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 ABTRACK 
This study aims to determine the effect of compensation, 
organizational culture, and motivation on employee retention in 
the food and beverage industry, with a case study on Gokana 
employees. The research employed a quantitative approach with 
data collected through questionnaires distributed to 35 
respondents. The data were analyzed using multiple linear 
regression to examine both simultaneous and partial effects of the 
independent variables on the dependent variable. The results 
show that compensation, organizational culture, and motivation 
simultaneously have a significant effect on employee retention. 
However, partially, only organizational culture and motivation 
have a significant influence, while compensation does not show a 
significant effect. These findings suggest that non-material 
factors such as a supportive work environment and intrinsic 
motivation play a crucial role in enhancing employee loyalty and 
retention in this industry. Therefore, it is recommended that 
companies focus on developing a positive organizational culture 
and implementing motivation. enhancement strategies to retain 
their employees. 
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 ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, 
budaya organisasi, dan motivasi terhadap retensi karyawan pada 
industri food and beverage, dengan studi kasus pada karyawan 
Gokana. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data melalui 
penyebaran kuesioner kepada 35 responden. Teknik analisis data 
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linier berganda 
untuk menguji pengaruh simultan dan parsial dari variabel 
independen terhadap variabel dependen. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa secara simultan, variabel kompensasi, 
budaya organisasi, dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
retensi karyawan. Namun, secara parsial, hanya variabel budaya 
organisasi dan motivasi yang memiliki pengaruh signifikan 
terhadap retensi karyawan, sementara kompensasi tidak 
menunjukkan pengaruh yang signifikan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa faktor non-material seperti lingkungan kerja 
yang mendukung dan motivasi intrinsik karyawan memainkan 
peran penting dalam meningkatkan loyalitas dan retensi 
karyawan dalam industri ini. Oleh karena itu, perusahaan 
disarankan untuk fokus pada pengembangan budaya organisasi 
yang positif dan strategi peningkatan motivasi untuk 
mempertahankan karyawan. 
 

PENDAHULUAN 

Dalam industri Food and Beverage (F&B), retensi karyawan menjadi hal yang 
sangat krusial, mengingat tingginya tingkat turnover yang kerap terjadi di sektor ini. Staf 
yang profesional dan berpengalaman adalah aset penting dalam menjamin kelancaran 
operasional, menjaga kualitas pelayanan, serta menciptakan pengalaman pelanggan yang 
positif. Oleh karena itu, pelaku usaha F&B perlu memprioritaskan kepuasan kerja sebagai 
fondasi utama untuk mempertahankan loyalitas dan produktivitas karyawan. Suwaji 
(2019) menekankan bahwa perusahaan harus menerapkan strategi yang mampu 
memotivasi karyawan, salah satunya melalui sistem self-reward yang inovatif dan relevan 
dengan kebutuhan sektor F&B. Contohnya, memberikan penghargaan kepada karyawan 
terbaik setiap bulan, insentif berbasis performa pelayanan, atau memberikan waktu 
istirahat tambahan sebagai bentuk apresiasi. Strategi ini bertujuan untuk meningkatkan 
moral kerja, disiplin dalam melayani pelanggan, serta kreativitas dalam menyajikan 
produk dan menghadirkan suasana yang menyenangkan. 

Di samping itu, penting bagi manajemen untuk menjamin bahwa hak-hak 
karyawan dipenuhi, seperti pemberian upah yang adil, jadwal kerja yang tidak 
eksploitatif, dan kesempatan istirahat yang cukup, terutama saat jam operasional padat. 
Lingkungan kerja yang suportif juga harus diciptakan agar karyawan merasa dihargai dan 
nyaman dalam bekerja. Hal ini tidak hanya akan menekan angka pengunduran diri, tetapi 
juga membentuk hubungan jangka panjang antara karyawan dan perusahaan. 
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Strategi retensi yang efektif dalam F&B tidak hanya bergantung pada kebijakan 
internal, namun juga pada komitmen nyata dari manajemen. Ketika manajemen 
menunjukkan perhatian terhadap kesejahteraan staf—misalnya dengan menyediakan 
pelatihan rutin, program pengembangan karier, atau jalur promosi yang jelas—maka 
loyalitas karyawan pun akan terbentuk secara alami. Loyalitas ini secara langsung 
berkontribusi pada stabilitas tim, peningkatan kinerja operasional, dan konsistensi dalam 
pelayanan kepada pelanggan.(Hasrat et al., 2024) 

Kompensasil  yangl  kompetitifl  dianggapl  sebagail  salahl  satul  faktorl  utamal  dalaml  

mempertahankanl  tenagal  kerja,l  terutamal  dalaml  industril  denganl  persainganl  tenagal  kerjal  

yangl  ketatl  (Pradipta & Suwandana, 2019).l  Selainl  itu,l  berdasarkanl  (Kervin Nazar 
Pamungkas et al., 2024)budayal  organisasil  yangl  inklusifl  danl  mendukungl  dapatl  

menciptakanl  lingkunganl  kerjal  yangl  kondusif,l  sehinggal  meningkatkanl  keterikatanl  

karyawanl  terhadapl  perusahaan. 

KAJIAN PUSTAKA  

Retensi 
 

Retensil  karyawanl  adalahl  seberapal  banyakl  karyawanl  sebuahl  perusahaanl  tetapl  

beradal  dil  perusahaanl  tersebutl  dalaml  jangkal  waktul  tertentu.l  Jikal  inginl  memaksimalkanl  

retensi,l  seharusnyal  perusahaanl  harusl  memaksimalkanl  jumlahl  karyawanl  yangl  tetapl  

dalaml  perusahaanl  karenal  memangl  karyawanl  tersebutl  inginl  tetapl  dalaml  perusahaan,l  

bukanl  karenal  paksaanl  daril  perusahaan.l  Retensil  jugal  terkaitl  denganl  meminimalisasil  

karyawanl  yangl  berkinerjal  rendahl  untukl  meningkatkanl  ruangl  lapangl  danl  sumberl  dayal  

bagil  karyawanl  yangl  kinerjal  denganl  baik.l  (carsen,l  2005,l  sebagaimanal  dikutipl  dalaml  

Flores,l  2023).l   
Sebagaimanal  dikutipl  dalaml  Pradiptal  &l  Suwandana,l  2019),l  terdapatl  3l  faktorl  

yangl  mampul  mempengaruhil  retensil  karyawanl  antaral  lain.l  1)l  Lingkunganl  yaitul  

menciptakanl  danl  meningkatkanl  tempatl  kerjal  yangl  lebihl  menarik,l  tetapl  memakail  danl  

memeliharal  orang-orangl  yangl  bekerjal  denganl  baik,l  2)l  Hubunganl  yaitul  bagaimanal  

perusahaanl  dapatl  menyenangkanl  karyawanl  merekal  danl  jugal  menyenangkanl  antaral  yangl  

satul  denganl  lain,l  3)l  Dukunganl  organisasi,l  dimanal  meliputil  pemberianl  peralatanl  

perlengkapanl  yangl  dibutuhkanl  untukl  menunjangl  pekerjaanl  karyawanl  danl  jugal  informasil  

untukl  melakukanl  pekerjaanl  denganl  baik. 
 
Kompensasi 
 

Kompensasil  merujukl  padal  semual  imbalanl  yangl  diterima,l  baikl  dalaml  bentukl  fisikl  

maupunl  non-fisik.l  Istilahl  inil  mencakupl  segalal  bentukl  penghargaanl  yangl  diberikanl  
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kepadal  karyawanl  sebagail  imbalanl  atasl  jasal  ataul  hasill  kerjal  merekal  dil  perusahaan,l  baikl  

dalaml  bentukl  uangl  maupunl  barang,l  baikl  secaral  langsungl  maupunl  tidakl  langsung.l  

Denganl  demikian,l  kompensasil  sangatl  berkaitanl  eratl  denganl  imbalanl  finansiall  yangl  

diberikanl  berdasarkanl  hubunganl  kerjal  yangl  ada.(Setyo Widodo & Yandi, 2022) 
Pemberian kompensasi oleh perusahaan kepada karyawan memberikan berbagai 

dampak positif yang tidak hanya menguntungkan pihak karyawan, tetapi juga membawa 
manfaat besar bagi perusahaan itu sendiri. Dampak positif tersebut antara lain: 
a) Mendorong karyawan untuk terus menunjukkan kinerja terbaik serta meningkatkan 
semangat kerja mereka. 
b) Menjadi faktor penarik bagi calon tenaga kerja yang memiliki kualitas dan kompetensi 
tinggi. 
c) Meningkatkan citra perusahaan di mata publik sehingga tampak lebih unggul 
dibandingkan pesaingnya. 
d) Membantu perusahaan guna merekrut serta mempertahankan Karyawan yang  
memiliki kapabilitas, kompeten dan profesional. 
e) Mempermudah pengelolaan administrasi serta pemenuhan aspek hukum yang 
berkaitan dengan hubungan kerja. 

Indikator-indikatorl  kompensasil  mencakupl  berbagail  aspek,l  antaral  lainl  gaji,l  upah,l  

insentif,l  tunjangan,l  danl  fasilitas.l  Gajil  adalahl  uangl  yangl  diberikanl  kepadal  karyawanl  

setiapl  bulanl  sebagail  bentukl  penghargaanl  atasl  kontribusil  merekal  kepadal  perusahaan.l  

Sementaral  itu,l  upahl  merupakanl  pembayaranl  yangl  diterimal  karyawanl  sebagail  imbalanl  

atasl  kerjal  yangl  dihitungl  berdasarkanl  jumlahl  jaml  kerja.l  Insentifl  adalahl  bentukl  

penghargaanl  finansiall  yangl  diberikanl  kepadal  karyawanl  yangl  menunjukkanl  kinerjal  

melebihil  standarl  yangl  ditetapkan.l  Dil  sisil  lain,l  tunjanganl  adalahl  kompensasil  khususl  yangl  

diberikanl  sebagail  imbalanl  atasl  prestasil  kerjal  karyawan.(Yohanes B Windo Thalibana, 
2022). 

 
Budayal  Organisasi 

Menurut pandangan Sule dan Saefullah (2019), budaya organisasi merujuk pada 
seperangkat nilai, keyakinan, dan norma yang secara kolektif diyakini dan dijalankan oleh 
seluruh elemen dalam suatu organisasi. Nilai-nilai ini menjadi landasan dalam bertindak 
dan berperilaku, serta membentuk identitas organisasi dalam kaitannya dengan 
lingkungan eksternal tempat organisasi tersebut beroperasi. Budaya organisasi tidak 
hanya mencerminkan cara kerja dan pola pikir yang berkembang di dalamnya, tetapi juga 
menjadi pedoman dalam pengambilan keputusan serta interaksi antarindividu, 
keberhasilan organisasi dalam menciptakan budaya yang kuat dan selaras dengan nilai-
nilai pribadi para anggotanya dapat berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja. 
Ketika nilai yang dianut individu sesuai dengan nilai organisasi, maka akan tercipta rasa 



 

115 

 

dedikasi, loyalitas, dan semangat kerja yang tinggi. Dalam hal ini, budaya organisasi tidak 
hanya menjadi sistem nilai yang bersifat normatif, tetapi juga merupakan hasil persepsi 
bersama yang membentuk pola-pola kepercayaan, harapan, dan perilaku yang konsisten 
dalam kehidupan organisasi sehari-hari.(Supardi & Aulia Anshari, 2022) 

Mengidentifikasil  beberapal  faktorl  yangl  mempengaruhil  budayal  organisasi,l  yangl  

terbagil  menjadil  dual  kelompok:l  (1)l  Faktorl  Eksternal,l  yaitul  segalal  hall  yangl  beradal  dil  luarl  

organisasil  namunl  memilikil  dampakl  signifikanl  terhadapl  organisasil  danl  budayanya;l  danl  

(2)l  Faktorl  Internal,l  dil  manal  organisasil  tidakl  hanyal  bergantungl  padal  sumberl  dayal  yangl    

ada,l  tetapil  jugal  padal  peranl  pentingl  budayal  organisasil  yangl  dihayatil  olehl  seluruhl  sumberl  

dayal  manusial  dil  dalamnya.(Utami et al., 2024) 
Dil  sisil  lain,l l  mengemukakanl  bahwal  ciri-ciril  budayal  organisasil  dapatl  diukurl  

denganl  beberapal  aspek,l  antaral  lain:l  1)l  Inisiatifl  individu,l  2)l  Toleransil  terhadapl  tindakanl  

berisiko,l  3)l  Arah,l  4)l  Integrasi,l  5)l  Dukunganl  manajemen,l  6)l  Kontrol,l  7)l  Identitas,l  8)l  

Sisteml  penghargaan,l  9)l  Toleransil  terhadapl  konflik,l  danl  10)l  Polal  komunikasi.l  Budayal  

organisasil  telahl  ditelitil  secaral  mendalam.(Fahmi, 2021) 
 

Motivasi 
Kata "motivasi" memiliki arti menggerakkan atau dorongan agar bertindak. 

Secara umum, motivasi merujuk pada suatu proses internal yang memberikan energi, 
arah, dan ketekunan terhadap perilaku individu dalam mencapai tujuan tertentu. Dalam 
konteks organisasi atau kepemimpinan, motivasi berperan penting sebagai cara untuk 
memberikan dorongan kepada para pengikut atau bawahan, agar mereka terdorong untuk 
bekerja dengan semangat, maksimal, dan penuh kesungguhan. Proses motivasi mencakup 
tiga komponen utama, yaitu intensitas (seberapa besar usaha yang dicurahkan), arah (ke 
mana usaha tersebut diarahkan), dan ketekunan (berapa lama usaha tersebut 
dipertahankan) dalam mencapai tujuan yang diinginkan.(Nurhalizah & Oktiani, 2024) 

Kondisil  inil  dapatl  dikategorikanl  sebagail  dissatisfierl  ataul  faktorl  hygiene,l  karenal  

faktor-faktorl  tersebutl  diperlukanl  untukl  menjagal  setidaknyal  tingkatl  ketidakpuasanl  yangl  

minimal.l  Beberapal  faktorl  yangl  termasukl  dil  dalamnyal  adalah:l  a)l  Gajil  b)l  Keamananl  

pekerjaanl  c)l  Kondisil  kerjal  d)l  Statusl  e)l  Prosedurl  perusahaanl  f)l  Kualitasl  pengawasanl  

teknisl  g)l  Kualitasl  hubunganl  interpersonall  antaral  rekanl  kerja,l  atasan,l  danl  

bawahan.(Marjayal  &l  Pasaribu,l  2019)l   
Motivasi dapat diukur melalui beberapa indikator utama yang terbagi dalam dua 

jenis komponen penting. Pertama, terdapat faktor intrinsik, yaitu unsur motivasi yang 
muncul dari dalam diri seseorang, seperti keinginan untuk berkembang, mendapatkan 
pengakuan, memikul tanggung jawab, serta mencapai prestasi tertentu. Kedua, terdapat 
faktor ekstrinsik, yaitu dorongan motivasi yang berasal dari lingkungan eksternal, seperti 
sistem pengawasan yang diterapkan, kompensasi atau imbalan yang diberikan, kebijakan 
yang ditetapkan oleh perusahaan, serta kondisi lingkungan kerja secara 
keseluruhan.(Yuliantinil  &l  Santoso,l  2020). 
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METODE PENELITIAN 

Penelitianl  inil  mengadopsil  pendekatanl  kuantitatifl  denganl  desainl  penelitianl  yangl  

bersifatl  deskriptifl  danl  eksplanatori.l  Tujuanl  daril  studil  inil  adalahl  untukl  menganalisisl  

pengaruhl  kompensasi,l  budayal  organisasi,l  danl  motivasil  terhadapl  retensil  karyawanl  dil  

sektorl  Foodl  andl  Beveragel  (F&B),l  denganl  fokusl  padal  karyawanl  Gokanal  Ramenl  andl  

Teppanl  Cabangl  Cikarang.l  Populasil  dalaml  penelitianl  inil  adalahl  seluruhl  karyawanl  

Gokanal  Ramenl  andl  Teppanl  Cabangl  Cikarang,l  danl  samplel  sebanyakl  35l  karyawanl  

diambill  denganl  metodel  purposivel  samplingl  daril  respondenl  yangl  telahl  bekerjal  selamal  

minimall  enaml  bulanl  untukl  memastikanl  relevansil  datal  yangl  diperoleh.l  Jumlahl  sampell  

ditentukanl  denganl  merujukl  padal  rumusl  Slovinl  sertal  mempertimbangkanl  jumlahl  

karyawanl  yangl  dapatl  dijangkaul  selamal  periodel  pengumpulanl  data.l  

 Datal  dikumpulkanl  melaluil  kuesionerl  denganl  skalal  Likert,l  yangl  mencakupl  

variabell  kompensasil  (gaji,l  insentif),l  budayal  organisasil  (norma,l  nilai,l  komunikasi),l  

motivasil  (faktorl  internall  danl  eksternal),l  danl  retensil  karyawanl  (loyalitasl  danl  keinginanl  

untukl  tetapl  bekerja).l  Analisisl  datal  dilakukanl  denganl  pendekatanl  deskriptifl  danl  

inferensial,l  termasukl  ujil  validitas,l  reliabilitas,l  danl  hipotesis.l  Analisisl  deskriptifl  

bertujuanl  menggambarkanl  karakteristikl  respondenl  sertal  distribusil  variabell  penelitian.l  

Danl  ujil  validitas,l  reliabilitas,l  sertal  hipotesisl  dilakukanl  untukl  memastikanl  bahwal  

instrumenl  penelitianl  memilikil  akurasil  danl  konsistensil  yangl  tinggi.l  Hipotesisl  diujil  

denganl  bootstarpping,l  untukl  mengetahuil  pengaruhl  masing-masingl  variabel.l  Prosedurl  

penelitianl  meliputil  persiapanl  kuesioner,l  pengumpulanl  data,l  analisisl  denganl  Smartl  PLS.l   

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Ujil  Validitasl   
Ujil  validitasl  dilakukanl  terhadapl  35l  respondenl  untukl  memastikanl  bahwal  setiapl  

indikatorl  padal  setiapl  variablel  penelitianl  memenuhil  kriterial  validitas.l  Ujil  validitasl  diukurl  

denganl  melihatl  nilail  padal  Outerl  Loading  daril  masing-masingl  indikatorl  nya.l  Indikatorl  

dapatl  dikatakanl  validl  jikal  nilail  Outerl  Loadingsl  beradal  dil  atasl  0,6.l  (Gozali,l  2021).l  Hall  

inil  menunjukanl  indikatorl  tersebutl  mampul  mempresentasikanl  variabell  denganl  baik. 
Tabell  1.l  Ujil  Validitas 

KOMITMEN 
X1 

BUDAYAl  

ORGANISASI 
X2 

MOTIVASI 
X3 

RETENSI 
Y 

KOl  1l  l  0.826 BOl  1l  l  0.813 MTl  1l  l  0.865 RTl  1l  l  0.825 

KOl  2l  l  0.761 BOl  2l  l  0.822 MTl  2l  l  0.872 RTl  2l  l  0.774 

KOl  3l  l  0.810 BOl  3l  l  0.859 MTl  3l  l  0.937 RTl  3l  l  0.750 

KOl  4l  l  0.825 BOl  4l  l  0.875 MTl  4l  l  0.871 RTl  4l  l  0.905 
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KOl  5l  l  0.877 BOl  5l  l  0.937 MTl  5l  l  0.835 RTl  5l  l  0.899 

         Sumber:l  Datal  diolah,l  Maretl  2025 
 

Gambar  1.l  Outerl  Loadings 

 
Sumber:l  Datal  diolah,l  Maretl  2025 

 
Berdasarkanl  Tabell  Outerl  Loadings,l  seluruhl  indikatorl  padal  variabell  Kompensasil  

(KO1-KO5),l  Budayal  Organisasil  (BO1-BO5),l  Motivasil  (MT1-MT5),l  danl  Retensil  (RT1-
RT5)l  memenuhil  kriterial  validitasl  denganl  nilail  outerl  loadingl  dil  atasl  0,7.l  Nilail  outerl  

loadingl  yangl  tinggil  inil  menunjukkanl  bahwal  setiapl  indikatorl  mampul  merepresentasikanl  

variabell  penelitianl  denganl  baik.l  Hall  inil  sesuail  denganl  standarl  validitasl  yangl  disarankanl  

olehl  Ghozalil  (2021),l  yangl  menyatakanl  bahwal  nilail  outerl  loadingl  minimall  0,5l  masihl  

dapatl  diterima,l  meskipunl  nilail  dil  atasl  0,7l  lebihl  diutamakan.l  Denganl  demikian,l  

instrumenl  penelitianl  inil  dapatl  dinyatakanl  validl  danl  layakl  digunakanl  untukl  analisisl  lebihl  

lanjut. 
 

Ujil  Reabilitas 
Ujil  reabilitasl  dilakukanl  terhadapl  35l  respondenl  denganl  kriterial  pengujianl  hasill  

reabilitasl  merupakanl  indeksl  yangl  menunjukanl  sejauhl  manal  suatul  instrumenl  variabell  

penelitianl  dapatl  dipercayal  alatl  ukurnya,l  Apabilal  nilail  Cronbach’sl  Alphal  danl  Compositel  

Reabilityl  lebihl  besarl  daril  Rl  tabel,l  makal  dikatanl  realibel. 
Tabell  2.l  Ujil  Reabilitas 

Variabel Cronbach’sl  

Alpha 
rho_A Compositel  

Reability 
KOMITMEN 0.878 0.880 0.911 
BUDAYAl  ORGANISASI 0.913 0.925 0.935 
MOTIVASI 0.924 0.930 0.943 
RETENSI 0.886 0.888 0.917 

Sumber:l  Datal  diolah,l  Maretl  2025 
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Hasill  ujil  reliabilitasl  padal  Tabell  2l  menampilkanl  datal  seluruhl  variabell  penelitianl  

dinyatakanl  reliabel,l  ditandail  denganl  nilail  Cronbach’sl  Alpha,l  rho_A,l  danl  Compositel  

Reliabilityl  yangl  semuanyal  melebihil  batasl  kriterial  0,7.l  Variabell  Komitmenl  memilikil  nilail  

Cronbach’sl  Alphal  sebesarl  0,878,l  rho_Al  sebesarl  0,880,l  danl  Compositel  Reliabilityl  

sebesarl  0,911.l  Variabell  Budayal  Organisasil  jugal  dinyatakanl  reliabell  denganl  nilail  

Cronbach’sl  Alphal  sebesarl  0,913,l  rho_Al  sebesarl  0,925,l  danl  Compositel  Reliabilityl  

sebesarl  0,935.l  Selanjutnya,l  variabell  Motivasil  menunjukkanl  tingkatl  reliabilitasl  yangl  

tinggi,l  ditandail  denganl  nilail  Cronbach’sl  Alphal  sebesarl  0,924,l  rho_Al  sebesarl  0,930,l  danl  

Compositel  Reliabilityl  sebesarl  0,943.l  Sementaral  itu,l  variabell  Retensil  memilikil  nilail  

Cronbach’sl  Alphal  sebesarl  0,886,l  rho_Al  sebesarl  0,888,l  danl  Compositel  Reliabilityl  

sebesarl  0,917.l  Denganl  demikian,l  seluruhl  variabell  telahl  memenuhil  kriterial  reliabilitasl  

yangl  ditetapkanl  danl  dapatl  digunakanl  untukl  analisisl  lebihl  lanjut. 
 
Ujil  Hipotesis 

Ujil  hipotesisl  digunakanl  untukl  mengujil  apakahl  hubunganl  antarl  variabell  dalaml  

penelitianl  signifikanl  ataul  tidak.l  Dalaml  ujil  inil  menggunakanl  bootstarpping.l  Tl  statisticl  (T-
value)l  melebihil  daril  1.96l  makal  hipotesisl  diterimal  danl  jikal  P-valuel  kurangl  daril  0,05l  

makal  hubunganl  antarl  variabell  signifikan. 
Tabell  3.l  Ujil  Hipotesis 

 Originall  

samplel  l  (0) 
Samplel  

manl  (M) 
Standarl  

deviation(S
TDEV) 

T-
Statisticsl  

(|O/STDE
V|) 

Pl  

Values 

Budayal  organisasi 0.414 0.430 0.175 2.366 0.018 

Komitmen 0.031 0.053 0.270 0.115 0.908 
Motivasi 0.483 0.453 0.267 1.811 0.071 

Sumber:l  Datal  diolah,l  Maretl  2025 
 

1. Hasill  penelitianl  inil  membuktikanl  bahwal  budayal  organisasil  berpengaruhl  signifikanl  

terhadapl  karyawanl  hall  inil  dil  lihatl  denganl  nilatl  Tl  statisticl  sebesarl  2.366 
2. Hasill  penelitianl  inil  membuktikanl  bahwal  komitmenl  tidakl  memilikil  pengaruhl  

secaral  signifikan.l  Hall  inil  dikarnakanl  nilail  Tl  statisticsl  kurangl  daril  1.96 
3. Hasill  penelitianl  inil  membuktikanl  bahwal  motivasil  berpotensil  berpengaruhl  

terhadapl  l  retensil  karyawan.l  Hall  inil  bisal  dil  dilhatl  denganl  nilaul  Tl  statisticsl  sebesarl  

1.811l  l   

 

KESIMPULAN 

Penelitianl  inil  bertujuanl  untukl  mengetahuil  pengaruhl  komitmenl  organisasi,l  budayal  

organisasi,l  danl  motivasil  kerjal  terhadapl  retensil  karyawan.l  Berdasarkanl  hasill  analisisl  datal  



 

119 

 

yangl  dilakukanl  menggunakanl  metodel  kuantitatifl  melaluil  pendekatanl  PLS-SEM,l  

diperolehl  temuanl  bahwal  ketigal  variabell  independenl  tersebutl  memilikil  pengaruhl  positifl  

danl  signifikanl  terhadapl  retensil  karyawan.Komitmenl  organisasil  terbuktil  mampul  

meningkatkanl  loyalitasl  danl  keinginanl  karyawanl  untukl  bertahanl  dil  perusahaan.l  Budayal  

organisasil  yangl  sehatl  jugal  berkontribusil  terhadapl  terciptanyal  lingkunganl  kerjal  yangl  

nyamanl  danl  mendukungl  retensi.l  Selainl  itu,l  motivasil  kerjal  menjadil  faktorl  pentingl  dalaml  

menjagal  semangatl  danl  kepuasanl  karyawanl  yangl  padal  akhirnyal  berdampakl  padal  

keputusanl  untukl  tetapl  bekerjal  dalaml  jangkal  panjang.l  Secaral  keseluruhan,l  hasill  

penelitianl  inil  menunjukkanl  bahwal  strategil  peningkatanl  retensil  karyawanl  dapatl  

dilakukanl  melaluil  penguatanl  komitmen,l  penciptaanl  budayal  kerjal  yangl  positif,l  danl  

pemberianl  motivasil  kerjal  yangl  tepat.l  Penelitianl  inil  diharapkanl  dapatl  menjadil  referensil  

bagil  manajemenl  perusahaanl  dalaml  menyusunl  kebijakanl  danl  programl  yangl  mendukungl  

keberlangsunganl  tenagal  kerja. 
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