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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kompensasi Terhadap
Retensi Karyawan di Daerah Istimewa Yogyakarta. Retensi Karyawan menggambarkan kemampuan suatu
perusahaan untuk mempertahankan karyawannya dalam jangka waktu tertentu. Faktor-faktor seperti lingkungan
kerja, kepuasan kerja dan kompensasi diyakini memiliki dampak signifikan terhadap loyalitas karyawan. Metode
penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan survei, di mana data diperoleh melalui kuesioner
yang disebarkan kepada 140 responden karyawan Di Daerah Istimewa Yogyakarta. Analisis data dilakukan
menggunakan SPSS 25 untuk menguji pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap retensi karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan, sementara
lingkungan kerja dan kepuasan kerja tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan. Berdasarkan temuan tersebut,
perusahaan disarankan untuk fokus pada pengembangan lingkungan kerja yang jelas dan memberikan kepuasan
kerja yang sesuai untuk mempertahankan retensi karyawan. Penelitian ini memiliki keterbatasan terkait sampel
yang terbatas dan desain penelitian yang bersifat cross-sectional, yang dapat diperbaiki pada penelitian selanjutnya
dengan memperluas sampel dan menggunakan desain longitudinal.

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Beban Kerja, Kompensasi, Retensi Karyawan.

PENDAHULUAN
Latar Belakang

Sumber daya manusia memainkan peran krusial dalam retensi karyawan generasi Z di
Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) meliputi lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
kompensasi. Generasi Z, yang memiliki harapan tinggi terhadap fleksibilitas, kesempatan
berkembang, dan keseimbangan kerja hidup, cenderung mempertimbangkan aspek-aspek ini
sebelumnya berkomitmen untuk jangka panjang. Lingkungan kerja yang mendukung, inklusif,
dan kolaboratif menjadi faktor penting, karena generasi ini sangat menghargai suasana kerja
yang nyaman dan keterlibatan aktif dalam tim. Kepuasan kerja juga berpengaruh signifikan
mereka menginginkan pekerjaan yang selaras dengan minat dan kemampuan mereka, serta
memberikan tantangan yang menarik. Selain itu, kompensasi yang adil, baik dalam bentuk gaji
maupun tunjangan, merupakan salah satu faktor utama yang mempengaruhi keputusan mereka
untuk bertahan dalam suatu perusahaan. Di Daerah Istimewa Yogyakarta, di mana persaingan
tenaga kerja semakin ketat, perusahaan perlu memperhatikan ketiga aspek ini untuk menjaga
loyalitas karyawan generasi Z serta mengurangi turnover dan biaya rekrutmen yang tinggi.

Retensi karyawan adalah strategi perusahaan atau organisasi yang digunakan untuk
mempertahankan karyawan untuk kemudian memberi manfaat baik finansial maupun non-
finansial bagi perusahaan (Adzar 2017). Menurut Sari (2015) retensi karyawan adalah strategi
yang diterapkan perusahaan untuk menjaga kesetiaan karyawan berprestasi agar tetap menjadi
bagian dari organisasi. Sedangkan menurut Seran (2018) retensi karyawan merupakan
kemampuan perusahaan untuk mempertahankan karyawan potensial yang dimiliki perusahaan
untuk tetap loyal. Retensi karyawan mengacu pada kebijakan perusahaan untuk mencegah
karyawan keluar dari perusahaan. Dari beberapa artikel dapat di simpulkan bahwa retensi
karyawan merupakan salah satu cara untuk mempertahankan kebijakan perusahaan dalam
mempertahankan loyalitas karyawan serta kemampuan untuk mempertahankan karyawan yang
potensial untuk tetap dimiliki oleh perusahaan.
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Menurut Krishnamoorth & Aisha (2022) retensi karyawan yang efektif merupakan
suatu upaya sistematis yang dilakukan oleh perusahaan dalam menciptakan dan memelihara
lingkungan kerja yang mampu mendorong karyawan saat ini untuk tetap bekerja dengan
kebijakan dan praktik perusahaan guna untuk memenuhi kebutuhan mereka yang beragam.
Menurut Rohimah (2020) faktor-faktor yang memengaruhi retensi karyawan meliputi
tersedianya pekerjaan yang bermakna dan menantang, peluang pengembangan Karir,
pemberdayaan karyawan, tanggung jawab, integritas, kualitas kepemimpinan, serta
kesempatan menghadapi tantangan baru.

Menjaga karyawan berkualitas adalah faktor penting untuk kesuksesan jangka panjang
perusahaan. Salah satu cara untuk mencapainya adalah dengan menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung pengembangan dan kesejahteraan karyawan. Ini bisa di lakukan melalui
program pelatihan berkelanjutan, sehingga mereka merasa terus berkembang dan memiliki
jalur karir yang jelas. Selain itu, memberikan kompensasi dan manfaat yang kompetitif
membuat karyawan merasa di hargai. Membangun budaya kerja yang positif, komunikasi yang
terbuka, serta memperhatikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi juga menjadi
kunci untuk menjaga kepuasan karyawan. Dengan memahami kebutuhan serta aspirasi mereka,
perusahaan bisa meningkatkan loyalitas dan mengurangi tingkat turnover, sehingga terbentuk
tim yang kuat dan berdedikasi untuk jangka panjang.

Salah satu faktor yang mempengaruhi retensi karyawan adalah lingkungan kerja.
Menurut Pratiwi & Hariani (2023) lingkungan kerja yang kondusif dapat menjadi faktor utama
dalam mempertahankan karyawan, sehingga mereka lebih cenderung tetap bekerja di
perusahaan. Menurut Astuti & Dewi (2019) lingkungan kerja adalah faktor yang menentukan
keberhasilan perusahaan karena memberikan rasa nyaman dan aman bagi karyawan untuk
melakukan aktivitas kerjanya dengan baik. Adapun pengaruh lingkungan kerja terhadap retensi
karyawan didukung oleh hasil penelitian Seran (2018) berpengaruh positif atau singnifikan
terhadap retensi karyawan ini diartikan semakin baik lingkungan kerja, maka kepuasan kerja
karyawan semakin meningkat sedangkan penelitian Hartono (2018) menemukan bahwa
lingkungan kerja tidak perpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan.

Selanjutnya faktor yang mempengaruhi retensi karyawan adalah kepuasan Kkerja.
Menurut Lisdayanti (2018) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Suhendar (2021) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan ketika para karyawan menjalankan pekerjaannya masing-
masing. Adapun pengaruh positif signifikan kepuasan kerja terhadap retensi karyawan
didukung penelitian Hanifah (2024). Semakin puas karyawan maka mempertahankan
karyawan bagi perusahaan akan mudah. Namun penelitian Surahman (2019) menunjukkan
bahwa kepuasan kerja terhadap retensi karyawan tidak berpengaruh signifikan.

Adapun faktor selanjutnya yang mempengaruhi retensi karyawan adalah kompensasi.
Kompensasi adalah imbalan yang diberikan organisasi kepada pekerja sebagai pengakuan atas
kinerja dan kontribusi yang telah diberikan (Winoto 2021) kompensasi dapat berupa gaji,
tunjangan, bonus, insentif atau bentuk lainnya. Sedangkan menurut Mangkuprawira (2018)
kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai penukar dari kontribusi jasa
mereka pada perusahaan dengan kata lain kompensasi mengandung arti tidak sekedar dalam
bentuk finansial saja, seperti gaji, upah, komisi dan bonus. Tetapi ada yang berbentuk non-
finansial berupa pekerjaan seperti tanggung jawab, perhatian, kesempatan dan penghargaan.
Adapun adanya pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan didukung oleh hasil
penelitian  Prastyadewi (2020) menjelaskan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap retensi karyawan. Namun penelitian Chen (2023) menunjukkan bahawa kompensasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan.
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Penelitian ini fokus pada generasi Z, yang menunjukkan bahwa karyawan mengalami
kejenuhan terkait lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kompensasi. Menurut Vanderson
(2024) generasi Z, yang kini mulai mengisi sebagian besar dunia kerja, menghadapi beragam
tantangan di Daerah Istimewa Yogyakarta yang dipengaruhi oleh budaya, ekonomi, dan
dinamika lokal. Mereka menghadapi berbagai isu dalam hal lingkungan kerja, kepuasan kerja,
dan kompensasi yang berdampak pada keinginan untuk bertahan di perusahaan. Menurut
Tambak & Prayoga (2022) lingkungan kerja yang kurang kondusif, peluang pengembangan
terbatas, dan gaji rendah sering memicu ketidakpuasan untuk meningkatkan loyalitas,
perusahaan perlu menciptakan lingkungan yang mendukung, memberikan peluang
berkembang, dan menawarkan penghargaan kompetitif.

Hasil dari studi sebelumnya menekankan pentingnya evaluasi perusahaan untuk
mengatasi tentang yang di hadapi karyawan dalam mempertahankan retensi. Oleh karena itu,
manajemen perlu menilai kerja karyawan dalam aspek lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
kompensasi guna meningkatkan produktivitas serta menciptakan retensi yang baik. Temuan
dari penelitian sebelumnya menunjukkan adanya variasi hasil, yang mengindikasikan perlunya
penelitian lebih lanjut untuk memahami pengaruh lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
kompensasi terhadap retensi karyawan generasi Z di Daerah Istimewa Yogyakarta. Meskipun
berbagai penelitian sebelumnya telan mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi
retensi karyawan, hasilnya sering kali tidak konsisten. Berdasarkan masalah ini, penelitian akan
menyelidiki topik berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja Dan Kompensasi
Terhadap Retensi Karyawan Generasi Z Di Daerah Istimewa Yogyakarta.”

Rumusan Masalah
Permasalahan dari penelitian saya adalah sebagai berikut:
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan generasi
Z di Daerah Istimewa Yogyakarta?
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan generasi Z
di Daerah Istimewa Yogyakarta?
3. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan generasi Z di
Daerah Istimewa Yogyakarta?

Tujuan Penelitian
Tujuan dari permasalahan penelitian saya adalah sebagai berikut:
1. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap retensi karyawan generasi Z
di Daerah Istimewa Yogyakarta.
2. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi karyawan generasi Z di
Daerah Istimewa Yogyakarta.
3. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan generasi Z di
Daerah Istimewa Yogyakarta.

TINJAUAN PUSTAKA
Retensi Karyawan

Menurut Neog dan Barua (2015) retensi karyawan merujuk pada kebijakan dan praktik
yang diterapkan oleh organisasi untuk mencegah karyawan berharga meninggalkan
pekerjaannya. Oyoo (2016) mendefinisikan retensi karyawan sebagai proses yang mendorong
karyawan agar tetap berada di organisasi selama periode tertentu atau sampai proyek selesai.
Meski redaksi definisinya bervariasi, secara umum retensi karyawan adalah strategi perusahaan
untuk mempertahankan karyawan dengan memberikan manfaat finansial maupun non-finansial
'yang menguntungkan bagi organisasi.
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Menurut Mathis dan Jackson (2006:128) di dalam Fajar (2018) terdapat beberapa
faktor yang memengaruhi retensi karyawan dalam sebuah organisasi. Berikut ini adalah faktor-
faktor tersebut:

1. Komponen Organisasi: Budaya positif, tujuan jelas, dan keamanan kerja mendorong retensi
karyawan. Organisasi dengan manajemen baik cenderung mempertahankan karyawan lebih
lama.

2. Peluang Karir: Pengembangan karir, pelatihan, dan perencanaan yang terstruktur menjadi
alasan utama karyawan memilih untuk bertahan.

3. Penghargaan: Gaji, insentif, pengakuan, dan tunjangan yang kompetitif berperan penting
dalam retensi, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial.

4. Desain Pekerjaan: Tugas dengan tanggung jawab jelas, fleksibilitas, dan keseimbangan kerja-
hidup meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan.

5. Hubungan Karyawan: Hubungan yang baik dengan atasan dan rekan kerja, serta perlakuan
adil, menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung retensi.

Indikator: Nilai ketertarikan, Nilai sosial, Nilai ekonomi, Nilai aplikasi

Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang kondusif berperan penting dalam mendorong kreativitas dan
inovasi (Rubalcaba, 2022). Faktor organisasi yang mendukung, seperti manajemen yang
fleksibel dan ketersediaan sumber daya, dapat mengurangi hambatan dalam bekerja.
Lingkungan kerja terbagi menjadi fisik dan non-fisik, di mana aspek fisik mencakup kondisi
sekitar tempat kerja, sementara aspek non-fisik melibatkan hubungan kerja dengan atasan,
rekan, dan bawahan. Secara umum, lingkungan kerja mencakup semua kondisi yang
memengaruhi aktivitas pekerjaan, baik secara langsung maupun tidak langsung (Prastya &
Fu’ad, 2022; Octarini, 2021). Menurut Jhoannes (2016) indikator-indikator lingkungan kerja
meliputi:
1. Pengawasan: Adanya supervisi yang efektif untuk memastikan karyawan dapat bekerja sesuai
dengan standar.
2. Suasana kerja: Lingkungan yang mendukung kenyamanan dan produktivitas karyawan.
3. Perlakuan yang baik: Karyawan diperlakukan dengan hormat dan adil oleh manajemen
maupun rekan kerja.
4. Rasa aman: Keamanan fisik dan psikologis di tempat kerja yang memberikan perlindungan
kepada karyawan.
5. Hubungan harmonis: Interaksi yang serasi dan kolaboratif antaranggota tim maupun
antarindividu dalam organisasi.

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan retensi karyawan, karena

karyawan yang puas cenderung lebih loyal, termotivasi, dan merasa dihargai, sehingga
mengurangi turnover dan menciptakan lingkungan kerja yang stabil (Elok, 2023). Kepuasan
kerja mencerminkan sejauh mana kebutuhan dan harapan individu terpenuhi dalam pekerjaan,
yang berdampak pada motivasi, produktivitas, dan loyalitas. Faktor yang memengaruhi
kepuasan kerja mencakup aspek internal, seperti motivasi, serta faktor eksternal, seperti kondisi
lingkungan kerja dan hubungan interpersonal (Wibowo, 2015). Selain itu, kepuasan kerja juga
berkaitan dengan penghargaan dari organisasi, kualitas pengelolaan, serta keseimbangan
kehidupan kerja yang diberikan oleh manajemen (Anwar & Saharuddin, 2017). Menurut Tuan
dan Huda (2015) indikator kepuasan kerja meliputi beberapa aspek berikut:

1. Gaji.

2. Peluang promosi.

SRORO

http://jurnal.kolibi.org/index. php/neraca

1087



CY i
M&m " 3025-1192

Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2025), 3 (4): 1084-1101

3. Pekerjaan yang menantang.
4. Hubungan dengan rekan kerja.

Kompensasi

Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan kepada karyawan atas kontribusi
mereka dalam bentuk gaji, bonus, tunjangan, insentif, dan fasilitas lainnya, dengan tujuan
menghargai kinerja, mempertahankan talenta, serta meningkatkan produktivitas (Widya,
2022). Selain sebagai bentuk apresiasi atas tanggung jawab yang dijalankan, kompensasi juga
berperan penting dalam menjaga loyalitas karyawan (Millena & Mon, 2022). Kompensasi
menjadi faktor kunci dalam meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap bekerja di
perusahaan, karena memiliki hubungan langsung dengan semangat, kinerja, dan motivasi
mereka (Ngazo & Ratnawati, 2022). Menurut Izzah (2016) terdapat lima indikator kompensasi,
yaitu:
Gaji.
Insentif, yang meliputi imbalan dan bonus
Tunjangan.
Fasilitas.
Jaminan Sosial.

Nk W=

Kerangka Pikir Penelitian

Lingkungan Kerja
gring : H1(+)

Kepuasan Kerja

. ) H3(+) Retensi Karyawan
Kompensasi
(X3)

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Menurut
Creswell & Creswell (2018), penelitian asosiatif termasuk dalam desain kuantitatif yang
bertujuan untuk mengukur dan menjelaskan hubungan antara variabel, baik secara korelasional
‘maupun  kausal. Pendekatan deskriptif asosiatif digunakan untuk menggambarkan atau
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menjelaskan hubungan antara dua atau lebih variabel berdasarkan fakta yang tampak atau
sesuai dengan keadaan sebenarnya.

Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional dari variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
Retensi Karyawan: Retensi karyawan adalah upaya perusahaan mempertahankan karyawan
potensial melalui kebijakan yang mencegah turnover, karena lebih menguntungkan dibanding
merekrut karyawan baru (Seran, 2018).
Lingkungan Kerja: Lingkungan kerja mencakup faktor-faktor seperti temperatur, kelembapan,
ventilasi, penerangan, kebisingan, kebersihan, dan kelengkapan alat kerja yang memengaruhi
karyawan dalam menjalankan tugas (Isyandi, 2020).
Kepuasan Kerja: Kepuasan kerja merupakan hasil persepsi karyawan terhadap sejauh mana
pekerjaan memenuhi hal yang mereka anggap penting (Edang, 2022).
Kompensasi: Kompensasi adalah semua pendapatan, baik dalam bentuk uang, barang,
langsung maupun tidak langsung, yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa mereka
kepada perusahaan (Suharno, 2018).

Uji Instrumen

Instrumen penelitian adalah alat atau sarana yang digunakan oleh peneliti untuk
memperoleh data, dengan tujuan mempermudah proses pengumpulan data dan menghasilkan
informasi yang lebih akurat, lengkap, dan terstruktur, sehingga lebih mudah untuk diproses
DeVellis (2017). Proses pengujian instrumen penelitian dalam bentuk kuesioner melibatkan
uji validitas dan reliabilitas. Uji tersebut dilakukan terhadap 140 karyawan Gen di Daerah
Istimewa Yogyakarta menggunakan aplikasi SPSS for Windows.

Menurut Sugiyono (2019), validitas suatu penelitian mengacu pada kesesuaian data
yang dikumpulkan dengan keadaan sesungguhnya dari objek penelitian. Validitas instrumen
dapat diuji dengan menghitung korelasi antara skor setiap item dengan skor total item. Untuk
mengecek validitas pertanyaan dalam penelitian ini, hasilnya dianggap valid jika: a. Nilai
korelasi positif (+) atau lebih besar dari Ttabel. b. Nilai korelasi negatif (-) atau lebih kecil dari
Ttabel, maka hasilnya dianggap tidak valid.

Menurut Sugiyono (2019), sebuah instrumen dikatakan reliabel jika dapat
menghasilkan data yang konsisten saat digunakan berulang kali untuk mengukur objek yang
sama. Penelitian ini bertujuan untuk memeriksa keandalan kuesioner menggunakan program
SPSS. Sebuah kuesioner dianggap reliabel jika nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60.
Kriteria penilaiannya adalah: a. Jika nilai Cronbach's Alpha (a) > 0,60, indikator dianggap
reliabel. b. Jika nilai Cronbach's Alpha (a) < 0,60, indikator dianggap tidak reliabel.

Uji Analisis Klasik

Uji analisis klasik dilakukan untuk memastikan bahwa data yang digunakan dalam
penelitian ini memenuhi asumsi-asumsi klasik yang diperlukan sebelum melakukan analisis
regresi linier berganda. Adanya pelanggaran terhadap asumsi-asumsi tersebut dapat
mempengaruhi hasil dan validitas dari analisis regresi.

Uji normalitas bertujuan untuk memeriksa apakah residual dalam model regresi
memiliki distribusi normal, yang penting karena uji t dan F memerlukan asumsi ini (Yuliadi,
2016). Untuk menentukan normalitas data, dapat digunakan dua pendekatan: analisis grafik
dan uji statistik. Jika titik data pada grafik tersebar mengikuti garis diagonal atau histogram
menunjukkan distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya,
jika titik data tidak mengikuti garis diagonal atau histogram tidak mencerminkan distribusi
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normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. Uji normalitas juga dapat
dilakukan dengan uji One Sample Kolmogorov-Smirnov, dengan Kriteria: jika nilai p > 0,05,
data dianggap berdistribusi normal, sedangkan jika nilai p < 0,05, data dianggap tidak
berdistribusi normal (Kasmadi & Sunariah, 2013).

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengidentifikasi adanya hubungan linear yang
tinggi antar variabel independen dalam model regresi, yang dapat menyebabkan estimasi
koefisien regresi menjadi tidak stabil dan sulit diinterpretasikan (Ghozali, 2021). Untuk
mendeteksi multikolinieritas, dapat dilihat jika nilai Tolerance > 0,10 atau nilai Variance
Inflation Factor (VIF) < 10.

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengidentifikasi perbedaan varians residual
antara satu observasi dengan observasi lainnya dalam model regresi (Ghozali, 2021). Salah
satu cara untuk mendeteksi pola ini adalah dengan melihat scatterplot yang menggambarkan
hubungan antara nilai residual yang distandarisasi (SRESID) dan nilai prediksi (ZPRED).

Uji Analisis Data

Menurut Sugiyono (2019), statistik deskriptif digunakan untuk menganalisis data dalam
penelitian ini, dengan tujuan memberikan gambaran objektif tentang data yang telah
dikumpulkan, sehingga memungkinkan untuk membuat kesimpulan umum atau generalisasi.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui nilai dari variabel bebas dan terikat, yang meliputi
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kompensasi, dan Retensi Karyawan.

Setelah data memenuhi asumsi klasik, tahap selanjutnya adalah melakukan analisis data
menggunakan analisis regresi linier berganda. Menurut Ghozali (2021), persamaan regresi
dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh variabel independen
(X1, X2, X3) terhadap variabel dependen (), dengan persamaan Y = Turnover Intention, o
sebagai konstanta, X1 sebagai Pengembangan Karir, X2 sebagai Beban Kerja, X3 sebagai
Kompensasi, serta B1, p2, dan B3 sebagai koefisien dari masing-masing variabel, sementara e
merujuk pada error.

Menurut Ghozali (2021), uji parsial menggunakan uji t bertujuan untuk menguji
pengaruh masing-masing variabel independen terhadap perubahan variabel dependen.
Keputusan diambil dengan membandingkan nilai t-hitung dan nilai kritis pada tingkat
signifikansi 0,05 (a = 5%) atau tingkat kepercayaan 95%. Hipotesis yang digunakan adalah:
Ho: bi = 0 (Variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen) dan Hi: bi # 0
(Variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen).

Koefisien determinan digunakan untuk mengukur kecocokan atau ketepatan antara
garis regresi yang diprediksi dengan data sampel yang diperoleh. Jika koefisien korelasi sudah
diketahui, koefisien determinan dapat dihitung dengan mengkuadratkannya. Menurut
Sugiyono (2019), koefisien determinan (Kd) dihitung dengan rumus Kd = rz x 100%, di mana
Kd adalah Koefisien Determinan dan r2 adalah Koefisien Korelasi. Kriteria untuk menganalisis
koefisien determinan adalah: a) Jika Kd mendekati 0, maka pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen lemah; b) Jika Kd mendekati 1, maka pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen kuat.

HASIL PENELITIAN
Hasil Uji Instrumen
Uji Vadliditas

r r
Indikator Sig Tabel | Hitung | Keterangan

Lingkungan Kerja (X1)
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X1.1 0,000 | 0,1386 | 0,540 Valid
X1.2 0,000 | 0,1386 | 0,488 Valid
X1.3 0,000 | 0,1386 | 0,557 Valid
X1.4 0,000 | 0,1386 | 0,524 Valid
X1.5 0,000 | 0,1386 | 0,497 Valid
Kepuasan Kerja (X2)
X2.1 0,000 | 0,1386 | 0,627 Valid
X2.2 0,000 | 0,1386 | 0,726 Valid
X2.3 0,000 | 0,1386 | 0,508 Valid
X2.4 0,000 | 0,1386 | 0,381 Valid
X2.5 0,000 | 0,1386 | 0,444 Valid
Kompensasi (X3)
X3.1 0,000 | 0,1386 | 0,587 Valid
X3.2 0,000 | 0,1386 | 0,485 Valid
X3.3 0,000 | 0,1386 | 0,553 Valid
X3.4 0,000 | 0,1386 | 0,454 Valid
X3.5 0,000 | 0,1386 | 0,521 Valid
Retensi Karyawan (YY)
Y.l 0,000 | 0,1386 | 0,678 Valid
Y.2 0,000 | 0,1386 | 0,565 Valid
Y.3 0,000 | 0,1386 | 0,338 Valid
Y.4 0,000 | 0,1386 | 0,484 Valid
Y.5 0,000 | 0,1386 | 0,417 Valid
Y.6 0,000 | 0,1386 | 0,432 Valid

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui seberapa besar butir-butir pernyataan
(item) dalam kuesioner dapat mengukur variabel yang dimaksud. Berdasarkan hasil uji
korelasi, semua indikator variabel (X1.1 hingga X1.5 untuk variabel Lingkungan Kerja,
X2.1 hingga X2.5 untuk variabel Kepuasan Kerja, X3.1 hingga X3.5 untuk variabel
Kompensasi, dan Y.1 hingga Y.6 untuk variabel Retensi Karyawan) menunjukkan nilai
korelasi yang signifikan pada tingkat 0,01 (2-tailed). Dengan demikian, seluruh item
dalam kuesioner dinyatakan valid karena memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05,
yang menunjukkan hubungan positif dan signifikan dengan total skor dari masing-
masing variabel.

Uji Reliabilitas
Variabel Crobanch s Alpha | Batas Reabilitas | Keterangan
Lingkungan Kerja (X1) 0,779 0,6 Reliabel
Kepuasan Kerja (X2) 0,796 0,6 Reliabel
Kompensasi (X3) 0,802 0,6 Reliabel
Retensi Karyawan (Y) 0,799 0,6 Reliabel

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi internal dari item-item pada
_setiap variabel. Hasil uji reliabilitas pada masing-masing variabel adalah sebagai berikut:
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Variabel X1 (Lingkungan Kerja): Nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,779
dengan jumlah item yang diuji menunjukkan bahwa variabel ini reliabel
karena nilai Cronbach's Alpha > 0,6.

Variabel X2 (Kepuasan Kerja): Nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,796 dengan
jumlah item yang diuji, menunjukkan bahwa variabel ini reliabel karena nilai
Cronbach's Alpha > 0,6.

Variabel X3 (Kompensasi): Nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,802 dengan
jumlah item yang diuji, menunjukkan bahwa variabel ini reliabel karena nilai
Cronbach's Alpha > 0,6.

Variabel Y (Retensi Karyawan): Nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,799 dengan
jumlah item yang diuji, menunjukkan bahwa variabel ini reliabel karena nilai
Cronbach's Alpha > 0,6.

Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 140
Normal Parameters2P Mean ,0000000
Std. Deviation 1,64678532

Most Extreme Differences Absolute ,042
Positive ,034

Negative -,042

Test Statistic ,042

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢d

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Berdasarkan hasil uji Kolmogorov-Smirnov, diperoleh nilai signifikansi sebesar

0,200, yang lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa residual dalam model
regresi berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi normalitas terpenuhi, sehingga
model regresi dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients  |Coefficients Statistics
Std. Tolera
Model B Error Beta T |Sig. | nce | VIF
1 [(Constant) | 14,378 | 3,212 4,476/ ,000
Lingkunga| ,144 ,093 ,130 1,544,125 | ,950 | 1,053
n Kerja
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Kepuasan | ,163 ,093 ,145 1,745,083 | ,967 | 1,034
Kerja

Kompensas| ,227 ,096 ,195 2,366| ,019 | ,981 |1,019
i

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

Nilai signifikansi variabel Lingkungan Kerja (0,125) dan Kepuasan Kerja
(0,083) lebih dari 0,05, menunjukkan bahwa kedua variabel ini tidak berpengaruh
signifikan terhadap Retensi Karyawan. Namun, variabel Kompensasi memiliki nilai
signifikansi 0,019 (< 0,05), yang menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Retensi
Karyawan. Selain itu, nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10 untuk semua variabel
menunjukkan bahwa model ini tidak mengalami masalah multikolinearitas.

Uji Heterokedastisitas

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 1.882 2.047 919 .360
Lingkungan .038 072 .064 530 .598
Kerja
Kepuasan Kerja .058 .054 A11 1.066) .289
Kompensasi 132 .078 .208 1.699 .293
a. Dependent Variable: RES?2

Berdasarkan tabel Coefficients, seluruh variabel independen memiliki nilai
signifikansi di atas 0,05, menunjukkan bahwa tidak ada variabel yang berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen. Selain itu, nilai T-hitung untuk semua variabel
lebih kecil dibandingkan dengan nilai kritis pada tingkat signifikansi 0,05, sehingga
hipotesis nol (Ho) tidak dapat ditolak.

Hasil Uji Analisis Data
Analisis Deskriptif
Skala 1-5 digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan ini, mulai dari sangat
tidak puas hingga sangat puas, yang memberikan gambaran mengenai bagaimana
pelanggan menilai kualitas produk atau layanan yang diterima. dengan table sekala

berikut
Skala (1-5 Desimal) | Kategori Kepuasan
1,00 - 2,25 Sangat Tidak Puas
2,26 - 3,50 Tidak Puas
3,51 -4,25 Cukup Puas
4,26 - 4,75 Puas
4,76 - 5,00 Sangat Puas

Y1 42 | 3 | 5| 4,10 | Cukup Puas
Y2 42 4,28 | Puas
Y3 42 | 3 | 5| 448 | Puas

(O8]
W
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Y4 42 | 3 | 5| 4,32 | Puas
Y5 42 | 3 | 5| 4,47 | Puas
Y6 42 | 3 | 5| 450 | Puas
X1.1 | 42 | 4 | 5| 427 | Puas
X1.2 | 42 | 4 | 5| 443 | Puas
X1.3 | 42 | 3 | 5| 439 | Puas
X1.4 | 42 | 3 | 5| 435 | Puas
X1.5 | 42 | 3 | 5| 4.50 | Puas
X2.1 | 42 | 3 | 5| 4.34 | Puas
X2.2 | 42 | 3 | 5| 440 | Puas
X23 | 42 | 4| 5| 445 | Puas
X24 | 42 | 3 | 5| 450 | Puas
X25 |42 | 3|5 | 459 | Puas
X3.1 |42 |3 |5 429 | Puas
X3.2 | 42 | 4| 5| 440 | Puas
X33 |42 |4 | 5| 446 | Puas
X34 | 42 | 3 | 5| 439 | Puas
X35 |42 | 3| 5 | 446 | Puas

Berdasarkan data yang telah dikumpulkan, analisis deskriptif menunjukkan

bahwa rata-rata nilai untuk masing-masing variabel berada dalam kategori Cukup Puas

hingga
1.

Sangat Puas menurut skala kepuasan 1-5 desimal sebagai berikut:

Variabel Y (Retensi Karyawan) memiliki rata-rata nilai 4.36, yang termasuk
dalam kategori Puas (3.51 - 4.25). Ini menunjukkan bahwa responden cukup
puas dengan retensi karyawan, meskipun masih ada beberapa aspek yang perlu
diperbaiki.

Variabel X1 (Lingkungan Kerja) memiliki rata-rata nilai 21,94, dengan skor per
item berada pada rentang 4.27 - 4.50, yang masuk dalam kategori Puas (4.26 -
4.75). Hal ini mengindikasikan bahwa responden puas dengan lingkungan kerja
dan kehidupan mereka, dan hampir semua harapan mereka terkait aspek ini
terpenuhi.

Variabel X2 (Kepuasan Kerja) memiliki rata-rata nilai 22,28, dengan skor per
item antara 4.34 - 4.59, juga termasuk dalam kategori Puas. Ini menunjukkan
bahwa responden merasa sangat puas dengan kepuasan kerja mereka, hampir
semua aspek sudah sesuai dengan harapan mereka.

Variabel X3 (Kompensasi) memiliki rata-rata nilai 22, dengan skor per item
berada dalam rentang 4.29 - 4.46, yang masuk dalam kategori Puas. Ini
menunjukkan bahwa responden cukup puas dengan kompensasi yang ada, dan
kebanyakan aspek telah memenuhi ekspektasi mereka.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of Durbin-

Model R R Square Square the Estimate Watson
1 ,3022 ,091 ,071 1,81313 2,016
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a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Retensi Karyawan

Nilai R Square sebesar 0,091 menunjukkan bahwa 9,1% variasi dalam Retensi
Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan
Kompensasi, sedangkan 90,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model

penelitian ini.
Uji t
Coefficients?
Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 14,378 3,212 4,476 |,000
Lingkungan ,144 ,093 ,130 1,544  |125
Kerja
Kepuasan Kerja |,163 ,093 ,145 1,745 ,083
Kompensasi 227 ,096 ,195 2,366 019
a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap variabel dependen secara parsial. Berdasarkan hasil uji t yang telah disajikan
sebelumnya, variabel Kompensasi menunjukkan nilai Sig. 0,019, yang berarti
berpengaruh signifikan terhadap Retensi Karyawan karena nilai Sig. < 0,05. Sementara
itu, variabel Lingkungan Kerja (Sig. 0,125) dan Kepuasan Kerja (Sig. 0,083) tidak
berpengaruh signifikan terhadap Retensi Karyawan karena nilai Sig. > 0,05.

Uji Linier Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 14,378 3,212 4,476 ,000
Lingkungan ,144 ,093 ,130 1,544 ,125
Kerja
Kepuasan Kerja [,163 ,093 ,145 1,745 ,083
Kompensasi 227 ,096 ,195 2,366 ,019
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a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

Berdasarkan hasil uji regresi yang disajikan pada tabel di atas, variabel
Lingkungan Kerja dengan nilai Sig. = 0,125 dan Kepuasan Kerja dengan nilai Sig. =
0,083 tidak berpengaruh signifikan terhadap Retensi Karyawan, karena nilai
signifikansinya lebih besar dari 0,05. Namun, variabel Kompensasi dengan nilai Sig. =
0,019 menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Retensi Karyawan, karena nilai
signifikansinya lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hanya
Kompensasi yang memiliki pengaruh signifikan dalam menjelaskan variasi dalam
Retensi Karyawan, sementara Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja tidak
berpengaruh secara signifikan.

Pembahasan
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Retensi Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja tidak signifikan terhadap
retensi karyawan dengan nilai signifikansi 0,125 (a = 0,05). Meskipun koefisien regresinya
positif (0,144), yang menunjukkan hubungan antara lingkungan kerja dan retensi, faktor ini
tidak menjadi alasan utama bagi karyawan generasi Z di Yogyakarta untuk bertahan di
perusahaan. Penelitian sebelumnya oleh Hartono (2018) dan Pratiwi (2020) mengungkapkan
bahwa meskipun lingkungan kerja berpengaruh terhadap kenyamanan dan produktivitas,
pengaruhnya terhadap retensi bersifat tidak langsung dan dipengaruhi oleh faktor lain, seperti
kepuasan kerja dan budaya organisasi. Rata-rata skor lingkungan kerja dalam penelitian ini
adalah 4,39 (kategori "Sangat Setuju"), dengan skor tertinggi pada aspek keamanan (4,50).
Namun, bagi generasi Z, lingkungan kerja fisik dianggap sebagai kebutuhan dasar, sehingga
pengaruhnya terhadap keputusan untuk bertahan menjadi kurang signifikan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Retensi Karyawan

Variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai signifikansi 0,083, yang mendekati 0,05,
dengan koefisien regresi 0,163, mengindikasikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif terhadap retensi karyawan generasi Z di Yogyakarta, meskipun tidak signifikan secara
statistik. Meskipun karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, faktor ini tidak menjadi alasan
utama mereka untuk bertahan di perusahaan. Penelitian sebelumnya, seperti Hanifah (2024)
dan Purwanto (2019), menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan dalam meningkatkan
loyalitas, namun faktor lain seperti kompensasi yang kompetitif sering kali lebih dominan.
Dalam penelitian ini, rata-rata skor kepuasan kerja adalah 4,45 (kategori "Sangat Setuju™),
dengan skor tertinggi pada aspek komunikasi antar rekan kerja (4,59) dan bimbingan atasan
(4,50). Tingginya kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi, karena
generasi Z lebih mementingkan penghargaan finansial dan peluang pengembangan diri yang
lebih jelas.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap retensi karyawan dengan nilai signifikansi 0,019 dan koefisien regresi 0,227. Hal ini
menunjukkan bahwa kompensasi yang adil dan kompetitif menjadi faktor utama yang
mendorong karyawan generasi Z untuk bertahan di perusahaan, mencakup gaji, insentif,
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tunjangan, dan fasilitas kerja sebagai penghargaan atas kontribusi mereka. Penelitian
sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Prastyadewi (2020) dan Santoso (2017), juga
mendukung temuan ini, yang menunjukkan bahwa kompensasi yang kompetitif dan sesuai
dengan kinerja dapat meningkatkan loyalitas karyawan, terutama di kalangan generasi Z. Dari
analisis deskriptif, rata-rata skor kompensasi mencapai 4,40 (kategori "Sangat Setuju"), dengan
skor tertinggi pada aspek insentif sesuai kinerja dan fasilitas pendukung aktivitas kerja (4,46).
Generasi Z sangat menghargai penghargaan finansial yang mencerminkan kontribusi mereka,
sesuai dengan teori ekuitas dari Adams, yang menyatakan bahwa loyalitas karyawan meningkat
ketika penghargaan yang diterima sebanding dengan usaha yang mereka keluarkan.

Implikasi Penelitian
Implikasi Praktis

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori retensi karyawan,
khususnya untuk generasi Z di Yogyakarta. Temuan ini memperkuat teori bahwa kompensasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap retensi karyawan, sedangkan lingkungan kerja dan
kepuasan kerja berperan sebagai faktor pendukung. Hasil ini dapat menjadi acuan bagi
penelitian selanjutnya untuk mengeksplorasi variabel lain yang mungkin memiliki kontribusi
signifikan terhadap loyalitas karyawan.

Implikasi Teoritis

Hasil penelitian ini memberikan panduan bagi perusahaan di DIY, terutama dalam
merancang strategi retensi karyawan Gen Z. Dengan menekankan pentingnya memberikan
kompensasi yang kompetitif dan adil, perusahaan dapat meningkatkan loyalitas karyawan.
Selain itu, meskipun lingkungan kerja dan kepuasan kerja tidak menunjukkan pengaruh
signifikan secara statistik, kedua faktor ini tetap penting untuk menciptakan suasana kerja yang
mendukung. Perusahaan dapat memperbaiki hubungan interpersonal, memberikan pengakuan
atas kinerja, dan menciptakan lingkungan kerja yang aman serta nyaman untuk
mempertahankan karyawan berbakat.

PENUTUP
Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan
kompensasi terhadap retensi karyawan generasi Z di Daerah Istimewa Yogyakarta.
Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan generasi Z di
Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY).
2. Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan generasi Z di Daerah
Istimewa Yogyakarta (DIY).
3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan generasi Z di
Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY).

Keterbatasan Penelitian

Penelitian Penelitian ini memiliki keterbatasan utama pada rendahnya nilai Adjusted R
Square (R?) sebesar 0,071. Hal ini menunjukkan bahwa hanya 7,1% dari variasi retensi
karyawan generasi Z dapat dijelaskan oleh variabel independen yang digunakan dalam
penelitian ini, yaitu lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kompensasi. Sisanya, sebesar 92,9%,
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

SRORO

http://jurnal.kolibi.org/index. php/neraca

1097



CY i
M&m " 3025-1192

Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2025), 3 (4): 1084-1101

Keterbatasan ini mengindikasikan perlunya penelitian lanjutan untuk mengeksplorasi
variabel lain yang lebih relevan dalam memengaruhi retensi karyawan generasi Z, seperti
peluang pengembangan karier, budaya organisasi, atau keseimbangan kehidupan kerja.

Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan keterbatasan yang telah diidentifikasi, berikut

beberapa saran yang dapat diajukan: bagi perusahaan, disarankan untuk meninjau kembali
kebijakan kompensasi untuk memastikan keadilan dan daya saingnya, mengingat kompensasi
terbukti menjadi faktor signifikan dalam retensi karyawan. Meskipun lingkungan kerja dan
kepuasan kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan secara statistik, perusahaan tetap perlu
menciptakan suasana kerja yang nyaman dan mendukung hubungan interpersonal yang baik.
Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas cakupan wilayah studi agar hasilnya
lebih representatif untuk karyawan generasi Z secara nasional, serta menambahkan variabel
lain seperti pengembangan Karier, budaya organisasi, atau keseimbangan kerja-hidup yang
mungkin memengaruhi retensi karyawan. Penggunaan metode campuran (mixed-method) juga
dapat memberikan gambaran lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi
retensi karyawan generasi Z. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi positif dalam pengelolaan sumber daya manusia, khususnya terkait retensi karyawan
generasi Z di Daerah Istimewa Yogyakarta.
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