2024 

 

Berdasarkan pada gambar 1 dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar diatas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentu pola tertentu. Artinya bahwa pebelitian ini tidak 

terjadi heterokedastisitas. 

Hasil Analisis Data 

Analisis Diskriptif Data 

 Setelah menyebarkan kuesioner, tentunya akan mendapatkan respons yang beragam 

dan dinamis. Hal ini mendorong perlunya analisis deskriptif terhadap data yang dilakukan oleh 

penulis setelah kuesioner disebarkan. Penulis menerapkan standar kategori untuk 

meningkatkan tingkat kepuasan rata-rata berdasarkan pernyataan-pernyataan yang 

disampaikan melalui kuesioner. Kategori kepuasan ini disajikan dalam table dibawah ini 

Penulis menggunakan metode penilaian interval, di mana skor persepsi tertinggi adalah 5 dan 

skor terendah adalah 1. 

Kategori Jawaban Responden 

 

  

 

 

 

 

 

Rata-Rata Keterangan 

1.00 – 2.00 Sangat Tidak Setuju 

2.01 – 3.00 Tidak Setuju 

3.01 – 00 Setuju 

01 – 5.00 Sangat Setuju 
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Statistik Deskriptif Penilaian Budaya Organisasi (X1) 

Berikut hasil deskriptif yang dilakukan dalam penelitian ini 

Tabel 9. Penilaian Terhadap Variabel Budaya Organisasi 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari table diatas dapat dilihat bahwa variabel Budaya Organisasi (X1) memiliki tujuh 

poin pernyatan yang dijawab oleh 100 responden. Nilai tertinggi terdapat pada pernyataan 

keempat dengan rata-rata 3,84 yang menunjukan responden setuju dengan pernyataan tersebut. 

Sementara itu, nilai terendah terdapat pada pernyataan pertama denan rata-rata 3,48. Secara 

keseluruhan variabel Budaya Organisasi menghasilkan nilai rata-rata sebesar 3,66 dengan 

kategori setuju. 

Statistik Deskriptif Penilaian Kompensasi (X2) 

Berikut hasil deskriptif yang dilakukan dalam penelitian ini 

Tabel 10. Penilaian Terhadap Variabel Kompensasi 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari table diatas dapat dilihat bahwa variabel Kompensasi (X2) memiliki empat poin 

pernyatan yang dijawab oleh 100 responden. Nilai tertinggi terdapat pada pernyataan kedua 

dengan rata-rata 4,09 yang menunjukan responden setuju dengan pernyataan tersebut. 

Sementara itu, nilai terendah terdapat pada pernyataan pertama denan rata-rata 3,70. Secara 

No Pernyataan Budaya Organisasi Rata-Rata Kategori 

1 Saya merasa organisasi ini memiliki 

kebijakan yang melindungi saya dari 

diskriminasi di tempat kerja. 

3,48 Setuju 

2 Saya merasa dihargai ketika 

menyampaikan ide atau masukan 

dalam organisasi 

3,54 Setuju 

3 Saya merasa kerja sama yang efektif 

di organisasi ini mendukung 

keberhasilan dalam pekerjaan. 

3,74 Setuju 

4 Saya merasa organisasi memberikan 

arahan yang jelas tentang bagaimana 

tujuan kerja dapat dicapai. 

3,84 Setuju 

5 Saya mendapatkan dukungan dari 

organisasi dalam situasi sulit 

3,69 Setuju 

Rata-Rata 3,66 Setuju 

No Pernyataan Kompensasi Rata-Rata Kategori 

1 Saya merasa program asuransi ini 

memberikan perlindungan jangka 

panjang bagi saya.. 

3,70 Setuju 

2 Saya merasa sistem penggajian di 

organisasi ini adil dan tidak 

diskriminatif. 

4,09 Sangat 

Setuju 

3 Tunjangan yang saya terima 

membantu meningkatkan 

kesejahteraan saya 

3,84 Setuju 

4 Kualitas fasilitas yang disediakan oleh 

organisasi sangat baik dan memadai. 

3,89 Setuju 

Rata-Rata 3,88 Setuju 
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keseluruhan variabel kompensasi menghasilkan nilai rata-rata sebesar 3,88 dengan kategori 

setuju. 

Statistik Deskriptif Penilaian Pengembangan Karir (X3) 

Berikut hasil deskriptif yang dilakukan dalam penelitian ini 

 

Tabel 11. Penilaian Terhadap Variabel Pengembangan Karir 

No Pernyataan Pengembangan Karir Rata-Rata Kategori 

1 Prestasi kerja memberi rasa percaya 

diri yang lebih tinggi dalam menjalani 

karir saya 

3,83 Setuju 

2 Organisasi mengenalkan saya pada 

berbagai peluang pengembangan karir 

yang tersedia. 

4,13 Sangat 

Setuju 

3 Organisasi menyediakan peluang bagi 

saya untuk membangun jaringan kerja 

dengan karyawan dari departemen 

lain. 

3,96 Setuju 

4 Saya merasa peluang untuk 

berkembang di organisasi ini 

mengurangi kemungkinan saya untuk 

mengundurkan diri  

4,02 Sangat 

Setuju 

5 Komitmen saya terhadap organisasi 

memberikan saya keuntungan peluang 

karir yang lebih baik. 

3,94 Setuju 

6 Saya didorong oleh pembimbing 

untuk terus berkembang dalam karir 

saya. 

4,14 Sangat 

Setuju 

7 Atasan memberi umpan balik yang 

konstruktif untuk membantu saya 

tumbuh dalam karir 

4,19 Sangat 

Setuju 

8 Saya merasa pengalaman di tempat 

kerja memberikan nilai tambah bagi 

perkembangan karir saya.. 

4,18 Sangat 

Setuju 

Rata-Rata 4,05 Sangat 

Setuju 

 

 Dari table diatas dapat dilihat bahwa variabel Pengembangan Karir (X3) memiliki 

delapan poin pernyatan yang dijawab oleh 100 responden. Nilai tertinggi terdapat pada 

pernyataan ketujuh dengan rata-rata 4,19 yang menunjukan responden setuju dengan 

pernyataan tersebut. Sementara itu, nilai terendah terdapat pada pernyataan pertama dengan 

rata-rata 3,83. Secara keseluruhan variabel pengembangan karir menghasilkan nilai rata-rata 

sebesar 4,05 dengan kategori sangat setuju. 
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Statistik Deskriptif Penilaian Retensi Karyawan (Y) 

Berikut hasil deskriptif yang dilakukan dalam penelitian ini 

Tabel 12. Penilaian Terhadap Variabel Retensi Karyawan 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Dari table diatas dapat dilihat bahwa variabel Retensi Karyawan (Y) memiliki lima poin 

pernyatan yang dijawab oleh 100 responden. Nilai tertinggi terdapat pada pernyataan kedua 

dengan rata-rata 4,32 yang menunjukan responden setuju dengan pernyataan tersebut. 

Sementara itu, nilai terendah terdapat pada pernyataan ketiga denan rata-rata 3,86. Secara 

keseluruhan variabel retensi karyawan meghasilkan nilai rata-rata sebesar 4,04 dengan kategori 

sangat setuju. 

 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Berikut hasil Uji Analisis Regresi Linear berganda dalam penelitian ini 

 

Tabel 13. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Output SPSS versi 26, diolah tahun 2024 

No Pernyataan Retensi Karyawan Rata-Rata Kategori 

1 Atasan saya memberikan dukungan 

yang cukup bagi saya untuk mencapai 

tujuan profesional saya 

3,89 Setuju 

2 Saya berhak mendapatkan kesempatan 

untuk kenaikan jabatan atas kinerja 

saya 

4,32 Sangat 

Setuju 

3 Saya mendapatkan apresiasi yang 

memuaskan atas kontribusi saya di 

organisasi 

3,86 Setuju 

4 Organisasi ini memberikan panduan 

yang jelas mengenai tanggung jawab 

dan pekerjaan saya. 

4,00 Setuju 

5 Pekerjaan saya mendukung hubungan 

yang baik antara rekan kerja dan 

atasan, yang meningkatkan kepuasan 

saya. 

4,14 Sangat 

Setuju 

Rata-Rata 4,04 Sangat 

Setuju 

Confficientsª 

Model Unstandardizes 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t sig 

B Std.Error Beta 

(Constant) 4,277 1,918  2,230 0,028 

Budaya 

Organisasi 

0,113 0,70 0,159 1,615 0,110 

Kompensasi 0,169 0,099 0,158 1,703 0,092 

Pengembangan 

Karir 

0,348 0,076 0,458 4,552 0,000 

a. Dependen Variabel : Retensi Karyawan 
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 Berdasarkan tabel diatas, diperoleh persamaan regresi linear berganda dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

 

Y = 4,277 + 0,113X1 + 0,169X2 + 0,348X3 + e 

Keterangan:  

Y: Retensi Karyawan 

X1: Budaya Organisasi 

X2: Kompensasi 

X3: Pengembangan Karir 

a: Konstanta 

β1, β2, β3: Koefesien Regresi 

e: Standar Error 

Dari persamaan tersebut, dapat dijelaskan nilai konstanta dan koefisien regresi memiliki 

makna sebagai berikut : 

a = 4,277 menunjukan nilai konstanta dari Retensi Karyawan, yang berarti jika pengaruh 

Budaya Organisasi Kompensasi dan Pengembangan Karir sama dengan nol maka nilai Retensi 

Karyawan adalah sebesar 4,27.  

X1 = 0,113 Hal ini menunjukkan bahwa akan terjadi peningkatan sebesar 0,113 pada variabel 

retensi karyawan apabila variabel budaya organisasi dinaikkan. 

X3 = 0,348 hal ini menunjukan bahwa dengan meningkatnya variabel pengembangan karir 

maka akan meningkatkan variabel retensi karyawan sebesar 0,348. 

Hasil Uji T 

Uji t dilakukan untuk menentukan pengaruh variabel independen secara parsial terhadap 

variabel dependen  

Tabel 1 Hasil Uji T 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Output SPSS versi 26, diolah tahun 2024 

 

Pengambilan Keputusan pada uji t berdasarkan tabel diatas adalah sebagai berikut :  

1. Variabel Budaya Organisasi (X1) menunjukan hasil uji nilai t hitung sebesar 1,615 dan 

nilai signifikansi 0,110 > 0,005 sehingga Ho1 diterima dan Ha1 ditolak yang berarti 

variabel Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan 

Generasi Z Kota Labuan Bajo. 

2. Variabel Kompensasi (X2) menunjukan hasil uji nilai t hitung sebesar 1,703 dan nilai 

signifikansi 0,092 > 0,005 sehingga Ho2 diterima dan Ha2 ditolak yang berarti variabel 

kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan Generasi Z Kota 

Labuan Bajo. 

Confficientsª 

Model Unstandardizes 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t sig 

B Std.Error Beta 

(Constant) 4,277 1,918  2,230 0,028 

Budaya 

Organisasi 

0,113 0,70 0,159 1,615 0,110 

Kompensasi 0,169 0,099 0,158 1,703 0,092 

Pengembangan 

Karir 

0,348 0,076 0,458 4,552 0,000 

a. Dependen Variabel : Retensi Karyawan 
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3. Variabel pengembangan karir (X3) menunjukan hasil uji nilai t hitung sebesar 4,552 dan 

nilai signifikansi 0,000 < 0,005 sehingga Ho3 ditolak dan Ha3 diterima yang berarti 

variabel pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap retensi karyawan 

Generasi Z Kota Labuan Bajo. 

Analisis Koefisien Determinasi 

Berikut hasil uji koefisien determinasi dalam penelitian ini 

Tabel 15. Hasil Analisis Koefisien Determinasi 

Model Summaryᵇ 

Model R R square Adjusted R 

Square 

Std. Error Of 

The Estimate 

1 0, ,672 0,452 0,435 2,38536 

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Kompensasi dan 

Pengembangan Karir 

b. Dependent Variable: Retensi Karyawan 

Sumber : Output SPSS versi 26, diolah tahun 2024 

 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi diatas, diperoleh nilai koefisien determinasi 

sebesar 0,435 hal ini menjukan bahwa variabel independen (Budaya Organisasi, Kompensasi 

dan Pengembangan Karir) dapat mempengaruhi variabel dependen (Retensi Karyawan) 

sebesar 43,5% dan sisanya yaitu 56,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam 

penelitian ini. 

Pembahasan 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Retensi Karyawan 

Variabel Budaya Organisasi (X1) menunjukan hasil uji nilai t hitung sebesar 1,615 dan 

nilai signifikansi 0,110 > 0,005 sehingga Ho1 diterima dan Ha1 ditolak. Artinya variabel 

Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan Generasi Z Kota 

Labuan Bajo. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Haider et al (2015) yang menjelaskan 

bahwa budaya organisasi tidak selalu menjadi faktor utama bagi Generasi Z dalam 

mempertahankan komitmen mereka terhadap perusahaan. Sebaliknya, Generasi Z lebih fokus 

pada faktor-faktor yang nyata dan praktis seperti fleksibilitas dalam pekerjaan, penghargaan 

atas prestasi, dan peluang pengembangan karir.  

Hasil pengujian menunjukan bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap 

retensi karyawan Generasi Z Kota Labuan Bajo. Hal ini terjadi karena keinginan individu 

dalam menerapkan budaya dan peraturan yang ada dapat berbeda-beda, dan pemahaman 

karyawan terhadap nilai dan norma budaya tidak tersampaikan dengan baik sehingga karyawan 

tidak menjadikan budaya organisasi sebagai acuan dalam berperilaku. 

Berdasarkan analisis dari kuesioner nilai rata-rata tertinggi pada variabel Budaya 

Organisasi terdapat pada pernyataan” Saya merasa organisasi memberikan arahan yang jelas 

tentang bagaimana tujuan kerja dapat dicapai” dengan nilai 3,84 kategori setuju. Artinya 

sebagian karyawan Generasi Z Kota Labuan Bajo menyatakan dengan adanya arahan yang 

jelas dari organisasi, karyawan merasa lebih mudah memahami langkah-langkah yang perlu 

diambil untuk mencapai tujuan perusahaan. Sebaliknya nilai rata-rata terendah ada pada 

pernyataan “Saya merasa organisasi ini memiliki kebijakan yang melindungi saya dari 

diskriminasi di tempat kerja” dengan nilai 3,48 kategori setuju. Artinya sebagian karyawan 

Generasi Z Kota Labuan Bajo menyatakan bahwa karyawan merasa tenang bekerja di 

organisasi ini karena kebijakannya. Secara keseluruhan, variabel Budaya Organisasi memiliki 

nilai rata-rata sebesar 3,66 kategori setuju dengan penyataan-pernyataan terkait dalam 

koesioner. 
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Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Putra (2021) yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Retensi Karyawan. Adapun hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan Nathania & Wijaya (2024) yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

retensi karyawan.  

Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan 

Variabel Kompensasi (X2) menunjukan hasil uji nilai t hitung sebesar 1,703 dan nilai 

signifikansi 0,092 > 0,005 sehingga Ho2 diterima dan Ha2 ditolak. Artinya variabel 

kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan Generasi Z Kota Labuan 

Bajo. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Tambak et al (2022) yang menjelaskan bahwa 

Generasi Z lebih mementingkan aspek-aspek yang berkaitan dengan pembelajaran dan 

pertumbuhan profesional, yang menunjukan bahwa kompensasi tidak lagi menjadi faktor 

utama dalam mempertahankan mereka dalam organisasi. 

Hasil pengujian menunjukan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap retensi 

karyawan Generasi Z Kota Labuan Bajo. Hal ini terjadi karena karyawan Generasi Z banyak 

yang memiliki tempat tinggal atau mayoritas penduduk asli Kota Labuan Bajo. Sehingga 

besaran kompensasi tidak mempengaruhi retensi karyawan Generasi Z. Mereka cenderung 

lebih memilih organisasi yang memberikan fleksibilitas seperti jam kerja yang lebih fleksibel. 

Berdasarkan analisis dari kuesioner nilai rata-rata tertinggi pada variabel kompensasi 

terdapat pada pernyataan ”Saya merasa sistem penggajian di organisasi ini adil dan tidak 

diskriminatif” dengan nilai 4,09 kategori sangat setuju. Artinya sebagian besar karyawan 

Generasi Z Kota Labuan Bajo menyatakan bahwa karyawan merasa puas dengan sistem 

penggajian di organisasi karena diterapkan secara adil. Sebaliknya nilai rata-rata terendah ada 

pada pernyataan “Saya merasa program asuransi ini memberikan perlindungan jangka panjang 

bagi saya” dengan nilai 3,70 kategori Setuju Artinya sebagian karyawan Generasi Z Kota 

Labuan Bajo menyatakan bahwa dengan adanya program asuransi yang disediakan oleh 

organisasi dapat memberikan perlindungan jangka panjang bagi karyawan. Secara keseluruhan 

variabel kompensasi memiliki nilai rata-rata sebesar 3,88 kategori setuju dengan pernyataan-

pernyataan terkait dalam kuesioner. 

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Prawira & 

Marinda (2023) yang menyatakan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Retensi Karyawan. Adapun hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan Fitria et al (2024) menyatakan bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap retensi karyawan. 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Retensi Karyawan 

Variabel pengembangan karir (X3) menunjukan hasil uji nilai t hitung sebesar 4,552 dan 

nilai signifikansi 0,000 < 0,005 sehingga Ho3 ditolak dan Ha3. Artinya variabel pengembangan 

karir berpengaruh positif signifikan terhadap retensi karyawan Generasi Z Kota Labuan Bajo. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Khan (2023) yang menyatakan bahwa Generasi Z lebih 

tertarik pada perusahaan yang menyediakan kesempatan untuk terus belajar dan berkembang 

secara professional. Mereka cenderung memilih untuk bertahan di organisasi yang memberikan 

akses kepada mereka untuk peluang memajukan karir mereka. Hasil pengujian menunjukan 

peningkatan pengembangan karir berbanding lurus dengan peningkatan Retensi Karyawan 

Generasi Z Kota Labuan Bajo. Namun sebaliknya, jika pengembangan karir menurun, maka 

retensi karyawan juga ikut menurun. 

Hasil pengujian menunjukan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif signifikan 

terhadap retensi karyawan Generasi Z Kota Labuan Bajo. Berdasarkan analisis dari kuesioner 

nilai rata-rata tertinggi pada variabel pengembangan karir terdapat pada pernyataan ” Atasan 
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memberi umpan balik yang konstruktif untuk membantu saya tumbuh dalam karir” dengan 

nilai 4,19 kategori sangat setuju. Artinya sebagian besar karyawan Generasi Z Kota Labuan 

Bajo menyatakan bahwa karyawan merasa didukung oleh organisasi untuk terus berkembang 

dalam karir. Sebaliknya nilai rata-rata terendah ada pada pernyataan “Prestasi kerja memberi 

rasa percaya diri yang lebih tinggi dalam menjalani karir saya” dengan nilai 3,83 kategori 

setuju. Artinya sebagian karyawan Generasi Z Kota Labuan Bajo menyatakan bahwa dengan 

adanya prestasi kerja memberi rasa percaya diri kepada karyawan untuk mengembangkan karir. 

Secara keseluruhan variabel pengembangan karir memiliki nilai rata-rata sebesar 4,05 kategori 

sangat setuju dengan pernyataan-pernyataan terkait dalam kuesioner. 

Hasil penelitian ini sejalan dan didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Darmika & Sriathi (2019), Dewi & Riana (2018) dan Wirayudha & Adnyani (2020) yang 

menyatakan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi 

Karyawan.  

Implikasi Penelitian 

Implikasi Teoritis 

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dan kompensasi tidak 

memiliki pengaruh terhadap Kota Labuan Bajo untuk mempertahankan pekerja Generasi Z. 

Meskipun demikian, telah dibuktikan bahwa pengembangan karier secara signifikan 

mempengaruhi Kota Labuan Bajo Untuk mempertahankan pekerja Generasi Z. Temuan ini 

memberikan landasan teoritis bagi peneliti selanjutnya untuk mengeksplorasi lebih dalam 

pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap retensi kaeyawan, khususnya dengan 

subjek dan objek yang berbeda guna memperkaya pemahaman tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi retensi karyawan. 

Implikasi Manajerial 

Implikasi manajerial berdasarkan nilai mean terendah indikator variabel 

1. Indikator dengan rata-rata terendah dalam variabel Budaya Organisasi adalah "Saya 

merasa organisasi ini memiliki kebijakan yang melindungi saya dari diskriminasi di 

tempat kerja" dengan nilai 3,48. Hasil ini menunjukkan kurangnya keyakinan karyawan 

terhadap kebijakan anti-diskriminasi Oleh karena itu, Pemantauan berkala dan penerapan 

kebijakan yang konsisten akan meningkatkan rasa aman dan kepercayaan karyawan. 

2. Indikator dengan rata-rata terendah dalam variabel Kompensasi adalah program asuransi 

jangka Panjang dengan nilai 3,70 menunjukkan bahwa kompensasi belum sepenuhnya 

memenuhi kebutuhan karyawan. Oleh karena itu, Perusahaan perlu mengevaluasi 

program ini untuk memastikan manfaatnya sesuai harapan karyawan. 

3. Indikator terendah pada variabel Pengembangan Karir adalah "Prestasi kerja memberi 

rasa percaya diri lebih tinggi" dengan nilai 3,83 menunjukkan kurangnya pengakuan atas 

prestasi kerja. Pelatihan atau workshop dapat meningkatkan keahlian karyawan untuk 

mendukung rasa percaya diri dan kontribusi maksimal 

4. Indikator terendah pada variabel Retensi Karyawan adalah "Saya mendapatkan apresiasi 

yang memuaskan atas kontribusi saya," dengan rata-rata 3,86. Artinya kurangnya 

apresiasi yang dapat memengaruhi motivasi dan loyalitas karyawan. Perusahaan dapat 

meningkatkan hal ini dengan program penghargaan rutin, seperti penghargaan bulanan 

atau insentif. 
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PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah di uraikan diatas maka didapatkan Kesimpulan 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Budaya Organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Retensi Karyawan 

Generasi Z Kota Labuan Bajo.  

2. Kompensasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Retensi Karyawan 

Generasi Z Kota Labuan Bajo 

3. Pengembangan Karir memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Retensi Karyawan 

Generasi Z Kota Labuan Bajo.  

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini masih memiliki keterbatasan diantaranya adalah berdasarkan hasil analisis 

koefisien determinasi menunjukan bahwa variabel independen dalam penelitian ini (Budaya 

Organisasi, Kompensasi dan Pengembangan Karir) hanya mampu mempengaruhi variabel 

dependen (Retensi Karyawan) sebesar 43,5% dan sisanya yaitu 56,5% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini yang dapat mempengaruhi retensi 

karyawan. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan hasil analisis yang telah di bahas, maka terdapat 

beberapa saran dari peneliti adalah sebagai berikut : 

1. Saran Untuk Perusahaan 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan, bila mana perusahaan 

yang memiliki karyawan Generasi Z diharapkan agar selalu memperhatikan dan 

mengkaji terkait dengan karyawannya terutama tentang Budaya Organisasi dan 

kompensasi. Hal tersebut dikarenakan dalam penelitian ini didapatkan hasil bahwa 

Budaya Organisasi dan kompensasi tidak mempengaruhi retensi karyawan. 

2. Saran untuk peneliti selanjutnya 

Berdasarkan hasil penelitian di atas diketahui bahwa Budaya Organisasi, kompensasi 

dan pengembangan karir memiliki kontribusi sebesar 43,5%. Kontribusi tersebut cukup 

signifikan namun, juga menunjukan bahwa terdapat faktor-faktor lain yang 

mempengaruhi retensi karyawan. Oleh karena itu, peneliti menyarankan agar penelitian 

mengenai retensi karyawan menggunakan variabel lain selain Budaya Organisasi, 

kompensasi, dan pengembangan karir, sehingga dapat ditemukan kontribusi dari 

variabel-variabel lain tersebut 
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