Jurnal Ekonomi Pembangunan STIE Muhammadiyah Palopo Vol. 12, No. 1 Juni 2026
G ISSN: 2339-1529 Print / ISSN: 2580-524X Online

PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP RETENSI KARYAWAN:
PERAN MEDIASI BUDAYA ORGANISASI PADA PT UNGGUL JAYA
BETON LAMONGAN

Muhammad Haarits Nuzuul*
Email: harisdark2 1 @gmail.com
Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis, Universitas Muhammadiyah

Lamongan Jalan Plalangan No. KM, RT/RW 02, Dusun Wahyu, Desa Plosowahyu,
Kecamatan Lamongan, Kabupaten Lamongan, Provinsi Jawa Timur

Noer Rafikah Zulyanti

Email: rafikahalie@gmail.com

Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis, Universitas Muhammadiyah
Lamongan Jalan Plalangan No. KM, RT/RW 02, Dusun Wahyu, Desa Plosowahyu,
Kecamatan Lamongan, Kabupaten Lamongan, Provinsi Jawa Timur

Abdul Majid

Email: majidumlal@gmail.com

Program Studi Manajemen, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis, Universitas Muhammadiyah
Lamongan Jalan Plalangan No. KM, RT/RW 02, Dusun Wahyu, Desa Plosowahyu,
Kecamatan Lamongan, Kabupaten Lamongan, Provinsi Jawa Timur

INFO ARTIKEL

Article History:
Received: 2026-07-25
Revised: 2026-07-28
Accepted: 2026-07-30

Kata Kunci: Budaya Organisasi,
Kompensasi, Mediasi, Retensi
Karyawan, SEM-PLS.

Keywords: Compensation,
Employee Retention, Mediation,
Organizational Culture, SEM-PLS

ABSTRAK

Tingginya tingkat pergantian karyawan pada sektor konstruksi menuntut
pemahaman mengenai faktor-faktor yang dapat meningkatkan retensi
karyawan, khususnya kompensasi dan budaya organisasi. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap retensi
karyawan melalui peran mediasi budaya organisasi pada karyawan PT
Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan. Penelitian ini
dilatarbelakangi oleh pentingnya mempertahankan karyawan melalui
pemberian kompensasi yang sesuai serta pengembangan budaya
organisasi yang positif dan kondusif. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT
Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan dengan jumlah sampel
sebanyak 36 responden. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner
menggunakan skala Likert. Analisis data dilakukan menggunakan metode
Structural Equation Modeling—Partial Least Square (SEM-PLS) dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya
organisasi maupun retensi karyawan, serta budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Budaya
organisasi juga terbukti memediasi secara parsial (partial mediation)
pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan. Oleh karena itu,
peningkatan retensi karyawan dapat dicapai tidak hanya melalui
pemberian kompensasi yang adil dan sesuai, tetapi juga melalui
penguatan budaya organisasi yang positif, komunikasi yang efektif,
kepemimpinan yang mendukung, serta lingkungan kerja yang kondusif.
Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dengan memperkuat bukti
empiris peran mediasi budaya organisasi dalam kerangka Social
Exchange Theory, serta kontribusi praktis berupa rekomendasi kebijakan
kompensasi dan penguatan budaya organisasi bagi perusahaan.
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ABSTRACT

The high employee turnover rate in the construction sector calls for an
understanding of the factors that can improve employee retention,
particularly compensation and organizational culture. This study aims to
analyze the effect of compensation on employee retention through the
mediating role of organizational culture among employees at PT Unggul
Jaya Beton’s Babat Lamongan Plant. This study is motivated by the
importance of retaining employees through appropriate compensation
and the development of a positive and supportive organizational culture.
This study employs a quantitative approach. The study population consists
of all employees at PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan, with a
sample size of 36 respondents. Data were collected through the
distribution of a questionnaire using a Likert scale. Data analysis was
conducted using the Structural Equation Modeling—Partial Least Squares
(SEM-PLS) method with the assistance of SmartPLS 4 software. The
results indicate that compensation has a positive and significant effect on
both organizational culture and employee retention, and that
organizational culture has a positive and significant effect on employee
retention. Organizational culture was also found to partially mediate the
effect of compensation on employee retention. Therefore, improved
employee retention can be achieved not only through fair and appropriate
compensation but also through the strengthening of a positive
organizational culture, effective communication, supportive leadership,
and a conducive work environment. This study makes a theoretical
contribution by strengthening the empirical evidence of the mediating role
of organizational culture within the framework of Social Exchange
Theory, as well as a practical contribution in the form of
recommendations for compensation policies and organizational culture
enhancement for companies.

PENDAHULUAN

Perusahaan saat ini menghadapi tantangan besar dalam mempertahankan karyawan
berkualitas di tengah meningkatnya persaingan industri dan perubahan lingkungan kerja.
Retensi karyawan menjadi isu strategis karena tingginya tingkat pergantian tenaga kerja dapat
meningkatkan biaya rekrutmen, pelatihan, serta mengganggu produktivitas organisasi
(Armstrong & Taylor, 2023). Pada sektor konstruksi, tantangan tersebut semakin kompleks
karena karakteristik pekerjaan yang menuntut kesiapan fisik, target produksi yang tinggi, serta
kondisi kerja lapangan yang relatif berat. Data Badan Pusat Statistik menunjukkan bahwa sektor
konstruksi merupakan salah satu penyumbang utama perekonomian Indonesia sekaligus
menyerap jutaan tenaga kerja, sehingga keberhasilan perusahaan dalam mempertahankan

karyawan menjadi faktor penting bagi keberlangsungan operasional.
Salah satu faktor yang diyakini mampu meningkatkan retensi karyawan adalah
kompensasi. Kompensasi tidak hanya dipandang sebagai imbalan finansial, tetapi juga sebagai
bentuk penghargaan perusahaan terhadap kontribusi karyawan. Pemberian kompensasi yang

adil dan kompetitif dapat meningkatkan kepuasan, loyalitas, serta keinginan karyawan untuk
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tetap bekerja dalam organisasi. Namun demikian, berbagai penelitian menunjukkan bahwa
kompensasi tidak selalu menjadi faktor utama yang menentukan retensi karyawan. Pada
beberapa organisasi, karyawan tetap memilih meninggalkan perusahaan meskipun memperoleh
kompensasi yang relatif baik karena dipengaruhi oleh kondisi lingkungan kerja maupun budaya
organisasi (Robbins & Judge, 2019).

Budaya organisasi merupakan faktor nonfinansial yang berperan dalam membentuk
perilaku, nilai, dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Budaya organisasi yang positif
mampu menciptakan rasa memiliki (sense of belonging), meningkatkan kerja sama,
komunikasi, serta membangun lingkungan kerja yang kondusif sehingga mendorong loyalitas
karyawan. Berdasarkan perspektif Social Exchange Theory, hubungan timbal balik yang positif
antara organisasi dan karyawan tidak hanya dibangun melalui pemberian kompensasi, tetapi
juga melalui lingkungan kerja yang mendukung dan budaya organisasi yang kuat. Dengan
demikian, budaya organisasi diduga menjadi mekanisme yang mampu menjelaskan bagaimana
kompensasi dapat meningkatkan retensi karyawan.

Fenomena tersebut juga ditemukan pada PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan.
Perusahaan yang bergerak di bidang produksi beton siap pakai ini memiliki karakteristik
pekerjaan operasional dengan tingkat risiko tinggi, tekanan target produksi, serta tuntutan
ketepatan waktu distribusi. Data internal perusahaan menunjukkan adanya variasi masa kerja
karyawan, di mana sebagian besar memiliki masa kerja kurang dari dua tahun, sementara
sebagian lainnya mampu bertahan lebih dari lima tahun. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa
perusahaan memiliki tantangan sekaligus potensi dalam mempertahankan tenaga kerja sehingga
diperlukan pemahaman mengenai faktor-faktor yang memengaruhi retensi karyawan,
khususnya melalui pemberian kompensasi dan penguatan budaya organisasi.

Secara empiris, kajian mengenai kompensasi, budaya organisasi, dan retensi karyawan
masih banyak berfokus pada sektor jasa, perhotelan, dan kesehatan, sementara pengujian pada
perusahaan manufaktur beton dengan karakteristik kerja berisiko tinggi masih terbatas
(research gap). Studi terdahulu juga belum secara konsisten menguji peran mediasi budaya
organisasi pada hubungan kompensasi-retensi di perusahaan skala menengah non-jasa
(empirical gap), sementara penjelasan teoretis mengenai mekanisme mediasi tersebut melalui
Social Exchange Theory pada konteks pekerjaan lapangan bertekanan tinggi masih

memerlukan pengujian lebih lanjut (theoretical gap). Penelitian ini berupaya mengisi
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kesenjangan tersebut dengan menguji secara empiris peran mediasi budaya organisasi pada PT
Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan.

Berdasarkan wuraian tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh
kompensasi terhadap retensi karyawan melalui peran mediasi budaya organisasi pada PT
Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi empiris terhadap pengembangan Social Exchange Theory dalam menjelaskan
mekanisme retensi karyawan, sekaligus memberikan rekomendasi bagi perusahaan dalam
merancang kebijakan kompensasi dan membangun budaya organisasi yang mampu
meningkatkan loyalitas karyawan.

DIAGRAM KATEGORI MASA KERJA KARYAWAN
PT UNGGUL JAYA BETON

Jumlah Karyawan (Orang)

< 2 Tahun > 2 -5 Tahun > 5 Tahun
Kategori Masa Kerja

f Total Karyawan: 36 Orang ]

Gambar 1 Data Masa Kerja Karyawan 2025

Berdasarkan Gambar 1, mayoritas karyawan PT Unggul Jaya Beton Plant Babat
Lamongan memiliki masa kerja kurang dari dua tahun (41,67%), sedangkan 36,11% telah
bekerja lebih dari lima tahun. Kondisi ini menunjukkan adanya dinamika retensi karyawan yang
mengindikasikan bahwa perusahaan masih menghadapi tantangan dalam mempertahankan
tenaga kerja. Oleh karena itu, diperlukan upaya untuk meningkatkan retensi melalui pemberian
kompensasi yang tepat serta penguatan budaya organisasi sebagai faktor yang mendukung
loyalitas karyawan.

Kompensasi merupakan seluruh bentuk imbalan yang diberikan perusahaan kepada
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang diberikan, baik dalam bentuk finansial
maupun nonfinansial. Kompensasi yang adil dan kompetitif mampu meningkatkan kepuasan
kerja, motivasi, serta loyalitas karyawan sehingga mendorong mereka untuk tetap bertahan
dalam organisasi. Berdasarkan Social Exchange Theory, pemberian kompensasi yang sesuai

akan menciptakan hubungan timbal balik yang positif antara perusahaan dan karyawan,
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sehingga karyawan terdorong untuk memberikan komitmen yang lebih tinggi kepada organisasi
(Dessler, 2020; Armstrong & Taylor, 2023).

Kompensasi yang diberikan secara adil akan membentuk persepsi positif karyawan
terhadap perusahaan sehingga memperkuat budaya organisasi. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap budaya organisasi (Saragi Sitio,
2025). Oleh karena itu dirumuskan hipotesis sebagai berikut.

H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap budaya organisasi.

Kompensasi yang sesuai juga menjadi salah satu faktor penting yang mendorong
karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. Semakin baik kompensasi yang diterima,
semakin tinggi kecenderungan karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja dengan
organisasi (Armaniah et al., 2023; Melisa et al., 2025; Ngazo & Ratnawati, 2022; Novira
Azelikha et al., 2025; Setiyaningrum & Ismanto, 2025).

H2: Kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan.

Budaya organisasi merupakan sistem nilai, norma, keyakinan, dan kebiasaan yang
menjadi pedoman perilaku anggota organisasi. Budaya organisasi yang positif mampu
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, meningkatkan kerja sama, komunikasi, serta rasa
memiliki (sense of belonging), sehingga dapat memperkuat komitmen karyawan untuk tetap
bekerja di perusahaan (Robbins & Judge, 2019; Armstrong & Taylor, 2023).

Budaya organisasi yang positif mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
meningkatkan kenyamanan, serta memperkuat loyalitas karyawan. Dengan demikian, budaya
organisasi diperkirakan memberikan pengaruh positif terhadap retensi karyawan (Almerri,
2023; Lestari et al., 2025; Sudarijati et al., 2025; Wistan Laia & Septiani, 2025; Purwanto,
2025).

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan.

Retensi karyawan merupakan kemampuan organisasi dalam mempertahankan karyawan
agar tetap bekerja dalam jangka waktu yang panjang. Tingginya tingkat retensi menunjukkan
keberhasilan perusahaan dalam menciptakan kepuasan, loyalitas, dan komitmen karyawan
sehingga dapat mengurangi tingkat turnover serta menjaga keberlangsungan organisasi (Mathis
& Jackson, 2019; Robbins & Judge, 2019). Dalam perspektif Social Exchange Theory,
kompensasi sebagai bentuk penghargaan organisasi akan lebih efektif meningkatkan retensi
apabila didukung oleh budaya organisasi yang positif. Oleh karena itu, budaya organisasi

diperkirakan berperan sebagai mekanisme yang menjelaskan hubungan antara kompensasi dan
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retensi karyawan (Rahman et al., 2024; Saragi Sitio, 2025; Sudarijati et al., 2025; Fitriani &

Widhianto, 2024; Kaban & Kulsum, 2023)

H4: Budaya organisasi memediasi pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian
eksplanatori untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan melalui
mediasi budaya organisasi. Penelitian dilaksanakan di PT Unggul Jaya Beton Plant Babat
Lamongan. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan perusahaan dengan jumlah sampel
sebanyak 36 responden yang ditentukan menggunakan teknik sampling jenuh, sehingga seluruh
anggota populasi dijadikan sebagai responden penelitian. Data primer diperoleh melalui
penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert lima poin. Variabel yang diteliti meliputi
kompensasi sebagai variabel independen, budaya organisasi sebagai variabel mediasi, dan
retensi karyawan sebagai variabel dependen.

Analisis data dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling—Partial
Least Square (SEM-PLS) dengan bantuan aplikasi SmartPLS 4. Tahapan analisis meliputi
pengujian model pengukuran (outer model) yang terdiri atas uji validitas konvergen, validitas
diskriminan, dan reliabilitas konstruk, dilanjutkan dengan pengujian model struktural (inner
model) melalui nilai R-square, effect size (f?), path coefficient, serta pengujian hipotesis
menggunakan prosedur bootstrapping. Selain itu, dilakukan pengujian pengaruh tidak langsung
(indirect effect) untuk mengetahui peran mediasi budaya organisasi dalam hubungan antara
kompensasi dan retensi karyawan.

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas kompensasi sebagai variabel
independen, budaya organisasi sebagai variabel mediasi, dan retensi karyawan sebagai variabel
dependen. Masing-masing variabel dioperasionalkan ke dalam beberapa indikator yang
diadaptasi dari teori dan penelitian terdahulu agar dapat diukur secara empiris melalui
instrumen penelitian. Definisi operasional variabel disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Referensi
Kompensasi Gaji, insentif, tunjangan, Adaqya kaitan langsung dengan
penghargaan. Teori
Budaya Organisasi Nilai organisasi, kerja sama, Adagya kaitan langsung dengan
komunikasi, komitmen. Teori
. Keinginan bertahan, loyalitas, Adanya kaitan langsung dengan
Retensi Karyawan komitmen, keberlanjutan bekerja Teori

Sumber: Diadaptasi dari Dessler (2020) dan Bernhard Tewal et al. (2017).
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Berdasarkan Tabel 1, setiap indikator diukur menggunakan skala Likert lima poin,
mulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) hingga skor 5 (sangat setuju). Pengukuran tersebut
bertujuan untuk memperoleh data yang mampu menggambarkan persepsi responden terhadap
masing-masing variabel sehingga dapat dianalisis lebih lanjut menggunakan metode SEM-PLS.
Metode SEM-PLS dipilih karena sesuai untuk menguji hubungan kausal antarvariabel sekaligus
menganalisis pengaruh mediasi dalam model penelitian dengan jumlah sampel yang relatif
kecil. Pendekatan ini juga mampu memberikan estimasi yang robust terhadap model struktural
sehingga hasil penelitian dapat digunakan untuk menjelaskan pengaruh kompensasi terhadap
retensi karyawan melalui budaya organisasi secara komprehensif.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini melibatkan 36 karyawan PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan
sebagai responden. Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas responden berjenis kelamin
laki-laki, yaitu sebanyak 35 orang (97,22%), sedangkan responden perempuan berjumlah 1
orang (2,78%). Berdasarkan usia, responden paling banyak berada pada rentang usia 41-50
tahun, yaitu sebanyak 15 orang (41,67%). Selanjutnya, responden berusia lebih dari 50 tahun
sebanyak 8 orang (22,22%), usia 31-40 tahun sebanyak 7 orang (19,44%), dan usia 21-30 tahun
sebanyak 6 orang (16,67%).

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap variabel
kompensasi, budaya organisasi, dan retensi karyawan berada pada kategori tinggi. Variabel
kompensasi memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,742, budaya organisasi sebesar 3,840,
sedangkan retensi karyawan memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,903. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa responden memberikan penilaian positif terhadap kompensasi yang
diterima, budaya organisasi yang diterapkan, serta kecenderungan untuk tetap bertahan dalam
perusahaan.

Selanjutnya, hasil evaluasi model pengukuran menunjukkan bahwa seluruh indikator
penelitian telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Nilai outer loading seluruh
indikator berada pada rentang 0,732-0,909. Nilai Average Variance Extracted (AVE) pada
variabel kompensasi, budaya organisasi, dan retensi karyawan masing-masing sebesar 0,615,
0,743, dan 0,642. Sementara itu, nilai Cronbach’s Alpha berada pada rentang 0,878-0,950 dan
Composite Reliability berada pada rentang 0,905-0,958. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
seluruh konstruk penelitian telah memenuhi kriteria validitas konvergen dan reliabilitas,

sehingga dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.
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Pada evaluasi model struktural, diperoleh nilai R? sebesar 0,235 pada variabel budaya
organisasi. Artinya, kompensasi mampu menjelaskan sebesar 23,5% variasi budaya organisasi.
Sementara itu, nilai R? pada variabel retensi karyawan sebesar 0,501, yang menunjukkan bahwa
kompensasi dan budaya organisasi secara bersama-sama mampu menjelaskan sebesar 50,1%
variasi retensi karyawan. Dengan demikian, model penelitian memiliki kemampuan penjelasan
yang cukup terhadap variabel endogen yang diteliti.

Hasil pengujian hipotesis menggunakan metode bootstrapping menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya organisasi dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,485, T-statistics sebesar 3,934, dan P-values sebesar 0,000.
Kompensasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,392, T-statistics sebesar 2,532, dan P-values sebesar 0,011. Selain itu,
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,429, T-statistics sebesar 2,672, dan P-values sebesar 0,008. Dengan
demikian, seluruh hipotesis pengaruh langsung dalam penelitian ini dinyatakan diterima.

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa budaya organisasi mampu memediasi
pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan. Pengaruh tidak langsung tersebut memiliki
nilai koefisien sebesar 0,208, T-statistics sebesar 1,974, dan P-values sebesar 0,048. Karena
nilai T-statistics lebih besar dari 1,96 dan P-values lebih kecil dari 0,05, maka pengaruh tidak
langsung tersebut dinyatakan positif dan signifikan. Dengan demikian, budaya organisasi
terbukti berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara kompensasi dan retensi
karyawan pada PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan.

Karakteristik responden dalam penelitian ini disajikan berdasarkan jenis kelamin dan
usia. Penelitian ini melibatkan 36 karyawan PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan
sebagai responden. Data karakteristik responden disajikan pada tabel di bawah ini:

Tabel 2 Karakteristik responden berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1. Laki-laki 35 97,22%
2.  Perempuan 1 2,78%
Total 36 100%

Sumber: Data diolah peneliti (2026)
Berdasarkan Tabel 1, mayoritas responden dalam penelitian ini berjenis kelamin laki-
laki dan berada pada rentang usia 41-50 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa responden
penelitian didominasi oleh karyawan laki-laki dengan kelompok usia tersebut, Analisis

deskriptif dilakukan untuk mengetahui gambaran umum persepsi responden terhadap variabel
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kompensasi, budaya organisasi, dan retensi karyawan. Hasil analisis deskriptif disajikan
berdasarkan nilai rata-rata masing-masing variabel pada tabel di bawah ini:

Tabel 3 Analisis Deskriptif Variabel

Variabel Nilai Rata Rata (mean) Kategori
Kompensasi 3,742 Tinggi
Budaya Organisasi 3,840 Tinggi
Retensi Karyawan 3,903 Tinggi

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti.

Berdasarkan Tabel diatas, seluruh variabel penelitian berada pada kategori tinggi.
Variabel retensi karyawan memperoleh nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,903, diikuti budaya
organisasi sebesar 3,840 dan kompensasi sebesar 3,742. Hasil ini menunjukkan bahwa
responden memberikan penilaian positif terhadap ketiga variabel yang diteliti, Evaluasi model
pengukuran dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk penelitian. Hasil
pengujian validitas dan reliabilitas pada variabel kompensasi, budaya organisasi, dan retensi
karyawan disajikan pada tabel di bawah ini:

Tabel 4 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability Keterangan
Kompensasi 0,878 0,905 Valid dan Reliabel
Budaya Organisasi 0,950 0,958 Valid dan Reliabel
Retensi Karyawan 0,888 0,915 Valid dan Reliabel

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti

Berdasarkan Tabel diatas, seluruh variabel penelitian telah memenubhi kriteria validitas
dan reliabilitas. Nilai AVE masing-masing variabel berada di atas 0,50, sedangkan nilai
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability berada di atas 0,70. Dengan demikian, seluruh
konstruk dinyatakan valid dan reliabel untuk digunakan dalam analisis selanjutnya. Pada
penelitian ini, pengujian dilakukan menggunakan teknik analisis Partial Least Square (PLS)
dengan bantuan program SmartPLS 4. Model penelitian yang diajukan menggambarkan
hubungan antara variabel independen, variabel mediasi, dan variabel dependen beserta
indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian. Adapun skema model penelitian dapat

dilihat pada gambar berikut:
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Gambar 2 Model Pengukuran
Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti (2026)
Tabel 5 Pengujian Hipotesis dan Hasil Uji Mediasi
Hipotesis  Hubungan Antar Variabel I}:lelltiszf;;l T-Statistic P-Value Keputusan
H1 Kompensasi = Budaya 0,485 3,934 0,000 Diterima
Organisasi
H2 Kompensasi = Retensi 0,392 2,532 0,011 Diterima
Karyawan
H3 Budaya Organisasi — 0,429 2,672 0,008 Diterima
Retensi Karyawan
Kompensasi — Budaya
H4 Organisasi — Retensi 0,202 1.974 0,048 Diterima

Karyawan

Sumber: Data Diolah Oleh Peneliti

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi, budaya
organisasi, dan retensi karyawan memiliki hubungan yang positif dalam model penelitian. Hasil
pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap budaya organisasi serta retensi karyawan. Selain itu, budaya organisasi juga terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hasil pengujian mediasi
selanjutnya menunjukkan bahwa budaya organisasi mampu memediasi pengaruh kompensasi
terhadap retensi karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kompensasi tidak hanya
berpengaruh secara langsung terhadap retensi karyawan, tetapi juga dapat meningkatkan retensi

melalui terbentuknya budaya organisasi yang positif.
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Dengan demikian, hasil penelitian secara keseluruhan menunjukkan bahwa peningkatan
kompensasi yang diberikan kepada karyawan dapat mendukung terciptanya budaya organisasi
yang lebih baik dan mendorong karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan. Temuan ini
menjadi dasar untuk pembahasan lebih lanjut mengenai hubungan antarvariabel berdasarkan
teori dan hasil penelitian terdahulu.

Pembahasan
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap budaya organisasi pada
karyawan PT Unggul Jaya Beton Cabang Lamongan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap budaya organisasi pada PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan. Hal ini
dibuktikan melalui hasil pengujian hipotesis pada Tabel 5. Nilai tersebut menunjukkan bahwa
semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin positif pula budaya
organisasi yang terbentuk. Dengan demikian, H1 dalam penelitian ini diterima.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasi tidak hanya berfungsi sebagai imbalan
atas kontribusi karyawan, tetapi juga dapat membentuk persepsi positif karyawan terhadap
perusahaan. Pemberian kompensasi yang dianggap adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan
dapat menumbuhkan rasa dihargai serta meningkatkan penerimaan karyawan terhadap nilai-
nilai yang berlaku dalam organisasi. Dalam penelitian ini, kompensasi mencakup gaji, insentif,
tunjangan, dan penghargaan yang diberikan kepada karyawan (Armstrong & Taylor, 2023).

Secara konseptual, budaya organisasi terbentuk melalui nilai, norma, keyakinan, dan
kebiasaan yang menjadi pedoman perilaku anggota organisasi. Ketika karyawan memperoleh
kompensasi yang sesuai, hubungan antara karyawan dan perusahaan dapat berkembang secara
positif. Karyawan yang merasa dihargai melalui pemberian kompensasi akan lebih mudah
menerima nilai organisasi, membangun kerja sama, serta menunjukkan perilaku yang
mendukung terbentuknya budaya organisasi yang positif.

Temuan penelitian ini juga sejalan dengan dasar hipotesis penelitian yang menyatakan
bahwa kompensasi yang diberikan secara adil dapat membentuk persepsi positif karyawan
terhadap perusahaan sehingga memperkuat budaya organisasi. Dengan demikian, kompensasi
dapat menjadi salah satu instrumen manajemen yang mendukung pembentukan budaya
organisasi melalui peningkatan rasa penghargaan, keadilan, dan hubungan timbal balik yang

positif antara perusahaan dan karyawan (Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005).
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Dengan demikian, hasil penelitian menegaskan bahwa peningkatan kualitas kebijakan
kompensasi perlu menjadi perhatian perusahaan dalam upaya memperkuat budaya organisasi.
Kompensasi yang diberikan secara tepat dan sesuai dengan kontribusi karyawan dapat
menciptakan persepsi positif terhadap perusahaan dan mendukung terbentuknya nilai-nilai
organisasi yang lebih kuat. Oleh karena itu, semakin baik sistem kompensasi yang diterapkan,
semakin besar pula peluang terbentuknya budaya organisasi yang positif di PT Unggul Jaya
Beton Plant Babat Lamongan.

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan pada
karyawan PT Unggul Jaya Beton Cabang Lamongan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan pada PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan. Hasil pengujian
hipotesis pada Tabel 5 mengonfirmasi hubungan tersebut sebagai positif dan signifikan.
Dengan demikian, H2 diterima, yang berarti semakin baik kompensasi yang diterima karyawan,
semakin tinggi pula kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasi merupakan salah satu faktor penting yang
dapat memengaruhi keputusan karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja dengan
perusahaan. Kompensasi yang diterima karyawan tidak hanya berupa gaji, tetapi juga dapat
mencakup insentif, tunjangan, dan penghargaan atas kontribusi yang diberikan. Ketika
karyawan merasa bahwa imbalan yang diterima sesuai dengan tanggung jawab, beban kerja,
dan kontribusinya, maka akan terbentuk persepsi bahwa perusahaan memberikan penghargaan
terhadap peran mereka. Persepsi positif tersebut dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas
karyawan sehingga memperkuat keinginan untuk tetap bekerja dalam organisasi.

Dalam konteks PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan, pengaruh positif
kompensasi terhadap retensi karyawan menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi memiliki
peran strategis dalam mempertahankan sumber daya manusia. Karakteristik pekerjaan pada
sektor konstruksi dan produksi beton memiliki tuntutan pekerjaan yang cukup tinggi, baik dari
segi tanggung jawab, target kerja, maupun kondisi lingkungan kerja. Oleh karena itu, pemberian
kompensasi yang sesuai dapat menjadi bentuk penghargaan perusahaan terhadap kontribusi
karyawan sekaligus memberikan alasan bagi karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja
dengan perusahaan. Kompensasi yang dianggap adil dan kompetitif dapat mengurangi
kecenderungan karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan di organisasi lain (Mathis &

Jackson, 2019).
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Temuan penelitian ini juga dapat dijelaskan melalui perspektif Social Exchange Theory.
Teori ini memandang hubungan antara organisasi dan karyawan sebagai hubungan timbal balik.
Ketika perusahaan memberikan kompensasi yang dianggap layak dan sesuai, karyawan dapat
merasakan adanya perhatian dan penghargaan dari organisasi. Sebagai bentuk timbal balik,
karyawan cenderung memberikan sikap positif, meningkatkan komitmen, serta
mempertahankan hubungan kerja dalam jangka panjang. Dengan demikian, kompensasi tidak
hanya memiliki nilai ekonomis, tetapi juga memiliki makna psikologis yang dapat memperkuat
keterikatan karyawan terhadap perusahaan (Robbins & Judge, 2019).

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan dasar hipotesis penelitian yang menyatakan
bahwa kompensasi yang sesuai menjadi salah satu faktor penting yang mendorong karyawan
untuk tetap bertahan di perusahaan. Semakin baik kompensasi yang diterima, semakin besar
kecenderungan karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja dengan organisasi. Dengan
demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa upaya meningkatkan retensi karyawan tidak
hanya dapat dilakukan melalui faktor nonfinansial, tetapi juga melalui pengelolaan sistem
kompensasi yang adil, sesuai, dan mampu mencerminkan penghargaan terhadap kontribusi
karyawan.

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan pada
karyawan PT Unggul Jaya Beton Cabang Lamongan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi karyawan pada PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan. Hasil
pengujian hipotesis pada Tabel 5 mengonfirmasi hubungan tersebut sebagai positif dan
signifikan. Dengan demikian, H3 diterima, yang berarti semakin baik budaya organisasi yang
diterapkan perusahaan, semakin tinggi pula retensi karyawan.

Pengaruh positif tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki peran penting
dalam menciptakan lingkungan kerja yang mampu mendorong karyawan untuk tetap bertahan
di perusahaan. Budaya organisasi tidak hanya berkaitan dengan nilai dan aturan yang berlaku,
tetapi juga tercermin melalui pola komunikasi, kerja sama, hubungan antarpegawai, serta cara
perusahaan memperlakukan karyawan. Ketika nilai-nilai organisasi dapat diterapkan secara
konsisten dalam kehidupan kerja sehari-hari, karyawan akan lebih mudah memahami arah
organisasi dan merasa menjadi bagian dari lingkungan kerja tersebut (Schein, 2017).

Budaya organisasi yang positif juga dapat menciptakan rasa nyaman dan rasa memiliki

(sense of belonging) dalam diri karyawan. Lingkungan kerja yang mendukung kerja sama,
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komunikasi yang baik, dan hubungan yang saling menghargai dapat meningkatkan keterikatan
karyawan terhadap organisasi. Kondisi tersebut penting bagi retensi karena karyawan yang
merasa nyaman dan memiliki hubungan positif dengan lingkungan kerjanya cenderung
memiliki keinginan yang lebih besar untuk mempertahankan pekerjaannya. Sebaliknya, budaya
organisasi yang kurang baik dapat menimbulkan ketidaknyamanan dan mengurangi keinginan
karyawan untuk bertahan dalam perusahaan (Armstrong & Taylor, 2023).

Dalam konteks PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan, hasil ini menunjukkan
bahwa upaya mempertahankan karyawan tidak cukup hanya dilakukan melalui pemberian
kompensasi. Perusahaan juga perlu membangun budaya organisasi yang mampu menciptakan
hubungan kerja yang positif dan lingkungan yang kondusif. Nilai-nilai seperti kerja sama,
komunikasi, keadilan, rasa saling menghargai, dan komitmen terhadap organisasi perlu
diterapkan secara konsisten agar karyawan merasa dihargai dan memiliki keterikatan yang lebih
kuat terhadap perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan dasar hipotesis yang menyatakan bahwa budaya
organisasi yang positif mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan
kenyamanan, serta memperkuat loyalitas karyawan. Dengan demikian, budaya organisasi dapat
menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan retensi karyawan. Semakin kuat dan
positif budaya organisasi yang dibangun oleh perusahaan, semakin besar pula kemungkinan
karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja dan tetap bekerja dalam jangka panjang di
PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan.

Budaya organisasi memediasi pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan pada
karyawan PT Unggul Jaya Beton Cabang Lamongan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi mampu memediasi pengaruh
kompensasi terhadap retensi karyawan pada PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan.
Hasil uji specific indirect effect pada Tabel 5 mengonfirmasi pengaruh tidak langsung tersebut
sebagai positif dan signifikan. Dengan demikian, H4 diterima, yang berarti budaya organisasi
terbukti memediasi pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasi dapat meningkatkan retensi karyawan
tidak hanya melalui pengaruh langsung, tetapi juga melalui terbentuknya budaya organisasi
yang positif. Ketika karyawan memperoleh kompensasi yang dianggap adil dan sesuai dengan
kontribusinya, karyawan akan memiliki persepsi yang lebih positif terhadap perusahaan.

Persepsi tersebut kemudian dapat mendorong terbentuknya hubungan kerja yang lebih baik,
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penerimaan terhadap nilai-nilai organisasi, serta peningkatan rasa memiliki terhadap
perusahaan. Dengan demikian, budaya organisasi menjadi mekanisme yang menghubungkan
pemberian kompensasi dengan keinginan karyawan untuk tetap bertahan.

Temuan ini juga dapat dijelaskan melalui perspektif Social Exchange Theory, yang
memandang hubungan antara perusahaan dan karyawan sebagai hubungan timbal balik.
Pemberian kompensasi yang adil dapat menumbuhkan perasaan dihargai dalam diri karyawan.
Perasaan tersebut kemudian mendorong karyawan untuk memberikan respons positif kepada
organisasi melalui penerimaan terhadap nilai-nilai perusahaan, peningkatan komitmen, serta
keinginan untuk mempertahankan hubungan kerja dalam jangka panjang. Oleh karena itu,
budaya organisasi berperan sebagai mekanisme yang memperkuat hubungan antara kompensasi
dan retensi karyawan

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengaruh langsung kompensasi terhadap
retensi karyawan tetap signifikan, sementara pengaruh tidak langsung melalui budaya
organisasi juga signifikan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan
sebagai mediator parsial (partial mediation). Artinya, kompensasi tetap mampu meningkatkan
retensi karyawan secara langsung, tetapi pengaruh tersebut menjadi lebih kuat ketika didukung
oleh budaya organisasi yang positif. Dengan kata lain, peningkatan kompensasi saja belum
sepenuhnya cukup; perusahaan juga perlu menciptakan lingkungan organisasi yang mendukung
agar karyawan semakin terdorong untuk bertahan.

Secara empiris, pola jawaban responden turut mendukung hasil mediasi tersebut.
Sebanyak 25 responden atau 69,44% memberikan penilaian positif terhadap pernyataan bahwa
kompensasi yang diterima kompetitif dengan karyawan pada perusahaan sejenis. Pada variabel
budaya organisasi, sebanyak 24 responden atau 66,67% memberikan penilaian positif terhadap
perlakuan atasan yang adil terhadap seluruh karyawan. Sementara itu, pada variabel retensi
karyawan, sebanyak 28 responden atau 77,78% menyatakan memiliki keinginan untuk tetap
bekerja di perusahaan selama beberapa tahun ke depan. Pola tersebut menunjukkan adanya
hubungan yang searah antara persepsi positif terhadap kompensasi, budaya organisasi, dan
keinginan karyawan untuk bertahan.

Dengan demikian, hasil penelitian menegaskan bahwa strategi peningkatan retensi
karyawan perlu dilakukan secara menyeluruh. Perusahaan tidak hanya perlu memberikan
kompensasi yang adil dan sesuai, tetapi juga perlu memperkuat budaya organisasi melalui

komunikasi yang efektif, kerja sama, kepemimpinan yang mendukung, perlakuan yang adil,
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serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif. Kombinasi antara kompensasi yang baik dan
budaya organisasi yang positif dapat menciptakan hubungan kerja yang lebih kuat dan
meningkatkan kemungkinan karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan budaya
organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan retensi karyawan. Kompensasi terbukti
berpengaruh langsung terhadap retensi karyawan, sedangkan budaya organisasi juga
memberikan pengaruh positif terhadap keinginan karyawan untuk tetap bertahan dalam
perusahaan. Selain itu, budaya organisasi terbukti menjadi variabel mediasi yang memperkuat
hubungan antara kompensasi dan retensi karyawan.

Temuan ini menunjukkan bahwa upaya mempertahankan karyawan perlu dilakukan
melalui pendekatan yang terintegrasi. Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan
kontribusi karyawan perlu diikuti dengan penciptaan budaya organisasi yang positif. Apabila
karyawan merasa dihargai melalui kompensasi yang diterima dan merasa nyaman dalam
lingkungan organisasi, maka kemungkinan karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja
dengan perusahaan akan semakin besar.

Dengan demikian, PT Unggul Jaya Beton Plant Babat Lamongan perlu memperhatikan
keseimbangan antara aspek finansial dan nonfinansial dalam strategi retensi karyawan.
Kompensasi yang kompetitif perlu didukung oleh budaya organisasi yang adil, komunikatif,
kolaboratif, dan mampu memberikan rasa memiliki kepada karyawan. Kombinasi kedua aspek
tersebut dapat menjadi strategi yang lebih efektif dalam mempertahankan karyawan dalam
jangka panjang.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan
dengan budaya organisasi sebagai variabel mediasi pada PT Unggul Jaya Beton Plant Babat
Lamongan, penelitian ini menegaskan bahwa retensi karyawan tidak dapat dijelaskan semata-
mata melalui kompensasi, melainkan melalui mekanisme timbal balik antara kompensasi dan
budaya organisasi sebagaimana dijelaskan oleh Social Exchange Theory: kompensasi yang
dipersepsikan adil membentuk budaya organisasi yang positif, yang pada gilirannya
memperkuat keinginan karyawan untuk bertahan.

Budaya organisasi terbukti berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan tersebut,

sehingga pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan tetap signifikan secara langsung
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namun menjadi lebih kuat ketika didukung oleh budaya organisasi yang positif, adil, dan
komunikatif.

Temuan ini menegaskan bahwa strategi retensi yang efektif di PT Unggul Jaya Beton
Plant Babat Lamongan perlu memadukan kebijakan kompensasi yang adil dengan penguatan
nilai, komunikasi, dan hubungan kerja yang membentuk budaya organisasi, alih-alih
mengandalkan salah satu aspek finansial atau nonfinansial secara terpisah.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk mempertahankan dan
meningkatkan sistem kompensasi yang adil, kompetitif, serta sesuai dengan kontribusi dan
tanggung jawab karyawan. Selain itu, perusahaan perlu memperkuat budaya organisasi melalui
penerapan nilai-nilai keadilan, komunikasi yang terbuka, kerja sama, serta hubungan kerja yang
saling menghargai. Upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan rasa memiliki dan
keinginan karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan.

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan penelitian dengan
menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi retensi karyawan, seperti kepuasan
kerja, lingkungan kerja, kepemimpinan, keterikatan kerja, atau keseimbangan kehidupan kerja.
Penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan objek, karakteristik responden, dan jumlah
sampel yang lebih luas agar hasil penelitian dapat memberikan pemahaman yang lebih

komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi retensi karyawan.
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