BABYV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis terhadap pengaruh praktik manajemen sumber daya

manusia terhadap retensi karyawan Generasi Z di industri keuangan DKI Jakarta,

diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1.

Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap retensi
karyawan Gen Z di industri keuangan. Temuan ini menjawab rumusan
masalah pertama dan mendukung hipotesis (H1). Lingkungan kerja yang
mendukung meliputi aspek fisik, sosial, dan psikologis terbukti
meningkatkan keinginan karyawan Gen Z untuk bertahan di perusahaan.

Kejelasan Peran tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan
Gen Z di industri keuangan. Hasil ini menjawab rumusan masalah kedua
namun bertolak belakang dengan hipotesis (H2). Karakteristik Gen Z yang
adaptif terhadap dinamika pekerjaan dan toleran terhadap ambiguitas

menjelaskan mengapa kejelasan peran tidak menjadi penentu utama retensi.

. Gaji berpengaruh signifikan dan positif terhadap retensi karyawan Gen Z di

industri keuangan. Temuan ini menjawab rumusan masalah ketiga dan
mendukung hipotesis (H3). Kompensasi finansial yang kompetitif terbukti
sebagai prediktor terkuat retensi, mencerminkan prioritas Gen Z akan

stabilitas ekonomi di tengah tantangan biaya hidup.
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4. Pelatihan dan Pengembangan tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi
karyawan Gen Z di industri keuangan. Hasil ini menjawab rumusan masalah
keempat namun bertentangan dengan hipotesis (H4). Kesenjangan antara
program pelatihan dengan aspirasi Gen Z, serta ketiadaan sistem reward
pasca-pelatihan, menjadi faktor penyebab tidak signifikannya pengaruh ini.

5. Gender tidak memoderasi hubungan antara lingkungan kerja, gaji, kejelasan
peran, maupun pelatihan dan pengembangan terhadap retensi karyawan Gen
Z di industri keuangan. Temuan ini menjawab rumusan masalah kelima
namun menolak seluruh hipotesis moderasi (HSa—HS5d). Kesamaan prioritas
antara karyawan laki-laki dan perempuan Gen Z di sektor keuangan
terutama terkait gaji dan lingkungan kerja menjelaskan ketiadaan peran

moderasi gender.

Secara keseluruhan, lingkungan kerja dan gaji merupakan faktor kunci
retensi karyawan Gen Z di industri keuangan Jakarta. Sementara kejelasan peran
dan pelatihan tidak signifikan, serta gender tidak berfungsi sebagai pemoderasi

hubungan tersebut.

5.2 Implikasi Manajerial

Berdasarkan temuan penelitian, berikut adalah implikasi manajerial dan saran
perbaikan bagi perusahaan objek penelitian:
1. Lingkungan Kerja
Karena lingkungan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap retensi

karyawan Gen Z, perusahaan perlu terus berinvestasi dalam menciptakan
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suasana kerja yang kondusif. Nilai mean yang lebih rendah pada item
“Kondisi kerja fisik dari pekerjaan ini sesuai dengan harapan saya”
menunjukkan perlunya peningkatan pada aspek fisik lingkungan kerja. Hal
ini dapat dilakukan dengan menyediakan ruang kerja yang fleksibel, area
kreatif, serta akses teknologi yang mendukung sistem kerja hybrid.
Komitmen terhadap keberagaman, inklusivitas, dan keberlanjutan juga
perlu ditekankan, karena nilai-nilai tersebut sangat penting bagi Gen Z.
Selain peningkatan fasilitas, perusahaan juga perlu membangun budaya
kerja yang kolaboratif. Budaya ini dapat dibentuk melalui komunikasi
terbuka, kerja tim lintas divisi, serta pelatihan soft skills seperti empati dan
komunikasi efektif. Kegiatan seperti forum diskusi dan team-building dapat
memperkuat keterlibatan karyawan. Dengan lingkungan fisik yang
mendukung dan budaya kerja yang kolaboratif, perusahaan dapat
meningkatkan kepuasan kerja sekaligus memperkuat retensi karyawan Gen

Z.

. Gaji

Mengingat Gaji adalah prediktor terkuat retensi Gen Z dan kekhawatiran
mereka akan biaya hidup dan pengangguran, perusahaan harus memastikan
struktur kompensasi yang transparan dan adil. Selain gaji pokok yang
kompetitif, perusahaan perlu mengintegrasikan insentif finansial dan non-
finansial yang menarik bagi Gen Z, seperti program kesehatan mental,
subsidi pelatihan, atau skema bonus berbasis kinerja yang jelas. Selain itu,

untuk mengatasi pernyataan “Saya merasa puas dengan kenaikan gaji yang
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sudah diberikan perusahaan” yang memiliki nilai rata-rata (mean) terendah,
perusahaan perlu menyampaikan secara terbuka kriteria dan proses
penilaian kenaikan gaji serta promosi jabatan. Perusahaan dapat
menerapkan kompensasi berbasis Key Performance Indeks (KPI) yang
objektif dan terukur, perusahaan dapat menilai kontribusi karyawan secara
lebih adil dan transparan serta membantu karyawan memahami jalur karier
mereka dan target yang perlu dicapai, sehingga dapat meningkatkan

kepuasan dan loyalitas mereka terhadap perusahaan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini memiliki sejumlah keterbatasan yang perlu diakui.

1. Studi ini hanya berfokus pada karyawan Generasi Z yang bekerja di sektor
keuangan wilayah Jakarta. Hal ini membuat hasil penelitian belum tentu
dapat digeneralisasi ke sektor industri lainnya seperti manufaktur atau
pendidikan, maupun ke wilayah lain di Indonesia.

2. Meskipun sektor keuangan terdiri dari berbagai subsektor seperti
perbankan, fintech, dan asuransi, penelitian ini tidak melakukan analisis
perbedaan pengaruh variabel berdasarkan subsektor tersebut.

3. Terdapat beberapa faktor penting yang belum dimasukkan dalam model
penelitian, seperti work-life balance, gaya kepemimpinan, serta tingkat
beban kerja, yang semuanya memiliki potensi memengaruhi retensi
karyawan Gen Z.

4. Penelitian ini tidak menggunakan metode kualitatif (misalnya wawancara

mendalam atau FGD), sehingga tidak mampu menangkap nuansa, motivasi
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personal, atau alasan subjektif di balik perilaku retensi Gen Z. Ini juga
menyebabkan aspek gender, yang dalam analisis statistik tidak signifikan,
tidak dijelaskan secara lebih mendalam dari sudut pandang sosial atau

psikologis.

5.4 Saran untuk Penelitian Selanjutnya

1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk melibatkan responden dari berbagai
wilayah di Indonesia, seperti Surabaya, Bandung, atau Medan, serta
mencakup sektor industri lain seperti manufaktur, pendidikan, atau
teknologi. Hal ini bertujuan untuk memperoleh hasil yang lebih
representatif dan meningkatkan generalisasi temuan terhadap populasi Gen
Z secara nasional.

2. Studi mendatang sebaiknya menyertakan analisis perbandingan antar
subsektor dalam sektor keuangan (misalnya perbankan, fintech, dan
asuransi) guna mengidentifikasi apakah ada perbedaan pengaruh variabel
retensi pada masing-masing subsektor. Hal ini penting untuk merumuskan
strategi retensi yang lebih spesifik dan kontekstual.

3. Penelitian berikutnya dianjurkan untuk memasukkan variabel tambahan
yang relevan, seperti work-life balance, gaya kepemimpinan, dan tingkat
beban kerja. Variabel-variabel tersebut dapat memperkaya model dan
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif terhadap faktor-faktor

yang memengaruhi retensi karyawan Gen Z.
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4. Disarankan agar studi mendatang mengombinasikan pendekatan kuantitatif
dengan kualitatif, seperti wawancara mendalam atau Focus Group
Discussion (FGD). Hal ini akan membantu menggali lebih dalam motivasi
subjektif Gen Z dalam bertahan di perusahaan dan mengungkap dimensi
sosial-psikologis, termasuk perbedaan gender, yang mungkin tidak

terjangkau oleh metode statistik kuantitatif saja.
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LAMPIRAN 1

Daftar Pertanyaan Kuesioner

Lingkungan Kerja (Frye et al., 2020)
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No | Pernyataan STS | TS SS

1 Saya puas dengan kondisi kerja di
pekerjaan saya

2 Saya puas dengan kebijakan dan praktik
perusahaan saya terhadap karyawan

3 Saya puas dengan lingkungan kerja fisik

4 Saya puas dengan suasana kerja yang
menyenangkan

5 Kondisi kerja fisik dari pekerjaan ini sesuai
dengan harapan saya.

6 Perusahaan ini menyediakan lingkungan di
mana saya merasa aman dan nyaman.

7 Saya merasa diterima dan diperlakukan
dengan hormat, didengarkan, dan diizinkan
untuk mengungkapkan pikiran dan
perasaan saya

Kejelasan Peran (Hassan, 2013)

No | Pernyataan STS | TS SS

1 Saya tahu persis apa yang harus saya
lakukan di pekerjaan saya

2 Saya sepenuhnya memahami tugas
pekerjaan mana yang lebih penting
dibandingkan yang lain

3 Tanggung jawab saya di kantor sangat
jelas dan spesifik

Gaji (Frye et al., 2020)

No | Pernyataan STS | TS SS
1 Saya puas dengan jumlah gaji yang saya
terima untuk pekerjaan yang saya

lakukan.

2 Saya menerima gaji yang wajar jika

dibandingkan dengan posisi serupa di
perusahaan lain.




Saya merasa mendapat gaji dengan
jumlah yang sepadan untuk pekerjaan
yang saya lakukan.

4 Ketika memikirkan gaji yang saya
terima, saya merasa dihargai oleh
perusahaan ini.

5 Saya merasa puas dengan kenaikan gaji

yang sudah diberikan perusahaan.

Pelatihan dan Pengembangan(Delery & Doty, 1996)

No

Pernyataan

STS

TS

SS

Perusahaan ini menyediakan program
pelatihan ekstensif untuk setiap
karyawan dalam pekerjaan ini.

Setiap karyawan dalam pekerjaan ini
biasanya akan mengikuti program
pelatihan setiap beberapa tahun sekali.

Perusahaan ini menyediakan program
pelatihan formal bagi karyawan

baru untuk mengajarkan keterampilan
yang dibutuhkan untuk melakukan
pekerjaan mereka.

Perusahaan ini menawarkan program
pelatihan formal bagi karyawan untuk
meningkatkan kemampuan promosi
mereka.

Retensi Karyawan (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2008)

No

Pernyataan

STS

TS

SS

Kecuali dalam keadaan yang tidak
terduga, saya akan tetap berada di
perusahaan ini tanpa batas waktu.

Jika saya benar-benar bebas memilih,
saya lebih memilih untuk terus bekerja
di perusahaan ini.

Saya berharap bisa terus bekerja selama
mungkin di perusahaan ini.
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LAMPIRAN 2

REKAP DATA
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Work Environment

WE3

Total

32
32
32
30
34
35
33

22
26
35

28

31

30
33
35

35

26
28

35

32
31

29
31

27

35

27

35

35

35

29
35

34
30
32
24
26
28

33

WE7

WE6

WES

WEA4

WE2

WEI1

No
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Work Environment

WE3

Total
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WE2

WEI1

No
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Work Environment

WE3

Total
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Total

18
19
25

20

21

19
25

25

20
20

18
15
25

24
24
20

21

25

20

23

23

10
22
25

25

15
21

23

22
25

22

11

19
22
25

25

20

14

PS5

Pay
P4

P3

P2

P1

Total

14
12
15
12
15
14
15
15
12
13
10

11

15
15
13

12
15
15
15

14
13

12
15
15
15
12
14
12
15
13
15
12
13
14
15
12
15

Role Clarit

RC1 | RC2 | RC3

No

104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125

126

127

128

129

130
131
132
133

134

135

136
137
138

139

140
141
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Total

20

20

22
21

14
20

22

19
17

20

17
15
20

PS5

Pay

P4

P3

P2

Total

12
13
12
13
10
15
15
12
15
15
15
15
12
14
13
14

15
14
15
15

ER2 | ER3

Employee Retention

ER1

P1

Total

20

19
16
19
16
16
20

16
20
20
20
20
20

17
17
20

15
20
20
20

19

Total

10
15
11

14
13
14
12
15
14

12
10

15

Role Clarit

RC1 | RC2 | RC3

TD2 | TD3 | TD4

Ttaining and Development

TD1

No
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
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Total

12
14
13

15

10
13
14
15
15
15
11

13
12
13
15
15
15
10

15
12
12
14
14
15
15
15
12
15
13
11

15
15
11

15

Employee Retention

ER2 | ER3

ER1

Total

16
20
17
16

20

18
16
19
20

17
20
15
18
19
17
20
20

20

16
14
20

17
19
16
20
20
20

15
16
20

17
16
17
19
15
20

TD4

TD2 | TD3

Ttaining and Development

TD1

No

22
23
24
25
26

27
28
29
30
31

32

33

34

35

36
37
38
39
40
41

42

43
44
45
46
47
48
49
50
51

52

53
54

55
56
57
58
59
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Total

15
15
15
12
15
15
12

15

11

13
15
13
13
13
14
14
15
13
11

15
15
12
11
11

15
12
15
13
14
15
12
14
15
13
11

13

ER2 | ER3

Employee Retention

ER1

Total

20
20
20

14
20

19
18
18
15
13
16
20
19

16
18
16
20
16
15
20
16
16
14
14
20

14
17
15
16
20

17
16
17
16
20
19

TD4

TD2 | TD3

Ttaining and Development

TD1

No

60
61

62

63
64

65

66

67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79

80
81

82

83
84

85
86

87

88
89
90
91

92

93

94

95
96
97
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Total

14

11

15
11

15
14

15
11
11

12
15
15
12
14
12
11

15
11

15

12
10
15
15

14
13

10
15
13
13

12
12
12
12
10
12

ER2 | ER3

Employee Retention

ER1

Total

17
20
18
19
19
20

11

13
20

16
18
20
20
20

16
16
16
18
20
20

18
16
20
20
20

16
18

16
20

18
20

17
16
16
20

18

19

TD4

TD2 | TD3

Ttaining and Development

TD1

No

98
929
100
101
102
103
104
105

106

107
108
109
110
111
112
113
114
115

116

117
118
119
120
121
122

123
124
125

126

127
128

129
130
131

132

133

134

135
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Total

10
14
15
15
12

12
10
12

12

15

10
15

Employee Retention

ER2 | ER3

ER1

Total

16
18
20
20

16
15
15
14
17
15
17
19
18
20

18

12
14
20

18

TD4

TD2 | TD3

Ttaining and Development

TD1

No

136

137

138

139

140
141

142
143
144
145

146

147
148
149
150
151
152
153
154
155
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Profil Responden
Jenis . . ere Pendidikan Lama
No Kelamin Usia Domisili Terakhir Perusahaan Bekerja
1 Laki-Laki 27 | Jakarta Pusat S1 Asuransi >5 Tahun
>2 Tahun - 5
2 Laki-Laki 26 | Jakarta Pusat S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
Perempuan 30 | Jakarta Timur Sl Perbankan Tahun
4 | Perempuan 24 | Jakarta Timur Sl Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
5 Laki-Laki 23 | Jakarta Pusat D3 Perbankan Tahun
lembaga >2 Tahun - 5
Perempuan 30 | Jakarta Pusat S1 Pembiayaan | Tahun
Perempuan 29 | Jakarta Selatan | SI Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
8 | Perempuan 26 | Jakarta Timur SMA/SMK | Pasar Modal | Tahun
Perempuan 27 | Jakarta Timur Sl Asuransi 1 - 2 Tahun
10 Laki-Laki 27 | Jakarta Timur SMA/SMK | Pasar Modal | 1 -2 Tahun
11 Laki-Laki 30 | Jakarta Pusat S1 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
12 | Perempuan 27 | Jakarta Pusat Sl Perbankan Tahun
13 Laki-Laki 27 | Jakarta Pusat S1 Fintech >5 Tahun
14 | Perempuan 25 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
15 Laki-Laki 29 | Jakarta Barat S1 Asuransi Tahun
16 | Perempuan 27 | Jakarta Barat S1 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
17 | Perempuan 26 | Jakarta Timur S1 Perbankan Tahun
18 | Perempuan 26 | Jakarta Barat S1 Perbankan >5 Tahun
19 Laki-Laki 29 | Jakarta Pusat Sl Fintech >5 Tahun
20 | Perempuan 27 | Jakarta Selatan | D3 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
21 | Perempuan 26 | Jakarta Pusat S1 Perbankan Tahun
lembaga
22 Laki-Laki 27 | Jakarta Timur S1 Pembiayaan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
23 | Perempuan 27 | Jakarta Selatan | D3 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
24 Laki-Laki 24 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
25 | Perempuan 30 | Jakarta Timur Sl Perbankan Tahun
26 | Perempuan 25 | Jakarta Timur SMA/SMK | Pasar Modal | I -2 Tahun
27 Laki-Laki 29 | Jakarta Pusat Sl Fintech >5 Tahun
28 | Perempuan 29 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan >5 Tahun
29 Laki-Laki 24 | Jakarta Utara Sl Asuransi 1 - 2 Tahun
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Jenis . . ere Pendidikan Lama
No Kelamin Usia Domisili Terakhir Perusahaan Bekerja
30 | Perempuan 28 Jakarta Selatan | D3 Perbankan 1 - 2 Tahun
31 | Perempuan 26 | Jakarta Pusat Sl Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
32 Laki-Laki 29 | Jakarta Timur Sl Perbankan Tahun
33 | Perempuan 29 | Jakarta Selatan | SI Asuransi 1 - 2 Tahun
34 Laki-Laki 27 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
35 | Perempuan 27 | Jakarta Barat S1 Perbankan Tahun
36 | Perempuan 29 | Jakarta Pusat Sl Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
37 Laki-Laki 27 | Jakarta Pusat S1 Pasar Modal | Tahun
38 Laki-Laki 29 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
39 | Perempuan 28 | Jakarta Barat Sl Perbankan Tahun
40 | Perempuan 24 | Jakarta Pusat S2 Perbankan >5 Tahun
41 | Perempuan 23 Jakarta Barat SMA/SMK | Pasar Modal | I -2 Tahun
42 | Perempuan 27 | Jakarta Timur D3 Asuransi 1 - 2 Tahun
43 Laki-Laki 24 | Jakarta Pusat S1 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
44 | Laki-Laki 24 | Jakarta Barat D3 Perbankan Tahun
lembaga >2 Tahun - 5
45 | Perempuan 29 | Jakarta Utara S1 Pembiayaan | Tahun
46 | Laki-Laki 27 | Jakarta Pusat S1 Perbankan >5 Tahun
47 | Perempuan 25 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan 1 - 2 Tahun
48 | Perempuan 26 | Jakarta Timur S1 Pasar Modal | 1 -2 Tahun
>2 Tahun - 5
49 | Laki-Laki 25 | Jakarta Pusat D3 Perbankan Tahun
50 | Perempuan 24 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan >5 Tahun
51 | Perempuan 26 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan >5 Tahun
52 | Perempuan 29 | Jakarta Barat Sl Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
53 Laki-Laki 24 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan Tahun
54 Laki-Laki 28 Jakarta Barat Sl Asuransi 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
55 | Perempuan 25 | Jakarta Timur S1 Fintech Tahun
>2 Tahun - 5
56 | Perempuan 30 | Jakarta Barat S1 Perbankan Tahun
57 | Perempuan 23 Jakarta Timur Sl Asuransi 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
58 | Perempuan 26 | Jakarta Selatan | D3 Pasar Modal | Tahun
>2 Tahun - 5
59 | Perempuan 28 Jakarta Utara SMA/SMK | Perbankan Tahun
60 | Perempuan 24 | Jakarta Pusat S2 Perbankan >5 Tahun
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Jenis . . ere Pendidikan Lama
No Kelamin Usia Domisili Terakhir Perusahaan Bekerja
>2 Tahun - 5
61 Laki-Laki 26 | Jakarta Barat SMA/SMK | Fintech Tahun
>2 Tahun - 5
62 | Perempuan 27 | Jakarta Selatan | SMA/SMK | Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
63 | Perempuan 25 Jakarta Barat SMA/SMK | Fintech Tahun
64 Laki-Laki 27 | Jakarta Timur SMA/SMK | Asuransi 1 - 2 Tahun
65 | Perempuan 30 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
66 Laki-Laki 28 | Jakarta Barat S1 Perbankan Tahun
67 | Perempuan 25 Jakarta Pusat Sl Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
68 | Perempuan 30 | Jakarta Barat Sl Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
69 | Perempuan 23 | Jakarta Timur S1 Fintech Tahun
70 | Laki-Laki 25 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
71 Laki-Laki 28 | Jakarta Barat D3 Asuransi Tahun
72 Laki-Laki 25 | Jakarta Timur Sl Fintech >5 Tahun
lembaga
73 Laki-Laki 25 | Jakarta Timur D3 Pembiayaan 1 - 2 Tahun
74 | Perempuan 23 Jakarta Selatan | S1 Fintech 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
75 Laki-Laki 25 Jakarta Timur Sl Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
76 | Laki-Laki 25 | Jakarta Pusat S1 Perbankan Tahun
77 | Perempuan 24 | Jakarta Barat Sl Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
78 | Perempuan 23 | Jakarta Barat SMA/SMK | Pasar Modal | Tahun
>2 Tahun - 5
79 | Perempuan 30 | Jakarta Timur S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
80 | Perempuan 28 | Jakarta Pusat S2 Perbankan Tahun
81 | Perempuan 28 Jakarta Barat SMA/SMK | Asuransi 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
82 | Perempuan 25 | Jakarta Pusat D3 Pasar Modal | Tahun
83 | Perempuan 24 | Jakarta Timur D3 Asuransi 1 - 2 Tahun
84 | Perempuan 25 | Jakarta Timur S1 Perbankan 1 - 2 Tahun
85 Laki-Laki 23 Jakarta Timur Sl Pasar Modal | >5 Tahun
86 Laki-Laki 25 Jakarta Selatan | Sl Asuransi >5 Tahun
87 | Perempuan 29 | Jakarta Timur Sl Fintech 1 - 2 Tahun
88 | Perempuan 24 | Jakarta Selatan | SMA/SMK | Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
89 Laki-Laki 25 Jakarta Barat SMA/SMK | Fintech Tahun
>2 Tahun - 5
90 Laki-Laki 28 Jakarta Barat D3 Perbankan Tahun
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No Kif:lilsin Usia Domisili P;gg;(lilll:iin Perusahaan BLelTeI:‘?a
>2 Tahun - 5
91 | Perempuan 27 | Jakarta Pusat Sl Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
92 Laki-Laki 29 | Jakarta Timur Sl Fintech Tahun
>2 Tahun - 5
93 | Perempuan 26 | Jakarta Selatan | SI Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
94 | Perempuan 30 | Jakarta Selatan | SI Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
95 Laki-Laki 28 Jakarta Pusat Sl Asuransi Tahun
96 | Perempuan 25 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
97 | Perempuan 30 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan Tahun
98 Laki-Laki 24 | Jakarta Pusat D3 Perbankan >5 Tahun
99 | Laki-Laki 24 | Jakarta Selatan | SMA/SMK | Fintech 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
100 | Laki-Laki 29 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
101 Laki-Laki 28 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
102 Laki-Laki 30 Jakarta Timur Sl Fintech Tahun
>2 Tahun - 5
103 | Perempuan 27 | Jakarta Timur S1 Pasar Modal | Tahun
104 | Perempuan 27 | Jakarta Barat SMA/SMK | Perbankan >5 Tahun
105 | Perempuan 24 | Jakarta Pusat Sl Perbankan 1 - 2 Tahun
lembaga >2 Tahun - 5
106 | Perempuan 24 | Jakarta Pusat SMA/SMK | Pembiayaan | Tahun
107 | Perempuan 25 Jakarta Utara Sl Fintech 1 - 2 Tahun
>2 Tahun - 5
108 | Perempuan 24 | Jakarta Pusat Sl Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
109 | Perempuan 29 | Jakarta Pusat Sl Fintech Tahun
>2 Tahun - 5
110 | Perempuan 29 | Jakarta Barat D3 Perbankan Tahun
111 | Perempuan 28 | Jakarta Barat SMA/SMK | Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
112 | Perempuan 29 | Jakarta Selatan | S1 Fintech Tahun
>2 Tahun - 5
113 Laki-Laki 24 Jakarta Timur Sl Asuransi Tahun
Akuntan
114 | Perempuan 26 | Jakarta Timur Sl Publik 1 - 2 Tahun
115 | Perempuan 26 | Jakarta Timur Sl Fintech 1 - 2 Tahun
116 | Perempuan 29 | Jakarta Selatan | D3 Fintech >5 Tahun
>2 Tahun - 5
117 | Perempuan 29 | Jakarta Selatan | S1 Pasar Modal | Tahun
>2 Tahun - 5
118 | Perempuan 27 | Jakarta Pusat S1 Perbankan Tahun
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Jenis . . ere Pendidikan Lama
No Kelamin Usia Domisili Terakhir Perusahaan Bekerja
>2 Tahun - 5
119 Laki-Laki 27 | Jakarta Barat S1 Perbankan Tahun
120 | Perempuan 29 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan 1 - 2 Tahun
121 Laki-Laki 26 | Jakarta Selatan | SMA/SMK | Perbankan 1 - 2 Tahun
Konsultasi
122 | Perempuan 28 | Jakarta Timur Sl perpajakan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
123 | Perempuan 30 | Jakarta Pusat Sl Perbankan Tahun
124 | Laki-Laki 30 | Jakarta Pusat S1 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
125 Laki-Laki 30 | Jakarta Selatan | S1 Perbankan Tahun
126 Laki-Laki 24 | Jakarta Barat S1 Pasar Modal | 1 -2 Tahun
>2 Tahun - 5
127 | Perempuan 30 | Jakarta Selatan | SI Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
128 Laki-Laki 24 | Jakarta Selatan | S2 Perbankan Tahun
lembaga >2 Tahun - 5
129 Laki-Laki 25 | Jakarta Barat Sl Pembiayaan | Tahun
>2 Tahun - 5
130 Laki-Laki 28 | Jakarta Barat S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
131 | Perempuan 25 Jakarta Barat D3 Asuransi Tahun
>2 Tahun - 5
132 Laki-Laki 28 | Jakarta Pusat S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
133 | Perempuan 27 | Jakarta Timur S1 Perbankan Tahun
134 | Laki-Laki 30 | Jakarta Pusat D3 Perbankan >5 Tahun
>2 Tahun - 5
135 | Perempuan 28 | Jakarta Pusat S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
136 Laki-Laki 28 Jakarta Selatan | D3 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
137 | Perempuan 27 | Jakarta Pusat S1 Perbankan Tahun
>2 Tahun - 5
138 | Perempuan 30 | Jakarta Timur S1 Perbankan Tahun
139 | Perempuan 29 | Jakarta Selatan | S1 Fintech >5 Tahun
140 | Perempuan 24 | Jakarta Pusat S1 Perbankan 1 - 2 Tahun
lembaga >2 Tahun - 5
141 | Perempuan 28 | Jakarta Selatan | S2 Pembiayaan | Tahun
lembaga
142 | Perempuan 26 | Jakarta Timur Sl Pembiayaan 1 - 2 Tahun
143 | Perempuan 27 | Jakarta Timur D3 Fintech >5 Tahun
144 Laki-laki 25 Jakarta Timur Sl Perbankan 1 - 2 Tahun
145 Laki-laki 26 Jakarta Timur Sl Asuransi 1 - 2 Tahun
146 Laki-laki 24 Jakarta Barat Sl Perbankan 1 - 2 Tahun
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Jenis . . ere Pendidikan Lama

No Kelamin Usia Domisili Terakhir Perusahaan Bekerja
lembaga

147 Laki-laki 24 | Jakarta Selatan | S1 Pembiayaan 1 - 2 Tahun

148 | Perempuan 24 | Jakarta Barat Sl Pasar Modal | 1 -2 Tahun

>2 Tahun - 5

149 Laki-laki 28 | Jakarta Utara S1 Asuransi Tahun
lembaga

150 Laki-laki 23 | Jakarta Timur S1 Pembiayaan 1 - 2 Tahun

151 Laki-laki 22 | Jakarta Pusat Sl Perbankan 1 - 2 Tahun
lembaga

152 | Perempuan 23 Jakarta Selatan | S1 Pembiayaan 1 - 2 Tahun
lembaga

153 | Perempuan 23 | Jakarta Selatan | S1 Pembiayaan | 1 -2 Tahun
lembaga

154 | Laki-Laki 22 | Jakarta Selatan | S1 Pembiayaan | 1 -2 Tahun
lembaga

155 Laki-Laki 22 | Jakarta Selatan | S1 Pembiayaan 1 - 2 Tahun




Statistik Deskriptif Variabel

Variabel Lingkungan Kerja
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Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
WE1 155 3 5 4.43 0.645
WE2 155 2 5 4.34 0.669
WE3 155 2 5 4.39 0.669
WE4 155 1 5 4.54 0.616
WE5 155 2 5 4.32 0.693
WE6 155 < 5 4.47 0.585
WE7 155 2 5 4.43 0.674
WORK 155 2.571 5.000 4.419 0.508
ENVIRONM
ENT
Valid N 155
(listwise)
Variabel Kejelasan Peran
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
RC1 155 1 4.48 0.715
RC2 155 1 4.45 0.704
RC3 155 1 4.41 0.770
Role Clarity 155 1.33 5.00 4.4473 0.64066
Valid N 155
(listwise)
Variabel Gaji
Descriptive Statistics
Minimum Maximum Mean Std. Deviation
P1 155 1 5 4.19 0.851
P2 155 1 5 4.32 0.781
P3 155 1 5 4.25 0.834
P4 155 1 5 4.25 0.778
P5 155 1 5 417 0.903
MEANP 155 1.20 5.00 4.2361 0.72487
Valid N 155
(listwise)




Variabel Pelatihan dan Pengembangan
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Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
TD1 155 1 5 4.34 0.792
TD2 155 1 5 4.34 0.832
TD3 155 1 5 4.30 0.846
TD4 155 1 5 435 0.812
MEANTD 155 1.00 5.00 4.3306 0.74126
Valid N 155
(listwise)
Variabel Retensi Karyawan

Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
ER1 155 1 4.14 0.919
ER2 155 1 4.21 0.924
ER3 155 1 4.28 0.874
MEANER 155 1.33 5.00 4.2086 0.81397
Valid N 155

(listwise)




Uji Validitas

Variabel Lingkungan Kerja

LAMPIRAN 3
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Correlations

WORK
ENVIRONM
WE1 WE2 WE3 WE4 WE5 WE6 WE7 ENT

WE1 Pearson 1 619" 566 502" 558" 559" 449" 776"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155 155 155
WE2 Pearson 619" 1 481" 540" 6017 549" 534" 793"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155 155 155
WE3 Pearson 566" 4817 1 582" 551" 602" 556" 793"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155 155 155
WE4 Pearson 502" 540" 582" 1 5317 603" 542" 780"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155 155 155
WES Pearson 558" 601" 551" 5317 1 5217 409" 767"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155 155 155
WE6 Pearson 559" 549" 602" 603" 521" 1 650" 811"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155 155 155
WE7 Pearson 449" 534" 556 542" 409" 650" 1 756"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155 155 155
WORK Pearson 776" 793" 793" 780" 767" 811" 756 1
ENVIRONM |Correlation
ENT Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155 155 155




Variabel Kejelasan Peran

Correlations
ROLE
RC1 RC2 RC3 CLARITY

RC1 Pearson 1 685" 643" 881"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155
RC2 Pearson 685" 1 641" 878"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155
RC3 Pearson 643" 6417 1 875"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155
ROLE Pearson 881" 878" 875" 1
CLARITY |Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Variabel Gaji
Correlations
P1 P2 P3 P4 P5 PAY

P1 Pearson 1 651" 756 703" 719”7 879"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155
P2 Pearson 651" 1 692" 678" 669" 840"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155
P3 Pearson 756" 692" 1 752" 719”7 898"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155
P4 Pearson 703" 678" 752" 1 697" 873"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155
P5 Pearson 719”7 669" 7197 697" 1 877"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155
PAY Pearson 879" 840" 898" 873" 877 1

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155 155
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Variabel Pelatihan dan Pengembangan

Correlations

TRAINING
AND
DEVELOP
TD1 TD2 TD3 TD4 MENT

TD1 Pearson 1 804" 722" 763" 908"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155
TD2 Pearson 804" 1 743" 736" 909"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155
TD3 Pearson 722" 743" 1 762" 896"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155
TD4 Pearson 763" 736" 762" 1 902"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155 155
TRAINING Pearson 908" 909" 896" 902" 1
AND Correlation
DEVELOP Sig. (2- 0.000 0.000 0.000 0.000
MENT tailed)

N 155 155 155 155 155

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Variabel Retensi Karyawan

Correlations
EMPLOYE
E
RETENTIO
ER1 ER2 ER3 N

ER1 Pearson 1 640" 680" 862"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155
ER2 Pearson 640" 1 820" 913"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155
ER3 Pearson 680" 820" 1 924"

Correlation

Sig. (2- 0.000 0.000 0.000

tailed)

N 155 155 155 155
EMPLOYE |Pearson 862" 913" 924" 1
E Correlation
RETENTIO |Sig. (2- 0.000 0.000 0.000
N tailed)

N 155 155 155 155
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Uji Reliabilitas

Variabel Lingkungan Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
0.893 7

Variabel Kejelasan Peran

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
0.850 3
Variabel Gaji
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
0.922 5

Variabel Pelatihan dan Pengembangan

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
0.925 4

Variabel Retensi Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
0.881 3

102



103

Uji Hipotesis
Uji Regresi Berganda
Model Summary
Std. Change Statistics
Adjusted | Error of R
R R the Square H Sig. F
Model R Square | Square | Estimate | Change | Change | dfl df2 | Change
1 756% | 0.572 0.560 | 0.53985| 0.572 | 50.026 4 150 | 0.000

a. Predictors: (Constant), MEANTD, MEANRC, MEANP, MEANWE

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df | Square F Sig.
1 | Regression | 58.317 4| 14.579 1 50.026 | .000
Residual 43.716 150 | 0.291
Total 102.033 154

a. Dependent Variable: MEANER

b. Predictors: (Constant), MEANTD, MEANRC, MEANP,

MEANWE
Coefficients?
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

Model B Error Beta t Sig.

1 | (Constant) | -0.575| 0.385 -1.496 | 0.137
MEANWE | 0.418 | 0.149 0.261 | 2.809 | 0.006
MEANRC | 0.130 | 0.097 0.102 | 1.337| 0.183
MEANP 0.425 | 0.091 0.379 | 4.655| 0.000
MEANTD | 0.129 | 0.087 0.118 | 1.480 | 0.141

a. Dependent Variable: MEANER




Uji Moderasi Hayes PROCESS Macro
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Lingkungan Kerja terhadap Retensi Karyawan di Moderasi oleh Gender

Model : 1
Y : MEANER
X : MEANWE
W : gender

Sample

Size: 155

R

OUTCOME VARIABLE:
MEANER

Model Summary

. R R-sqgq
.6837

Model

coeff
constant -.1187
MEANWE .9345
gender -.306l1
Int 1 .0974

.4675

MSE
.3598

se
1.4854
«3325
.8753
.1964

F
44.1823

t
-.0799
2.8110
-.3498

.4963

dfl
3.0000

P

.9364
.0056
.7270
.6204

df2
151.0000

LLCI
-3.0535
2777
-2.0355
-.2905

.0000

ULCI
2.816l
1.5914
1.4232

.4854

Kejelasan Peran terhadap Retensi Karyawan di Moderasi oleh Gender

Model : 1
Y : MEANER
X : MEANRC
W : gender

Sample

Size: 155

B

CUTCOME VARIABLE:
MEANER

Model Summary

R R-sq
.5745

Model

coeff
constant 2.3940
MEANRC .4169
gender -.9535
Int 1 .2078

.3301

.4527

se
1.1854
.2667
.7642
.1705

F
24.79¢67

2.0196
1.5634
-1.2477
1.2189

dfl
3.0000

.0452
.1201
2141
.2248

df2
151.0000

LLCI
.0519
-.1100
-2.4635
-.1290

.0000

ULCI
4.7360
.9438
.5565
.544¢6



Gaji terhadap Retensi Karyawan di Moderasi oleh Gender

Model : 1
Y : MEANER
X : MEANP
W : gender

Sample

Size: 155
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o

OUTCCME VARIABLE:
MEANER

Model Summary

R R-sq MSE F
.7017 .4624 .3430 48.8216
Model

coeff se t
constant .1564 L9701 .lel2
MEZNP L9741 .229¢6 4.2435
gender .43009 .5768 . 7627
Int_1 -.1142 .1353 —-.08445

dfl
3.0000

P

.8722
.0000
.4468
.3997

df2
151.0000

LLCI
-1.7604
.52086
-.69%
-.3815

.0000

ULCI
2.0731
1.4276
1.5795

-1530

Pelatihan dan Pengembangan terhadap Retensi Karyawan di Moderasi oleh

Gender

Model : 1
Y : MEANER
X : MEANTD
W : gender

Sample
Size: 155

R R R R

CUTCOME VARIABLE:
MEANER

Model Summary

R R-s3g MSE F
.6159 .3793 L4194 30.7568
Model
coeff se t
constant .2285 1.2101 .1888
MEANTD .8635 .2731 3.1el13
gender .6301 .6833 .9220

Int_1 =-.1110 .1548 -.7174

dfl
3.0000

.8505
.0019
.3580
.4742

df2
151.0000

LLCI
-2.1625
.3238
-.7201
-.4168

.0000

ULCI
2.6195
1.4032
1.9802

.1947



