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This study aims to analyze: (1) the effect of financial compensation on employee retention 

(2) the effect of career development on employee retention (3) the influence of the non-

physical work environment which moderates the effect of financial compensation on 

employee retention (4) the influence of non-physical work environments that moderate 

the effect of career development on employee retention. This research is a causal research. 

The population in this study were all non-managerial employees of Bank Bengkulu 

Cabang Curup and Bank Bengkulu Cabang Pembenatu Pasar Tengah, with a total of 38 

people. The sampling technique was taken using total sampling where the number of 

samples was the same as the population, namely 38 people. Collecting data using a 

questionnaire with a Likert scale. The analysis technique used is through the SPSS 20.0 

software. The results of data processing in this study indicate that: (1) Financial 

compensation has a positive and significant effect on employee retention at Bank 

Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah, (2) 

Career development has a positive and  significant effect on employee retention at Bank 

Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah, (3) non-

physical work environment does not significantly moderate the effect of financial 

compensation on employee retention at Bank Bengkulu Cabang Curup dan Bank 

Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah, (4) non-physical work environment does not 

significantly moderate the effect of career development on employee retention at Bank 

Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) pengaruh kompensasi finansial 

terhadap retensi karyawan (2) pengaruh pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan (3) pengaruh lingkungan kerja non fisik yang memoderasi pengaruh 

kompensasi finansial terhadap retensi karyawan (4) pengaruh lingkungan kerja 

non fisik yang memoderasi pengaruh pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan. Penelitian ini merupakan penelitian kausal. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai non manajerial Bank Bengkulu Cabang 

Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembenatu Pasar Tengah yang berjumlah 

38orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan total sampling dimana 

jumlah sampel sama dengan populasi yaitu 38 orang. Pengumpulan data 

menggunakan kuesioner dengan skala Likert. Teknik analisis yang digunakan 

adalah melalui software SPSS 20.0. Hasil pengolahan data dalam penelitian ini 

menunjukkan bahwa: (1) Kompensasi finansial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi pegawai pada Bank Bengkulu Cabang Curup dan 
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Cabang Pembantu Pasar Sentral Bank Bengkulu, (2) Pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan. terhadap retensi pegawai di Bank Bengkulu 

Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pasar Induk, (3) lingkungan kerja 

non fisik tidak secara signifikan memoderasi pengaruh kompensasi finansial 

terhadap retensi pegawai di Bank Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu 

Cabang Pembantu Pasar Tengah, (4) lingkungan kerja non fisik tidak secara 

signifikan memoderasi pengaruh pengembangan karir terhadap retensi pegawai 

pada Bank Bengkulu Cabang Curup dan Cabang Pembantu Pasar Sentral Bank 

Bengkulu. 
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PENDAHULUAN 

Industri perbankan di Indonesia saat ini mengalami perkembangan yang sangat pesat dan 

persaingan yang semakin ketat menjadikan setiap organisasi ataupun perusahaan harus menghadapi 

tantangan yang menuntut sumber daya manusia yang berkualitas. Sumber daya manusia yang 

berkualitas ditandai dengan kretifitas yang dimiliki SDM itu sendiri, adanya kemampuan serta 

kemauan yang tinggi, sukses ataupun tidaknya suatu organisasi bergantung keberhasilan SDM yang 

berfungsi aktif dalam melaksanakan tugasnya. Karena asset paling berharga dari sebuah organisasi 

adalah para karyawannya, oleh karena itu, mempertahankan karyawan ini sangat diperlukan untuk 

keberhasilan organisasi ini (Ng’ethe., Iravo., & Namusonge, 2012). 

 Retensi karyawan diartikan sebagai proses dimana organisasi mendorong karyawan untuk 

tinggal lebih lama atau sampai proyek selesai, hal itu menguntungkan karyawan dan organisasi (Akila, 

2012). Retensi karyawan penting bagi organisasi karena biaya pergantian dan pelatihan ulang 

karyawan baru sangat mahal (Irshad & Afridi, 2010). Perputaran karyawan yang tinggi dapat 

menyebabkan kerugian biaya perekrutan dan pemilihan karyawan baru sehingga sangat penting 

untuk mempertahankan karyawan (Kumar et al., 2012), terutama bagi meraka yang sangat berbakat 

dan memiliki keahlian yang khusus yang sulit ditemukan. Bagi organisasi mempekerjakan karyawan 

yang kompeten sangat penting, namun mempertahankan karyawan tersebut lebih penting dan 

menantang. Dalam penelitian yang dilakuan Kakar,Raziq,& Khan (2017) bahwa organisasi yang secara 

efektif dan efisien menerapkan praktik HRM ii kemungkinan akan mempertahankan karyawan inti 

dan bertalenta tinggi dalam organisasi dan praktik manajemen sumber daya manusia memiliki efej 

positif pada retensi karyawan. 

 Kompensasi memiliki efek yang tinggi terhadap retensi karyawan karena satu tujuan 

kompensasi adalah mempertahankan karyawan terutama karyawan yang memiliki kuatlis baik (Vicky, 

2012). Dalam penelitian yang dilakukan oleh Khan, Aslam, & Lodhi (2011) menunjukkan bahwa 

karyawan danpemberi kerja cenderung kea rah penghargaan finansial dan non fiansial dimana 

penghargaan, sertifikat berkinerja tinggi wewenang yang didelegasikan dan banyak mekanisme 

lainnya dapat bekerja dengan baik dengan cara menjaga gaji tetap konstan. Pemeberian kompensasi 

yang sesuai merupakn salah satu faktor yang dapat meningkatkan keterkaitan karyawan terhadap 

perusahaan. Kompensasi yang tepat yang diberikan kepada individu dalam instansi bertujuan untuk 

mengembangkan kerja sama tim yang baik, yang pada akhirnya akan mendorong organisasi untuk 

mencapai tujuan. Kompensasi dapat berupa finansial dan non finansial, tapi dalam penelitian ini lebih 

difokuskan pada kompensasi finansial meliputi upah, gaji dan insentif. Kompensasi finansial yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan merupakn salah satu faktor penting yang perlu diperhatikan, 

karena dengan kompensasi finansial yang baik seperti upah, gaji, insentif dan kompensasi tidak 

langsung lainnya dapat membuat karyawan puas dan loyal terhadap perusahaan dan hal ini dapat 

meningkatkan rasa ingin tingal di suatu perusahaan tersebut menjadi tinggi. 
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Menurut Mathin dan Jackson (2016) retensi karyawan juga didorong secara signifikan oleh 

aspek pengembangan karir. Pengembangan karir ialah aspek yang tidak bisa diabaikan dalam 

pengelolaan SDM (Sari dan Sinulingga, 2011). Pengembangan karir sendiri memberikan peluang 

berupa pelatihan, promosi jabatan serta pengembangan keterampilan dimana hal ini bisa 

meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah organisasi (Meyer & Smith, 2000). Kwenin (2013) 

mengemukakan jika organisasi yang memberikan pelatihan, sarana pembelajaran bagi karyawannya 

hingga karyawan yang diberikan pelatihan dan pembelajaran menjadi berkomitment tinggi serta setia 

kepada organisasi serta karyawan yang mendapatkan pembelajaran dan pelatihan akan mampu 

membantu perusahaan dalam meningkatkan produksi. Menurut woodruff dalam Kwenin (2013) 

menyatakan jika suatu organisasi ataupun perusahaan hendak melaksanakan retensi karyawan yang 

baik maka organisasi ataupun perusahaan tersebut harus menghabiskan lebih banyak sumber daya 

pada pemberian pelatihan serta adanya pengembangan karyawan yang baik. 

 Selain kompensasi finansial dan pengembangan karir, Prasetyo dan Suryono (2014) 

mengungkapkan jika lingkungan kerja juga memiliki pengaruh terhadap retensi karyawan. 

Rahmawati, dll (2014) mengungkapkan bahwa untuk mencapai tujuan dalam suatu organisasi, perlu 

terciptanya lingkungan kerja yang baik secara fisik ataupun non fisik. Riset ini lebih menegaskan ke 

arah variabel lingkungan kerja non fisik sebagai variabel pemoderasi, dikarenakan lingkungan kerja 

non fisik memiliki kaitan yang kuat dengan hubungan karyawa dengan pihak manajemen ataupun 

sesama karyawan, tingkat sejahtera terutama manfaat non tunai, dan aspek yang berkaitan dengan 

tempat kerja (Taiwo, 2010). 

Dalam penelitian ini Lingkungan kerja non fisik sebagai variabel moderasi dimana didasarkan 

pada teori pertukaran sosial (Social exchange theory/SET). Teori pertukaran sosial menurut Blau (1964) 

dalam Syahri (2014) berpendapat bahwa bahwa tindakan ataupun penampilan yang baik harus dibalas.  

SET menghasilkan kewajiban yang akan dilaksanakan oleh karyawan berdasarkan kualitas interaksi 

antara pimpinan dan bawahannya (Saks, 2006). Dalam teori pertukaran sosial ini mengemukakan jika 

seseorang merasa mendapatkan manfaat dari seseorang akan menimbulkan rasa ingin membalas atau 

memberi kompensasi melalui perilaku, sikap, upaya, dan pengabdian yang positf. Selain itu, teori 

pertukaran sosial juga menggambarkan bahwa karyawan akan bekerja lebih baik ketika mereka 

didukung dan merasa dihargai oleh organisasi (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & 

Rhoades,2001). Teori yang banyak diterima dan digunakan untuk menjelaskan tentang keterkaitan 

kerja yaitu social exchange theory atau teori pertukaran sosial (Andrew dan Sofian, 2012). 

Bank Bengkulu sendiri telah menunjukkan perkembangan yang positif dari tahun 2013-2016, 

selain performa keuangan yang baik komitment dan motivasi pengurus, dan karyawan sangat kuat 

dalam bekerja. Selain itu bank Bengkulu juga mengalami beberapa ancaman dari pesaing seperti 

bertambahnya kantor cabang Bank pesaing di daerah provinsi Bengkulu, teknologi informasi yang 

semakin tumbuh dan berkembang dengan pesat dan dinamis. Ditengah persaingan dunia perbankan 

yang semakin ketat serta pertumbuhan industri perbankan yang sangat pesat, sumber daya manusia 

yang kuat memegang kedudukan yang amat berarti dalam pencapaian kinerja bank. Kenaikan mutu 

sumber daya manusia jadi aspek strategis guna meningkatkan daya saing dalam dunia perbankan. 

dikarenakan pertumbuhan usaha perbankan yang terus bertambah, oleh karena itu kebutuhan akan 

tenaga kerja semakin bertambah secara bertahap. 

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki pengaruh kompensasi finansial, 

pengembangan karir dan lingkungan kerja non fisik sebagai variabel pemoderasi. Ini juga akan 

menentukan mana dari dua variabel yang lebih penting dalam membantu institusi mempertahankan 

karyawannya. Dalam penelitian ini menawarkan klarifikasi teoritis pada bagian lingkungan kerja non 

fisik dalam memoderasi hubungan antara kompensasi, peluang promosi dan retensi karyawan. 

Variabel moderator mungkin bertanggung jawab untuk memperjelas hubungan dengan lebih baik.  
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Pengaruh Kompensasi Finansial Terhadap Retensi Karyawan 

Berdasarkan penelitian (Kakar, P., Raziq, A., & Khan,F., 2017) yang menyatakan bahwa 

terdapat hubungan positif dan signifikan antara praktik manajemen sumber daya manusia terhadap 

retensi karyawan. (Palwasha bibi, et al., 2017) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa terdapat 

hubungan positif dan signifikan antara kompensasi dan retensi karyawan. Ramlall (2013) memperlajari 

dampak kompensasi terhadap retensi karyawan terhadap staf dan menemukan hubungan yang 

signifikan diantara kompensasi finansial dan retensi karyawan. 

H1 : Kompensasi finansial berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Retensi Karyawan 

Berdasarkan penelitian (Poerbaningtyas, 2015) menunjukkan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap retensi kayawan. Dalam penelitian  (Pratiwi, 2017)  mengemukakan 

pengembangan karir berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Demikian 

juga penelitian yang dilakukan beberapa peneliti mengemukakan jika pengembangan karir 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhdap retensi karyawan (Anggriawan, 2020, 

Nagarathanam,et al, 2018, Pradipta, et al, 2019). 

H2: Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan 

Lingkungan kerja non fisik memoderasi pengaruh kompensasi finansial terhadap retensi karyawan 

Dalam penelitian Edwin (2012) mengungkapkan lingkungan kerja non fisik lebih mampu 

dalam mempertahankan retensi karyawan, hal ini dikarenakan karyawan yang merasa adanya 

kepuasan dan loyalitas kepasa organisasi serta pengalaman yang baik terhadap lingkungan kerja 

sehingga karyawan yang bersangkutan akan bertahan lebih lama di organisasi. Penelitian Bibi et al., 

(2018) mengungkapkan lingkungan kerja yang mendukung hubungan antara kompensasi, pelatihan 

dan pengembangan, penilaian kinerja dan retensi karyawan. Bibi et al., (2016) menyatakan bahwa 

lingkungan kerja memoderasi hubungan antara kompensasi dan retnsi karyawan dan keamanan kerja. 

Dan beberapa penelitian menyebutkan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan (Pratiwi, dkk., 2015, Akilla, 2012). 

H3: Lingkungan kerja non fisik memoderasi pengaruh kompensasi finansial terhadap retensi karyawan 

Lingkungan Kerja Non Fisik Memoderasi Hubungan Antara Pengembangan Karir Terhadap 

Retensi Karyawan 

Lingkungan kerja menyangga hubungan antara kompensasi dan retensi karyawan. Selain itu, 

studi Sutherland (2014) menyarankan bahwa organisasi harus focus pada penciptaan lingkungan kerja 

yang mendukung untuk mempertahankan karyawan berbakat dalam organisasi untuk jangka waktu 

yang lebih lama. Dalam penelitian Bibi et al., (2018) mengungkapkan lingkungan kerja mendukung 

hubungan antara kompensasi, pelatihan, pengembangan, penilaian kinerja dan retensi karyawan. 

H4: Lingkungan kerja non fisik memoderasi pengaruh pengembangan karir terhadap retensi karyawan 
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METODE 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi adalah sekelompok orang, kejadian atau segala sesuatu yang mempunyai karakteristik 

tertentu (Sekaran, 2006). Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 38 karyawan yang 

bekerja di Bank Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pasar Tengah. Sampel adalah 

sub kelompok ataupun sebagian dari populasi. Peneliti dapat menarik kesimpulan dengan 

mempelajari sampel yang ada sehingga bisa digeneralisasikan dengan populasi penelitian (Sekaran, 

2006). Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik total sampling. Total sampling 

adalah teknik pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama dengan populasi. Jadi jumlah sampel 

dalam penelitian ini sebanyak 38 karyawan. 

 

Jenis Data dan Sumber Data  

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Sedangkan sumberdata yang digunakan dalam 

penelitian ini adalam data primer dan data sekunder. Sumber data primer ini mengacu pada responden 

individu yang secara khusus telah ditentukan oleh peneliti terjait pendapat mereka mengenai 

persoalan yang ada dalam penelitian. Sumber data sekunder ini mengacu oada literature atau 

dokumen-dokumen yang mendukung data primer. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan kuesioner dalam mengumpulkan informasi yang terkait 

dengan variabel penelitian. Kuesioner merupakan kumpulan pertanyaan tertulis yang dirumuskan 

sebelumnya dimana respinden mencatat jawaban, biasanya dalam alternative yang disusun secara 

tertutup (Sekaran, 2015). 

 

Defenisi Operasional Variabel 

Variabel dalam penelitian diantaranya adalah variabel dependen, variabel independen, dan variabel 

moderasi. Variabel independen merupakan variabel yang menjadi tujuan penting bagi peneliti untuk 

memahami dan mampu mendeskripsikan pengaruhnya (Sekaran & Bougie, 2018). Variabel dependen 

dalam penelitian ini adalah retensi karyawan dengan 18 pertanyaan menggunakan skala likert. 

Sedangkan variabel independen adalah variabel yang mencoba mempengaruhi secara positif atau 

negative terhadap variabel dependen (Sekaran & Bougie, 2018). Variabel independen dalam penelitian 

ini ada dua yaitu kompensasi finansial dan pengembangan karir dengan masing-masing pertanyaan 

18 & 15 menggunakan skala likert. Variabel moderasi merupakan variabel yang memiliki pengaruh 

ketergantungan (contingent effect) yang kuat dengan hubungan variabel terikat dan variabel bebas 

(Sekaran & Bougie, 2018). Terdapat satu variabel moderasi dalam penelitian ini yaitu lingkungan kerja 

non fisik. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Menurut (Ghozali, 2011) analisis dalam penelitian ini menggunakan path analysis, instrument analisis 

statistic yang dimanfaatkan untuk menganalisis pola hubungan kausal antar variabel dengan tujuan 

untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung, baik secara serempak maupun sendiri-

sendiri beberapa variabel independen terhadap variabel dependen. Yang harus dilakukan ketika 

analisis jalur adalah penbentukan jalur yang dapat dilihat dari akar kuadrat yang terbentuk dari 

koefisien determinasi. Setelah langkah tersebut dilakukan maka setiap variabel yang dibentuk dalam 

jalur harus memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Jika salah satu variabel 

tidak memenuhi kriteria maka harus dieliminasi dalam analisis jalur. 

Kemudian unruk mengukur variabel moderasi mampu memberikan pengaruh signifikan 

terhadap hubungan variabel penelitian adalah dengan cara menentukan ada atau tidaknya efek 
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moderasi dalam penelitian, dapat dilihat dari kriteria seperti dibawah ini yaitu, bila nilai pengaruh 

total koefisisen jalur > nilai pengaruh langsungnya, maka terdapat hubungan moderasi. Jika nilai 

pengaruh total koefisien jalur < nilai pengaruh langsungnya, maka tidak terdapat hubungan moderasi. 

Karakteristik Responden 

Karakteristik reponden yang diperlukan dalam penelitian ini adalah berdasarkan jenis kelamin, umur, 

pendidikan terakhir dan lama masa bekerja responden. Sebanyak 38 responden yang terlibat dalam 

pengisian kuesioner ini dan semua responden mengisis dengan baik sehingga seluruh data bisa untuk 

diolah. Data karakteristik responden dapat dilihat pada tabel 1: 

Tabel 1. Data Karakteristik Responden 

Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin 
Jumlah 

Orang 
Persentase 

1 Perempuan 21 55% 

2 Laki-Laki 17 45% 

Jumlah 38 100% 

Berdasarkan Umur 

No Umur 
Jumlah 

Orang 
Persentase 

1 < 25 Tahun 1 3% 

2 25-35 Tahun 24 63% 

3 36-40 Tahun 6 16% 

4 41-45 Tahun 4 11% 

5 46-50 Tahun 1 3% 

6 > 50 Tahun 2 5% 

Jumlah 38 100% 

Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No 
Pendidikan 

Terakhir 

Jumlah 

Orang 
Persentase 

1 SMA/Sederajat 3 8% 

2 Diploma 1 3% 

3 S1 32 84% 

4 S2 2 5% 

Jumlah 38 100% 

Berdasarkan Lama Bekerja 

No Lama bekerja 
jumlah 

orang 
persentase 

1 < 1 tahun 1 3% 

2 1-5 tahun 10 26% 

3 6-10 tahun 13 34% 

4 11-15 tahun 8 21% 

5 16-20 tahun 2 5% 

6 > 20 tahun 4 11% 

Jumlah 38 100% 
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Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

 Uji validitas yang dilakukan pada instrument penelitian didapatkan hasil seluruh instrument 

dinyatakan valid dan layak dijadikan sebagai bagian dari instrument terkecuali item pertanyaan 

pengembangan karir nomor 13,14,15 dan dinyatakan dihapus dari keterlibatan penelitian. Kemudian 

untuk uji reliabilitas dinyatakan seluruh instrument reliable untuk dilanjutkan ke proses selanjutnya 

dan uji normalitas dapat digunakan adalah uji One Sample Kolmogorov-Smirnov dengan melihat 

signifikansi residual normal dan didapat data berdistribusi normal. 

Pengujuan Hipotesis 

 Pengujian terhadap hipotesis yang dilakukan meliputi, analisis regresi, uji signifikansi 

simultan (uji F), uji signifikansi parsial (uji T) dan uji koefisien determinasi (R2), penelitian ini memiliki 

4 hipotesis yang akan diuji masing-masing pada analisis regresi I, II, III, IV. Untuk membuktikan 

adanya pengaruh langsung ataupun pengaruh tidak langsung variabel pada penelitian ini maka 

dihitung dengan analisis regresi yang dilakukan 4 kali regresi karena terdapat 4 persamaan yang 

nantinya terdapat 4 model koefisien jalur, sehingga menghasilkan hasil sebagai berikut: 

 

Tabel 2. Hasil Analisis Jalur I, II, III, IV 

Analisis jalur Persamaan Adjusted 

R² 

R² F T 

I 

Kompensasi finansial - Retensi 

Karyawan 

Y= 3,660 + 0,981X1 0,749 0,759 111,255 

(sig. 

0,000) 

10,548 

(sig. 

0,000) 

II 

Pengembangan karir - retensi 

karyawan 

Y= 17,279 + 1,208X2 0,777 0,783 130,074 

(sig. 

0,000) 

11,405 

(sig. 

0,000) 

III 

Kompensasi finansial - 

Lingkungan kerja non fisik - 

Retensi karyawan 

Y= 16,340 + 0,567X1 + 

0,005X1Z 

0,759 0,772 59,266 

(sig. 

0,000) 

1,592 

(sig. 

0,120) 

IV 

Pengembangan karir - 

Lingkungan kerja non fisik - 

Retensi karyawan 

Y= 25,887 + 0,680X2 + 

0,007X2Z 

0,785 0,797 68,645 

(sig. 

0,000) 

1,532 

(sig. 

0,134) 

 

Sehingga dapat disimpulkan sebagai berikut. Hipotesis I, berdasarkan hasil pengolahan data variabel 

kompensasi finansial terhadap retensi karyawan secara simultan, nilai Fhitung = 111,255 atau p value 

= 0,000 < alpha 0,05. Kemudian dilihat dari hasil uji signifikansi T model regresi 1 thitung variabel 

kompensasi finansial adalah sebesar 10,548 lebih besar dari nilai ttabel yaitu 1,691 dengan signifikansi 

t bernilai 0,000 (signifikan) dan koefisien regresi sebesar 0,981. Yang artinya kompensasi finansial 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Yang artinya dengan adanya 

kompensasi finansial yang baik, pemberian gaji yang baik, insentif yang baik dan kompensasi tidak 

langsung lainnya tinggi maka hal ini akan meningkatkan retensi karyawan. 

 Hipotesis II, berdasarkan hasil pengolahan data variabel pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan secara simultan, nilai Fhitung = 130,074 atau p value = 0,000 < alpha 0,05. Kemudian dilihat 

dari hasil uji signifikansi T model regresi 2 thitung variabel pengembangan karir adalah sebesar 11,405 

> nilai ttabel 1,691 dengan signifikansi t bernilai 0,000 (signifikan) dan koefisien regresi sebesar 1,208. 

Yang artinya pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Yang 

artinya dengan adanya pengembangan karir yang baik dalam perusahaan seperti adanya perlakuan 

yang adil dalam berkarir, keperdulian atasan langsung terhadap pengembangan karir karyawannya, 

informasi tentang peluang promosi yang bisa diakses oleh semua karyawan hal ini dapat 

meningkatkan retensi karyawan. 
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 Hipotesis III, berdasarkan hasil uji hipotesis dimana melibatkan variabel moderasi dalam 

hubungan antara variabel independen dan variabel dependen hasil uji signifikansi T dari analisis jalur 

dengan menggunakan sobel test diperoleh thitung sebesar 1,592 lebih kecil dari nilai ttabel 1,691 

dengan tingkat signifikansi 0,120 > alpha 0,05 yang artinya tidak signifikan. Maka dapat disimpulkan 

bahwa variabel independen mampu mempengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melalui 

atau melibatkan variabel moderator ini dapat dilihat dimanan kompensasi finansia telah mampu 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan yang terdiri dari pemberian gaji dan 

upah yang layak, insentif yang sesuai pekerjaan karyawan dan konpensasi tidak langsung lainnya. 

Sedangkan lingkungan kerja non fisik sebagai variabel moderasi tidak bisa memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap hubungan antar keduanya. 

 Hipotesis IV, berdasarkan hasil uji hipotesis melibatkan variabel moderasi dalam hubungan 

antara variabel independen dan variabel dependen hasil uji signifikansi T dari analisis jalur dengan 

menggunakan sobel test diperoleh thitung sebesar 1,532 lebih kecil dari nilai ttabel 1,691 dengan tingkat 

signifikansi 0,134 > alpha 0,05 yang artinya tidak signifikan. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen mampu memepengaruhi secara langsung variabel dependen tanpa melibatkan variabel 

moderator ini dapat dilihat dimana pengembangan karir telah mampu berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan dengan adanya pengembangan karir yang baik yang disediakan 

untuk karyawan. Sedangkan lingkungan kerja non fisik sebagai variabel moderasi tidak bisa 

memberikan pengaruh yang singnifikan terhadap hubungan antar keduanya. 

KESIMPULAN 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi finansial terhadap retensi 

karyawan pada Bank Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar 

Tengah. Hal ini berarti bahwa ketika seorang karyawan mendapatkan kompensasi finansial 

yang baik dari perusahaan seperti tingkat pemberian gaji yang layak sesuai dengan pekerjaan, 

pemberian upah yang tinggi, tingkat insentif yang tingii sesuai dengan pengorbanan karyawan 

dan kompensasi tidak langsung baik maka karyawan tersebut akan tetap bertahan di dalam 

perusahaan dan tumbuhnya loyalitas sehingga tujuan dari perusahaan tersebut dapat tercapai. 

2. Adanya hubungan yang positif dan signifikan antara pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan pada Bank Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar 

Tengah. Hal ini berarti ketika karyawan mendapatkan pengembangan karir yang baik di 

perusahaan seperti perlakuan yang adil dalam berkarir, keperdulian atasan langsung terhadap 

pengembangan karir karyawannya, informasi tentang peluang promosi yang mudah diakses 

dan lain sebagainya maka karyawan tersebut akan bertahan pada perusahaan tersebut dan hal 

ini bisa menurunkan tingkat perputaran karyawan dan meningkatkan retensi karaywan pada 

Bank Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah. 

3. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan antara kompensasi finansial dan retensi karyawan 

dengan lingkungan kerja non fisik sebagai variabel moderasi pada Bank Bengkulu Cabang 

Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah. Hal ini berarti lingkungan kerja 

non fisik tidak memoderasi hubungan antara kompensasi finansial terhadap retensi karyawan, 

yang artinya jika kompensasi finansial yang dirasakan karyawan baik tetapi hubungan antar 

karyawan dan hubungan karyawan dengan atasan buruk maka hal ini tidak mempengaruhi 

hubungan antara kompensasi finansial terhadap retensi karyawan dan sebaliknya pada Bank 

Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah. 

4. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan antara pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan dengan lingkungan kerja non fisik sebagai variabel moderasi pada Bank Bengkulu 

Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah. Hal ini berarti lingkungan 

kerja non fisik tidak memoderasi hubungan antara pengembangan karir terhadap retensi 

karyawan, artinya jika pengembangan karir yang didapatkan oleh karyawan baik tetapi 
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hubungan antar karyawan dan hubungan karyawan dengan atasan buruk hal ini tidak akan 

mempengaruhi hubungan antara pengembanag karir dan retensi karyawan dan sebaliknya 

pada Bank Bengkulu Cabang Curup dan Bank Bengkulu Cabang Pembantu Pasar Tengah. 
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