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BAB V 

PENUTUP 
 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, 

dapat disimpulkan bahwa seluruh hipotesis dalam penelitian ini diterima. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja 

memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dan retensi 

karyawan pada Lembaga Kursus dan Pelatihan (LKP) Bahasa Inggris di 

Kota Yogyakarta. Selain itu, kepuasan kerja terbukti berperan sebagai 

variabel mediasi dalam hubungan antara kompensasi dan lingkungan kerja 

terhadap retensi karyawan. Adapun kesimpulan penelitian ini dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

1. Kompensasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik 

kompensasi yang diterima karyawan, baik dalam bentuk gaji, 

insentif, maupun fasilitas lainnya, maka semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan. Dengan demikian, lembaga 

perlu memperhatikan sistem kompensasi yang adil dan sesuai 

dengan kontribusi karyawan agar mampu meningkatkan 

kepuasan kerja. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang nyaman, aman, kondusif, serta didukung hubungan 
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kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Oleh karena itu, lembaga perlu menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung produktivitas dan kenyamanan karyawan 

dalam menjalankan tugasnya. 

3. Kompensasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap retensi 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi yang 

memadai mampu meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap 

bekerja dalam organisasi. Semakin baik kompensasi yang 

diberikan, semakin rendah kecenderungan karyawan untuk 

mencari pekerjaan di tempat lain. 

4. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

retensi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang positif mampu mendorong karyawan untuk bertahan 

dalam organisasi. Karyawan yang merasa nyaman dan 

memperoleh dukungan dalam lingkungan kerjanya cenderung 

memiliki loyalitas yang lebih tinggi terhadap lembaga. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap 

retensi karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan 

yang merasa puas terhadap pekerjaannya memiliki 

kecenderungan yang lebih besar untuk tetap bekerja dalam 

organisasi. Oleh karena itu, peningkatan kepuasan kerja menjadi 

salah satu strategi penting dalam menjaga retensi karyawan. 

6. Kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh kompensasi 
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terhadap retensi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

kompensasi tidak hanya berpengaruh secara langsung terhadap 

retensi karyawan, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan 

kerja. Semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, 

semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, sehingga pada 

akhirnya meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap 

bertahan dalam organisasi. 

7. Kepuasan kerja juga terbukti memediasi pengaruh lingkungan 

kerja terhadap retensi karyawan. Temuan ini menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya mendorong 

peningkatan retensi karyawan. Dengan demikian, kepuasan 

kerja menjadi mekanisme penting yang menjelaskan hubungan 

antara lingkungan kerja dan retensi karyawan pada Lembaga 

Kursus dan Pelatihan Bahasa Inggris di Kota Yogyakarta. 

 

5.2. Implikasi Manajerial 

5.2.1. Implikasi Teoritis 

Penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dalam beberapa 

hal: 

1. Memperkuat Social Exchange Theory (SET) dalam konteks 

retensi karyawan. Temuan penelitian ini membuktikan bahwa 

hubungan kerja merupakan bentuk pertukaran sosial di mana 
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karyawan akan membalas perlakuan positif organisasi 

(kompensasi yang adil dan lingkungan kerja yang baik) dengan 

sikap positif berupa kepuasan kerja dan keinginan untuk 

bertahan. Hal ini sejalan dengan proposisi Yu & Abdul Hamid 

(2024) mengenai peran pertukaran sosial dalam retensi 

karyawan. 

2. Mendukung Equity Theory dalam konteks kompensasi. Persepsi 

keadilan kompensasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja, yang menegaskan bahwa karyawan tidak hanya 

menilai jumlah kompensasi, tetapi juga menilai keadilan dan 

kesebandingannya dengan kontribusi kerja. Temuan ini 

konsisten dengan Liu et al. (2023). 

3. Mengkonfirmasi peran mediasi Kepuasan Kerja dalam 

hubungan antara kebijakan organisasi (kompensasi dan 

lingkungan kerja) dengan keputusan karyawan (retensi). 

Penelitian ini membuktikan bahwa Kepuasan Kerja berfungsi 

sebagai mekanisme psikologis yang menjembatani kebijakan 

organisasi dengan hasil perilaku karyawan. 

4. Memberikan bukti empiris pada konteks LKP Bahasa Inggris di 

Indonesia, yang selama ini masih jarang diteliti dalam literatur 

manajemen SDM. Sebagian besar penelitian sebelumnya 

dilakukan pada sektor manufaktur, perbankan, atau rumah sakit, 

sehingga temuan ini memperkaya literatur dengan konteks 
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industri pendidikan nonformal. 

5.2.2. Implikasi Manajerial 
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Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa kompensasi, 

lingkungan kerja, dan kepuasan kerja memiliki peran penting dalam 

meningkatkan retensi karyawan, maka penelitian ini memberikan 

beberapa implikasi manajerial bagi pengelola Lembaga Kursus dan 

Pelatihan (LKP) Bahasa Inggris di Kota Yogyakarta. Implikasi ini 

diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam menyusun strategi 

pengelolaan sumber daya manusia guna meningkatkan kepuasan kerja 

dan mempertahankan karyawan yang berkualitas. 

Pengelola LKP perlu memperkuat sistem kompensasi yang diberikan 

kepada karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja maupun 

retensi karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa kompensasi 

merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi persepsi 

karyawan terhadap organisasi. Oleh karena itu, lembaga perlu 

memastikan bahwa sistem kompensasi yang diterapkan telah sesuai 

dengan beban kerja, tanggung jawab, dan kontribusi karyawan. Selain itu, 

pemberian insentif, bonus kinerja, maupun bentuk penghargaan lainnya 

dapat dipertimbangkan sebagai upaya untuk meningkatkan motivasi kerja 

dan mempertahankan karyawan dalam jangka panjang. 
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Lembaga juga perlu menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, 

aman, dan kondusif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja serta 

retensi karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kondisi lingkungan 

kerja yang baik mampu meningkatkan kenyamanan karyawan dalam 

menjalankan pekerjaannya. Oleh karena itu, pengelola LKP perlu 

memperhatikan aspek fisik maupun nonfisik lingkungan kerja, seperti 

ketersediaan fasilitas kerja yang memadai, hubungan kerja yang harmonis 

antarpegawai, komunikasi yang efektif antara atasan dan bawahan, serta 

budaya kerja yang mendukung kolaborasi dan profesionalisme. 

Peningkatan kepuasan kerja juga perlu menjadi fokus utama dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan yang merasa 

puas terhadap pekerjaannya akan memiliki kecenderungan yang lebih 

besar untuk tetap bekerja dalam organisasi. Oleh karena itu, pengelola 

LKP perlu secara berkala melakukan evaluasi terhadap tingkat kepuasan 

kerja karyawan melalui komunikasi terbuka, pemberian umpan balik yang 

konstruktif, kesempatan pengembangan karier, serta penghargaan atas 

kinerja yang telah diberikan. 
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Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa peningkatan kompensasi tidak hanya berdampak 

langsung pada keinginan karyawan untuk bertahan, tetapi juga 

meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya memperkuat retensi 

karyawan. Oleh karena itu, kebijakan kompensasi hendaknya tidak hanya 

difokuskan pada aspek finansial, tetapi juga diarahkan untuk 

meningkatkan pengalaman kerja dan kesejahteraan karyawan secara 

keseluruhan. 

Selain itu, kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh lingkungan 

kerja terhadap retensi karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja yang selanjutnya 

mendorong karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Dengan 

demikian, pengelola LKP perlu membangun lingkungan kerja yang 

mampu menciptakan rasa nyaman, aman, dan dihargai bagi setiap 

karyawan. Upaya tersebut dapat dilakukan melalui penguatan budaya 

organisasi yang positif, peningkatan kualitas hubungan kerja, serta 

penciptaan suasana kerja yang mendukung keseimbangan antara tuntutan 

pekerjaan dan kebutuhan karyawan. 
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Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa strategi 

peningkatan retensi karyawan pada LKP Bahasa Inggris di Kota 

Yogyakarta perlu dilakukan melalui pengelolaan kompensasi dan 

lingkungan kerja yang efektif dengan didukung oleh upaya peningkatan 

kepuasan kerja karyawan. Dengan memperhatikan faktor-faktor tersebut, 

lembaga diharapkan mampu mempertahankan karyawan yang kompeten, 

mengurangi tingkat turnover, serta meningkatkan keberlangsungan dan 

kualitas layanan pendidikan yang diberikan kepada peserta didik. 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan penelitian yang perlu 

diperhatikan: 

1. Sampel terbatas pada 60 responden dari 5 LKP Bahasa Inggris di 

Yogyakarta. Jumlah sampel ini meskipun telah memenuhi perhitungan 

Slovin, namun masih relatif kecil untuk menghasilkan generalisasi yang 

lebih luas. Keterbatasan sampel juga berkontribusi pada nilai VIF yang 

relatif tinggi (8-9) pada beberapa variabel. 

2. Nilai VIF yang mendekati batas (8,044 pada Persamaan 1 dan 9,252 

pada Persamaan 2) menunjukkan adanya korelasi yang cukup tinggi 

antar variabel independen. Meskipun masih di bawah batas 10, hal ini 

perlu diperhatikan dalam menginterpretasikan koefisien regresi parsial 

karena dapat memengaruhi stabilitas estimasi. 

3. Lokasi penelitian terbatas pada Kota Yogyakarta, sehingga hasil 
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penelitian mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke LKP di kota-kota 

lain yang memiliki karakteristik berbeda dalam hal regulasi tenaga 

kerja, biaya hidup, dan kondisi pasar kerja. 

4. Penelitian ini hanya menggunakan data cross-sectional yang 

dikumpulkan pada satu titik waktu, sehingga tidak dapat menangkap 

dinamika perubahan persepsi karyawan dari waktu ke waktu. 

5. Desain kuesioner yang bersifat self-report dapat menimbulkan bias 

seperti social desirability bias, di mana responden cenderung 

memberikan jawaban yang dianggap "baik" atau "benar" secara sosial. 

5.4. Saran 

5.4.1. Saran bagi Perusahaan (LKP Bahasa Inggris) 

1. Evaluasi sistem kompensasi secara berkala dengan 

memperhatikan aspek keadilan internal (kesebandingan antar 

posisi) dan keadilan eksternal (kompetitif dengan lembaga lain). 

Pertimbangkan untuk menerapkan sistem kompensasi berbasis 

kinerja (performance-based pay) yang transparan untuk 

meningkatkan persepsi keadilan karyawan. 

2. Tingkatkan kualitas lingkungan kerja nonfisik dengan 

membangun budaya komunikasi yang terbuka, 

menyelenggarakan kegiatan team building secara berkala, dan 

menciptakan mekanisme umpan balik yang konstruktif antara 

atasan dan bawahan. 
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3. Kembangkan program retensi proaktif yang meliputi: (a) 

program pengembangan karir yang jelas, (b) sistem penghargaan 

dan apresiasi untuk karyawan berprestasi, (c) kebijakan work-

life balance yang fleksibel, dan (d) program on boarding yang 

komprehensif untuk karyawan baru. 

4. Lakukan survei kepuasan kerja secara rutin (minimal setiap 6 

bulan) untuk memantau tingkat kepuasan karyawan dan 

mengidentifikasi area-area yang memerlukan perbaikan sebelum 

berujung pada keputusan karyawan untuk keluar. 

5. Berikan perhatian khusus pada karyawan dengan masa kerja 1-2 

tahun (33,3% dari responden), karena kelompok ini umumnya 

paling rentan terhadap turnover. Program mentoring dan 

pembinaan karir yang intensif dapat membantu meningkatkan 

keterikatan karyawan di awal masa kerja. 

5.4.2. Saran bagi Penelitian Selanjutnya 

1. Perbesar ukuran sampel dan perluas cakupan wilayah penelitian 

ke beberapa kota untuk meningkatkan daya generalisasi hasil. 

Disarankan menggunakan sampel minimal 100-150 responden 

untuk mengurangi masalah multikolinearitas. 

2. Tambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi retensi 

karyawan, seperti gaya kepemimpinan, pengembangan karir, 

work-life balance, komitmen organisasi, dan employer branding. 
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Penambahan variabel ini dapat memperkaya pemahaman 

mengenai faktor-faktor retensi. 

3. Pertimbangkan penggunaan metode PLS-SEM (Partial Least 

Square-Structural Equation Modeling) yang lebih cocok untuk 

model yang kompleks dengan ukuran sampel kecil dan mampu 

menangani masalah multikolinearitas dengan lebih baik. 

4. Lakukan penelitian longitudinal yang mengumpulkan data pada 

beberapa titik waktu untuk menangkap dinamika perubahan 

kepuasan kerja dan retensi, serta untuk memperkuat inferensi 

kausal. 

5. Bedakan antara kompensasi finansial dan nonfinansial dalam 

analisis untuk memahami aspek kompensasi mana yang lebih 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan retensi. Penelitian ini 

menggabungkan keduanya dalam satu variabel, sehingga belum 

dapat mengidentifikasi kontribusi masing-masing secara 

spesifik. 

6. Pertimbangkan analisis berbasis kelompok (multi-group 

analysis) untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan pengaruh 

variabel berdasarkan karakteristik responden seperti jenis 

kelamin, usia, pendidikan, atau unit/bagian kerja. Hal ini dapat 

memberikan insight yang lebih tajam bagi kebijakan SDM yang 

berbasis segmentasi karyawan. 

7. Eksplorasi faktor-faktor kontekstual yang spesifik pada industri 
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pendidikan bahasa Inggris, seperti kesempatan pengembangan 

profesional, fleksibilitas jadwal mengajar, dan motivasi intrinsik 

dalam mengajar, yang mungkin memiliki pengaruh unik 

terhadap retensi karyawan di sektor ini. 
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Lampiran 

Bagian Kuesioner 

KUESIONER SKRIPSI ADEL 

 

 

Bagian 1: Kompensasi 

 

 

Bagian 2: Lingkungan Kerja 
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Bagian 3: Kepuasan Kerja 

 

Bagian 4: Retensi Karyawan 
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Bagian Google Form Responden 
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Kompensasi 

Uji Validitas 

 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Total_X1 
X1.1 Pearson Correlation 1 .792** .716** .700** .786** .893** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 

X1.2 Pearson Correlation .792** 1 .789** .631** .799** .900** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 

X1.3 Pearson Correlation .716** .789** 1 .660** .757** .880** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 

X1.4 Pearson Correlation .700** .631** .660** 1 .760** .851** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 

X1.5 Pearson Correlation .786** .799** .757** .760** 1 .924** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 60 60 60 60 60 60 
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Total_X1 Pearson Correlation .893** .900** .880** .851** .924** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Uji Reliabilitas 

 

Case Processing Summary 

 N % 
Cases Valid 60 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 60 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

.932 5 

 

Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.176 1.052  3.019 .004 

Kompensasi .434 .148 .473 2.926 .005 
Lingkungan Kerja .432 .157 .445 2.753 .008 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
 

Uji Koefisien Determinasi 

 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .903a .815 .808 1.488 
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi 

 

Uji F 

 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 555.526 2 277.763 125.531 .000b 

Residual 126.124 57 2.213   

Total 681.650 59    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi 
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Uji T 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.176 1.052  3.019 .004 

Kompensasi .434 .148 .473 2.926 .005 
Lingkungan Kerja .432 .157 .445 2.753 .008 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 

Persamaan 2 

Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.943 .700  2.774 .008 

Kompensasi .201 .098 .226 2.048 .045 
Lingkungan Kerja .208 .103 .220 2.010 .049 
Kepuasan Kerja .533 .082 .548 6.512 .000 

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan 
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