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ABSTRACT 

 

In this era of globalization and intense competition in the business world, retaining 

qualified and potential employees is an important challenge for many companies, 

especially banks. However, a high employee turnover rate is one of the main problems that 

companies often face. BCA as one of the banks that is able to maintain employee retention 

well, therefore, analyzing factors such as Job Satisfaction, Compensation, Company 

Culture and Career Development Opportunities which are thought to influence Employee 

Retention at BCA bank branch offices is important. The research approach used in this 

research is quantitative research using SPSS software. The population in this study were 

employees at BCA bank branch offices with the criteria of having permanent employee 

status, working for more than or equal to three years and domiciled at BCA bank branch 

offices in JABODETABEK. Determining respondents used a non-probability sampling 

method with a total of 130 respondents. The results of this research showed that the 

variables Job Satisfaction, Compensation, Company Culture and Career Development 

Opportunities simultaneously had a positive effect on Employee Retention at BCA bank 

branch offices in JABODETABEK. Then it was also found that the results of this research 

partially showed that Job Satisfaction and Company Culture did not have a positive effect 

on Employee Retention at BCA bank branch offices in JABODETABEK. Compensation 

and Career Development Opportunities have a positive effect on Employee Retention at 

BCA bank branch offices in JABODETABEK. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Compensation, Company Culture, Career Development 

Opportunities, Employee Retention 

 

ABSTRAK 

 

Di dalam era globalisasi ini dan persaingan dunia bisnis yang ketat, mempertahankan 

karyawan yang berkualitas dan berpotensial menjadi tantangan yang penting bagi banyak 

perusahaan, khususnya perbankan. Namun tingkat turnover karyawan yang tinggi menjadi 

salah satu masalah utama yang sering dihadapi perusahaan. BCA sebagai salah satu bank 

yang mampu mempertahankan Retensi Karyawan dengan baik oleh karena itu, 

menganalisis terhadap faktor-faktor seperti Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya 

Perusahaan, dan Peluang Pengembangan Karir yang diduga memengaruhi Retensi 

Karyawan pada kantor cabang bank BCA menjadi hal yang penting. Pendekatan riset yang 

dilakukan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif menggunakan software SPSS. 



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 14, Nomor 2, Mei 2025 DOI: 10.34127/jrlab.v14i2.1477 

 

1350 

 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan dikantor cabang bank BCA dengan kriteria 

sudah berstatus karyawan tetap, bekerja lebih dari atau sama dengan tiga tahun dan 

berdomisili kantor cabang bank BCA di JABODETABEK. Penentuan responden 

menggunakan metode non-probability sampling dengan jumlah responden 130. Hasil dari 

penelitian ini didapatkan bahwa variabel Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya 

Perusahaan dan Peluang Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh positif 

terhadap Retensi Karyawan pada kantor cabang bank BCA di JABODETABEK. Lalu 

didapatkan juga hasil dari penelitian ini secara parsial Kepuasan Kerja dan Budaya 

Perusahaan tidak berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan pada kantor cabang bank 

BCA di JABODETABEK. Kompensasi dan Peluang Pengembangan Karir berpengaruh 

positif terhadap Retensi Karyawan pada kantor cabang bank BCA di JABODETABEK. 

 

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya Perusahaan, Peluang Pengembangan 

Karir, Retensi Karyawan 

 

PENDAHULUAN 
 

Di dalam era globalisasi ini, perusahaan selalu ingin menunjukan keunggulannya 

masing-masing. Persaingan yang terus berkembang menuntut perusahaan untuk bertahan 

dan mengembangakan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas menjadi salah satu 

kunci dari keberhasilan dari suatu perusahaan (Pratama & Elistia, 2020). Perusahaan yang 

mampu bertahan didalam dunia ekonomi bukanlah perusahaan yang hanya mengandalkan 

keuangan pada perusahaan tersebut, memiliki sumber daya manusia tidak kalah 

pentingnya. Sebuah Perusahaan agar dapat bertahan didalam dunia persaingan bisnis yang 

ketat harus memperhatikan 2 (dua) faktor penting, yaitu faktor sumber daya manusia dan 

teknologi (Rayadi, 2012). 

Untuk industri jasa seperti perbankan, karyawan adalah sumber daya yang paling 

berharga tanpa karyawan yang memiliki komitmen dan loyalitas tinggi, industri tidak 

dapat memenuhi tanggung jawabnya. Salah satu sektor dengan tingkat pertumbuhan 

tercepat adalah perbankan, dan pekerjaan di bank sangat diminati selama beberapa tahun 

terakhir (Almaamari, 2023). 

Menurut data hasil survei yang dilakukan Mercer Talent Consulting and Information 

Solution dikemukakan bahwa tingkat turnover karyawan dari seluruh industri yang ada di 

Indonesia masih tinggi, yaitu ada diangka 8,4% dan untuk industri perbankan memiliki 

tingkat turnover tertinggi diantara industri lainnya, yakni sebesar 16% (Prahadi, 2015) 

Bank Centra Asia mencatat di tahun 2020 tingkat turnover karwayan pada angka 

3,5% menurun dibandingkan pada tahun 2019 diangka 4,9% (BCA, 2020). Angka ini 

menunjukkan keberhasilan BCA dalam menjaga retensi karyawan dibandingkan dengan 

rata-rata sektor perbankan lainnya di Indonesia, dengan data ini penting untuk menguji 

sajauh mana variabel seperti kepuasan kerja, kompensasi, budaya perusahaan, dan peluang 

pengembangan karir berkontribusi terhadap retensi karyawan. 

Retensi karyawan penting bagi sebuah perusahaan dikarenakan mempengaruhi 

stabilitas, efesiensi operasional dan keberhasilan sebuah perusahaan (Wahyudi et al., 

2023). Karyawan yang memiliki waktu bekerja lama disebuah perusahaan mengetahui 

pengetahuan lebih mendalam tentang prosedur kerja, nilai, dan budaya yang ada pada 

perusahaan. Mereka memahami dinamika internal dan eksternal bisnis yang membuat 

mereka lebih efisien dalam bekerja dibanding karyawan baru pada sebuah perusahaan. 

Tingkat retensi yang tinggi mampu membantu kestabilan dan konsistensi dalam 

operasional perusahaan (Das, 2013) 
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Didalam dunia kerja, kepuasan kerja merupakan peran yang penting karena 

mempengaruhi berbagai aspek penting dalam organisai dan kinerja karyawan (Hadi 

Mousavi, 2020). Tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat mengurangi keinginan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Ini penting karena berdampak positif terhadap 

biaya, efisiensi, dan suasana kerja. Dengan kepuasan kerja yang tinggi, perusahaan bisa 

menjaga stabilitas tenaga kerjanya (Maaitah et al., 2021). 

Ketika karyawan mendapatkan kompensasi yang dirasa adil dan kompetitif dapat 

meningkatkan loyalitas mereka kepada sebuah perusahaan, kompensasi yang baik adalah 

pengakuan sebuah Perusahaan terhadap kontribusi seorang karyawan (Bryant & Allen, 

2013). Karyawan yang merasa mendapatkan kompensasi yang sepadan dengan tanggung 

jawab dan tugas yang ia kerjakan diperusahaan lebih kecil kemungkinannya untuk mencari 

pekerjaan diperusahaan lain (Sorn et al., 2023). Artinya bahwa semakin karyawan merasa 

komisi yang ia dapatkan adil dan sesuai maka akan semakin tinggi tingkat loyalitas 

karyawan terhadap perusaahan tersebut. Untuk meningkatkan produktivitas dan 

memotivasi karyawan, perusahaan perlu memberikan imbalan kompensasi yang adil agar 

karyawan yang produktif dan berkualitas berkomitmen setia terhadap perusahaan 

(Sutawijaya et al., 2020). 

Budaya perusahaan yang baik dapat menumbuhkan rasa kebersamaan, sehingga 

karyawan merasa seperti bagian dari komunitas atau keluarga. Rasa kebersamaan ini 

memperkuat loyalitas karyawan pada sebuah perusahaan dan menimbulkan perasaan 

nyaman terhadap Perusahaan (Oktaviana & Saragih, 2016). Budaya yang transparan dan 

jujur membuat kepercayaan karyawan terhadap manjemen menjadi kuat, dimana karyawan 

sudah merasa dapat mempercayai pimpinan mereka akan cenderung akan memilih loyal 

dan memiliki rasa komitmen jangka panjang terhadap sebuah perusahaan (Kelmendi et al., 

2024). Konflik di tempat kerja dapat dikurangi dengan adanya lingkungan yang 

mendorong kolaborasi, komunikasi yang jujur, dan empati di antara anggota karyawan. 

Karyawan lebih bahagia bekerja dalam lingkungan yang santai dan damai, yang 

memperkuat loyalitas mereka terhadap sebuah perusahaan (Puspita et al., 2018). 

Karyawan didalam dunia kerja yang memiliki tingkat ambisius dan motivasi tinggi, 

menginginkan peluang dan kesempatan untuk dapat memiliki pengalaman dan 

keterampilan baru ditempat ia bekerja. Ketika perusahaan dapat menjawab dan 

menawarkan peluang karir yang jelas, karyawan merasa termotivasi untuk bertahan dan 

berkembang didalam Perusahaan tersebut karena melihatnya ada jalan untuk berkembang 

secara karir dalam perusahaan tersebut (Ochurub et al., 2022). Dengan perusahaan 

menyediakan peluang karir bagi karyawan untuk pengembangan karir, perusahaan dapat 

menjaga karyawan yang kompeten dan mengurangi biaya perusahaan untuk kebutuhan 

merekrut dan melatih karyawan baru (Ferdiana et al., 2023). Perusahaan yang mendukung 

pengembangan karir bagi karyawan memiliki reputasi yang lebih baik dipasar tenaga kerja, 

reputasi ini tidak hanya membantu perusahaan menarik talenta terbaik namun juga 

membantu perusahaan mempertahankan karyawan saat ini, yang merasa bangga bekerja 

diperusahaan yang peduli dengan masa depan karir (Dewa et al., 2020). 

Sebagian besar penelitian mengenai retensi karyawan di lingkup perbankan hanya 

berfokus pada industri perbankan secara umum, tanpa mengkhususkan pada perusahaan 

tertentu. Bank BCA, sebagai salah satu bank terbesar di Indonesia (Indriyaniputri, 2024), 

memiliki kebijakan sumber daya manusia dan budaya perusahaan yang unik, yang dapat 

memberikan wawasan berbeda dalam memahami faktor-faktor yang memengaruhi retensi 

karyawan. Namun, kajian spesifik pada kantor cabang bank BCA masih jarang ditemukan 

dalam literatur akademik. Pada penelitian ini menganalisis faktor-faktor kepuasan kerja, 

kompensasi, budaya perusahaan, peluang pengembangan karir terhadap retensi karyawan. 
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Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis dan mengukur sejauh mana 

pengaruh kepuasan kerja, kompensasi, budaya perusahaan, dan peluang pengembangan 

karir terhadap retensi karyawan pada kantor cabang Bank Central Asia. Penelitian ini juga 

bertujuan untuk mengidentifikasi sejauh mana faktor-faktor tersebut memengaruhi 

keputusan karyawan untuk bertahan didalam perusahaan, mengevaluasi peran kompensasi 

dalam meningkatkan loyalitas, serta menjelaskan hubungan antara budaya perusahaan dan 

peluang pengembangan karir terhadap keberlanjutan hubungan kerja. Dengan demikian, 

penelitian ini diharapkan memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai masing-

masing faktor yang memengaruhi retensi karyawan disektor perbankan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Kepuasan Kerja 

Menurut (Egenius et al., 2020), kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang 

dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaan yang mereka hadapi. Mariam et al (2020) 

menjelaskan kepuasan kerja mencakup aspek evaluatif, afektif dan perseptif, yang 

berhubungan dengan keadaan emosional positif yang muncul dari penilaian terhadap 

pekerjaan. Kepuasan Kerja dapat diartikan sebagai sebuah perasaan atas pencapaian dan 

kesuksesan seorang karyawan. Secara umum diyakini bahwal kepuasan kerja berkaitan 

langsung dengan produktivitas dan kinerja, serta kesehjateraan pribadi (Dziuba et al., 

2020). Sedangakan menurut Arifin et al. (2019), kepuasan kerja pada hakikatnya adalah 

sebuah perasaan positif terhadap pekerjaan yang diakibatkan adanya perasaan 

menyenangkan seseorang setelah seseorang menilai pekerjaan atau pekerjaan yang 

berkaitan. Lalu Panggabean (2019) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif 

yang dimiliki individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah sebuah perasaan 

positif dan menyenangkan yang dirasakan oleh karyawan atas hasil kerjanya. 

 

Kompensasi 

Menurut Saman (2020), kompensasi adalah sebuah bentuk pembayaran atau hadiah 

yang diberikan kepada pekerja yang timbul akibat dari pekerjaan mereka. Suwatno & 

Priyansa (2013), menyatakan bahwa kompesansi adalah hal yang penting, yaitu dorongan 

atau motavasi utama seseorang untuk bekerja. Menurut Fulmer et al. (2023), kompensasi 

adalah sebuah bentuk imbalan finansial atau non-finansial yang diberikan oleh suatu 

organisi kepada karyawan atas kontribusi karyawan terhadap organisasi. Menurut Saman 

(2020),  kompensasi adalah sebuah elemen seperti gaji, insentif, bonus, dan tunjangan 

yang secara langsung mempengaruhi kesehjateraan karyawan yang berkontribusi pada 

sebuah perusahaan. Sedangkan menurut Alianto & Anindita (2018), kompensasi ialah 

seluruh bentuk imbalan yang dikasih oleh suatu perusahaan kepada karyawannya atas 

bentuk apresiasi terhadap hasil kerja dan kontribusinya. Kompensasi tidak hanya 

mencangkup aspek finansial seperti gaji, bonus, tunjangan, tetapi juga aspek non finansial 

seperti fasilitas kerja, pengakuan, dan peluangsff pengembangan karir. Lalu Panggabean 

(2019) mendefinisikan kompensasi sebagai imbalan yang diterima oleh seorang pegawai 

atas kontribusi kerja terhadap sebuah perusahaan. Kompensasi adalah semua bentuk 

penghargaan yang diberikan oleh sebuah perusahaan kepada karyawannya sebagai imbalan 

atas waktu, kontribusi, dan usaha yang karyawan berikan untuk perusahaan. 

 

Budaya Perusahaan 

Menurut Ironymus (2015), Budaya Perusaahan atau Corporate Culture merupakan 

serangkaian nilai, keyakinan, norma, dan kebiasaan yang dijalankan oleh organisasi 

sebagai panduan perilaku karyawan organisasi dalam mencapai tujuan bersama. Menurut 



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 14, Nomor 2, Mei 2025 DOI: 10.34127/jrlab.v14i2.1477 

 

1353 

 

Gligorijevic et al. (2019), budaya perusahaan adalah paduan untuk berperilaku bagi setiap 

karyawan disuatu organisasi dalam bekerja dan berinteraksi. Menurut Tutik Winarsih 

(2022) budaya perusahaan diartikan sebagai sebuah bentuk untuk menciptakan keselarasan 

antara tujuan suatu organisasi dengan tindakan karyawan, sehingga menghasilkan 

lingkungan kerja yang terstruktur dan konsisten. budaya organisasi memengaruhi cara 

karyawan dan bekerja, berinteraksi, dan mengambil sebuah Keputusan. Menurut 

Andriyanty et al. (2021), budaya perusahaan merupakan pedoman penting penting suatu 

perusahaan dalam membentuk pola kerja karyawan, komunikasi, tindakan seorang 

karyawan dalam mengambil suatu keputusan disebuah perusahaan. Menurut Alfiana et al. 

(2023) budaya perusahaan adalah sebuah sistem bersama yang dianut oleh setiap anggota 

organisasi, yang membedakan satu organisasi dari organisasi lain. Menurut Almerri (2023) 

budaya perusahaan merupakan praktik yang dikembangkan oleh suatu organisasi yang 

membentuk perilaku dan interaksi antar karyawan disuatu organisasi. Budaya perusahaan 

merupakan serangkaian nilai, norma, dan cara berpikir yang biasa terjadi didalam sebuah 

perusahaan dan menjadi pedoman dalam berperilaku serta mengambil keputusan didalam 

linkungan kerja. 

 

Peluang Pengembangan Karir 

Menurut Wicaksono et al. (2014), mendefinisikan peluang pengembangan karir atau 

career development opportunities sebagai kesempatan yang diberikan oleh sebuah 

organisasi kepada karyawan untuk mengembangkan keterampilan dan kemampuan mereka 

melalui sebuah pelatihan, pembelajaran, dan promosi serta kesempatan untuk menangani 

pekerjaan yang lebih menantang. Menurut Hollar et al. (2022), peluang pengembangan 

karir adalah suatu pemberian pengalaman yang relevan yang membuat karyawan dapat 

memperluas kemampuan mereka dibidang teknis maupun menejerial sebuah perusahaan, 

Menurut Putu (2020), peluang pengembangan karir adalah serangkaian kesempatan yang 

dirancang oleh suatu organisasi kepada karyawan yang dinilai berkompeten untuk 

mencapai potensi penuh mereka. Menurut Novitayanti et al. (2020), peluang 

pengembangan karir adalah kesempatan yang diberikan oleh sebuah organisasi untuk 

memungkinkan karyawan belajar mengenai kemampuan baru, memperoleh pengetahuan 

tambahan, dan membangun pengalaman yang dapat memajukan karir karyawan. Menurut 

Frimayasa (2021) peluang pengembangan karir adalah kesempatan yang diberikan sebuah 

perusahaan kepada karyawan untuk meningkatkan keterampilan mereka, sehingga 

memungkinkan kemajuan karir dimasa depan. Peluang pengembangan karir adalah sebuah 

kesempatan yang diberikan oleh perusahan kepada setiap karyawan untuk meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi mereka untuk mencapai pertumbuhan karir 

dalam pekerjaan. 

 

Retensi Karyawan 

Menurut Llewellyn (2003), Retensi Karyawan adalah sebuah upaya organisasi untuk 

mempertahankan karyawannya yang memiliki potensi dalam jangka panjang. Menurut 

Wahyudi et al. (2023), retensi karyawan didefinisikan serangkaian kebijakan dan praktik 

sumber daya manusia yang dirancang untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung dan meningkatkan loyalitas karyawan pada sebuah organisasi. Menurut Isni et 

al. (2022), retensi karyawan merupakan kemampuan organisasi untuk meminimalkan 

tingkat turnover karyawan dengan menyediakan kondisi kerja yang mendukung. 

Sedangkan menurut Kristianto & Handoyo (2020), adalah cerminan upaya sebuah 

organisasi yang memliki kinerja baik dengan memberikan dukungan dan menciptakan 

kondisi kerja yang positif. Panggabean (2019) mendefinisikan retensi karyawan sebagai 

upaya yang dilakukan sebuah organisasi untuk mempertahankan karyawan agar tetap 
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bekerja dalam jangka waktu yang lama. Retensi karyawan adalah Keputusan karyawan 

untuk tetap berada dalam perusahaan untuk jangka waktu lama. 

 

Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Retensi Karyawan 

Karyawan yang puas dengan hasil kerja akan lebih termotivasi dan menunjukan rasa 

loyalitas yang kuat terhadap organisasi, sehingga menurunkan kemungkinan mereka untuk 

berhenti bekerja diperusahaan tersebut (Suryani & Heryana, 2019). Salah satu alasan 

keluarnya seorang karyawan dari sebuah organisasi adalah ketidakpuasan dalam bekerja. 

Sebaliknya, kepuasan kerja memotivasi karyawan untuk bertahan didalam sebuah 

organisasi (Iqbal et al., 2017). Ketika karyawan mereka menerima perlakuan yang adil 

dalam hal kenyamanan dalam bekerja, kepuasan kerja mereka meningkat dan karyawan 

cenderung bertahan didalam sebuah organisasi (Violetta & Edalmen, 2020) 

Didalam penelitian Lie et al. (2015), mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

berhubungan positif dengan retensi karyawan pada suatu organisasi. Semakin tinggi 

kepuasan kerja, semakin tinggi loyalitas karyawan pada suatu organisasi. Bahrun & Yusuf 

(2022), menunjukan bahwa adanya hubungan positif antara persepsi karyawan tentang 

kepuasan kerja dan retensi karyawan. Disa & Djastuti (2019), menyatakan bahwa 

kepuasan kerja mempengaruhi retensi karyawan melalui peningkataan komitmen terhadap 

organisasi. 

H1 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan di kantor cabang 

Bank Central Asia 

 

Hubungan Kompensasi terhadap Retensi Karyawan 

Karyawan membandikan kompensasi yang diterima dari sebuah organisasi dengan 

hasil kerja dan kemampuan yang karyawan lakukan disebuah organisasi (Kadir et al., 

2019). Ketika kompensasi dianggap adil  karyawan akan cenderung bertahan didalam 

organisasi (Panggabean, 2019). Karyawan akan merasa lebih terikat pada suatu organisasi 

apabila mereka percaya bahwa usaha mereka untuk sebuah organisasi dihargai melalui 

kompensasi yang layak. Kompensasi yang adil menciptakan rasa kewajiban bagi seorang 

karyawan untuk tetap berkomitmen terhadap suatu organisasi. Kompensasi yang memadai 

meningkatkan kepuasan kerja, sehingga memungkinkan mengurangi karyawan mencari 

peluang kerja di organisasi lain (Bibi et al., 2017). 

Dalam penelitian Sumantri & Bahrun (2021),  menyatakan bahwa pemberian 

kompensasi yang efektif berpengaruh signifikan terhadap meningkatnya retensi karyawan 

pada suatu organisasi dengan memberikan penghargaan yang sepadan dengan hasil kerja 

karyawan. Suwaji & Sabella (2019), Menemukan bahwa adanya hubungan langsung antara 

kompensasi terhadap retensi karyawan. Frimayasa (2021) Menunjukan bahwa program 

kompensasi yang baik dan efektif dapat meningkatkan komitmen dan loyalitas karyawan 

terhadap suatu organisasi dan menurunkan turnover karyawan. 

H2 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan di kantor cabang Bank 

Central Asia 

 

Hubungan Budaya Perusahaan terhadap Retensi Karyawan 

Budaya perusahaan yang mendukung terciptanya rasa nyaman secara emosional dan 

keterlibatan karyawan yang tinggi mendorong loyalitas karyawan terhadap organisasi 

(Amah, 2012) . Budaya perusahaan yang positif menciptakan adanya lingkungan kerja 

yang positif dan menyenangkan dan menimalkan keinginan karyawan untuk mencari 

tempat kerja yang lain (Habib et al., 2014). Budaya perusahaan yang terbuka dan 

menghargai karyawan menciptakan rasa komitmen jangka Panjang karyawan (Madueke & 

Emerole, 2017). 
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Dalam penelitian Ghahramani et al. (2020) menunjukan bahwa budaya perusahaan 

yang kuat memberikan efek kepada karyawan memiliki perasaan kontinuitas dan stabilitas 

mereka dilingkungan kerja, yang mendorong mereka untuk tetap bertahan pada suatu 

organisasi. Dalam Murtiningsih (2020) menyebutkan bahwa budaya organisasi yang 

mendukung inovasi dan terbuka meningkatkan retensi karyawan.Purbasari & Abadi (2022) 

mengemukakan nilai-nilai organisasi seperti konsistensi dan keterlibatan memiliki 

hubungan positif dengan retensi karyawan. 

H3 : Budaya Perusahaan berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan di kantor cabang 

Bank Central Asia 

 

Hubungan Peluang Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan 

Menurut Veithzal (2006), ketika karyawan berpikir bahwa hasil kerja mereka akan 

menghasilkan peluang untuk pertumbuhan karir professional yang mereka inginkan, 

karyawan akan cenderung tetap bekerja diorganisasi tersebut. Pengembangan karir yang 

diberikan oleh suatu organisasi menjadi suatu bentuk motivasi yang mendorong karyawan 

untuk tetap bertahan pada organisasi tersebut (Cho & Guchait, 2009). Karyawan yang 

merasa bahwa organisasi peduli terhadap petumbuhan karir karyawan akan memiliki 

komitmen yang lebih besar terhadap suatu organisasi (Nyambura & Kamara, 2017) 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Ali et al. (2022) bahwa adanya pengaruh 

yang positif antara variabel peluang pengembangan karir terhadap tingkat retensi 

karyawan disuatu organisasi. Dalam penelitian Lasanov et al. (2023) juga mengemukakan 

bahwa kurangnya kesempatan karyawan untuk mendapatkan pengembangan karir menjadi 

alasan utama karyawan mencari peluang kerja diorganisasi lain. Sedangkan dalam 

penelitian Frimayasa (2021) mengemukakan bahwa program pengembangan karir tidak 

berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. 

H4 : Peluang Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan di 

kantor cabang Bank Central Asia 

 

Hubungan Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya Perusahaan, Peluang 

Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan 

Menurut pendapat Fatima (2011), kinerja organisasi akan dipengaruhi oleh tingkat 

retensi karyawannya. Menurut Berisha & Kutllovci (2015), terdapat banyak faktor yang 

mempengaruhi keputusan karyawan untuk setia terhadap perusahaan. Lie et al. (2015) 

menemukan adanya hubungan antara kepuasan kerja terhadap Tingkat loyalitas dan retensi 

karyawan. Niam (2021) menujukan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

retensi karyawan disebuah organisasi. Pada penelitian Lutfiansyah (2021) menunjukan 

budaya perusahaan yang dinilai baik akan meningkatkan retensi karyawan. Sodiq & 

Hakim (2020) mendapatkan hasil bahwa peluang pengembangan karir terdapat pengaruh 

yang positif terhadap retensi karyawan. 

Dalam penelitian terdahulu, terdapat beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi 

retensi karyawan pada suatu organisasi diantaranya ada kepuasan kerja, kompensasi, 

budaya Perusahaan, dan peluang pengembangan karir. Pada penelitian ini, peneliti 

menganalisis pengaruh secara bersamaan dengan menggabungkan antara kepuasan kerja, 

kompensasi, budaya Perusahaan, dan peluang pengembangan karir yang dapat 

meningkatkan retensi karyawan pada suatu organisasi. Menurut Ghozali (2016) uji 

simultan bertujuan untuk mengetahui apakah variabel bebas (independent) secara bersama-

sama mempengaruhi variabel terikat (dependen). 

H5 : Kepuasan Kerja, Kompensasi, Budaya Perusahaan, dan Peluang Pengembangan Karir  

bersama-sama berpengaruh positif terhadap Retensi karyawan di kantor cabang Bank 

Central Asia. 
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Gambar 1. Model Penelitian 

 

 

METODE PENELITIAN 

 

Didalam penelitian ini menggunakan pendekatan secara kuantitatif serta memakai 

jenis data primer. Sesuai dengan Sugiyono (2022)  data primer merujuk pada data yang 

diperoleh secara langsung oleh peneliti. Pengumpulan data dari responden dilakukan 

melalui penyebaran kuesioner menggunakan platform Google Form yang disebarkan 

melalui berbagai media sosial seperti whatsapp, telegram, instagram, dan media sosial 

lainnya. Skala penilaian dalam penelitian ini mengadopsi skala likert dengan lima poin, 

Nilai 1 berarti sangat tidak setuju (STS), nilai 2 berarti tidak setuju (TS), nilai 3 berarti 

netral (N), nilai 4 berarti setuju (S), dan nilai 5 berarti sangat setuju (SS). 

Pengukuran pernyataan pada variabel kepuasan kerja diadopsi dari penelitian 

(Panggabean, 2019) terdiri dari 6 pernyataan. Lalu pengukuran pernyataan  variabel 

kompensasi diadopsi dari penelitian (Panggabean, 2019) terdiri dari 5 pernyataan. Lalu 

pengukuran pernyataan variabel budaya perusahaan diadopsi dari penelitian (Almerri, 

2023) terdiri dari 5 pernyataan. Lalu pengukuran pernyataan variabel peluang 

pengembangan karir diadopsi dari penelitian (Frimayasa, 2021) terdiri dari 5 pernyataan. 

Dan pengukuran pernyataan variabel retensi karyawan diadopsi dari (Panggabean, 2019) 

terdiri dari 5 pernyataan. 

Populasi dipenelitian ini merupakan karyawan yang sedang bekerja dikantor cabang 

bank BCA SEJABODETABEK. Penentuan responden menggunakan metode non-

probability sampling dengan teknik purposive sampling. Purposive sampling merupakan 

teknik penentuan sampel berdasarkan pertimbangan tertentu, seperti yang dijelaskan oleh 

Sugiyono (2022). Dengan demikian, kriteria tambahan bagi responden adalah karyawan 

yang berstatus karyawan tetap dan sudah bekerja lebih dari atau sama dengan 3 tahun 

dibank BCA. Jumlah sampel yang digunakan dihitung dengan pendekatan yang disebut 

oleh (Hair et al., 2019) di mana jumlah sampel minimum adalah lima kali dari jumlah total 

pertanyaan kuesioner. Dengan adanya 26 pertanyaan, maka jumlah responden yang 

diperlukan minimal adalah 130 orang. 

Pengujian validitas dilakukan menggunakan metode korelasi Pearson’s product 

moment dengan nilai validitas dianggap signifikan jika kurang dari 0,5 sesuai dengan 

penelitian (Morissan, 2017). Sementara itu, uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s 

alpha, di mana reliabilitas dianggap baik jika nilai Cronbach’s alpha lebih dari 0,6. 

Analisis deskriptif statistik menggunakan metode Indeks Three Box Method, yang 
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digunakan untuk memberikan gambaran tentang data yang telah terkumpul, sesuai dengan 

penelitian oleh (Ferdinand, 2016). Angka indeks dalam penelitian ini digunakan untuk 

menentukan tingkat rata-rata respons dari responden terhadap pernyataan yang diajukan, 

yang kemudian menjadi dasar untuk diskusi dalam penelitian tersebut. 

Untuk memastikan bahwa hasil regresi yang diperoleh memenuhi syarat best linear 

unbiased estimator (BLUE), maka penelitian ini juga melakukan uji asumsi klasik meliputi 

pengujian normalitas distribusi residu yang dilakukan dengan metode Kolmogorov-

Smirnov dimana residu dikatakan terdistribusi normal jika nilai sig. > 0,5. Selanjutnya, uji 

multikolinearitas yang dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen yang 

memiliki kesamaan dengan variabel independen lain dalam satu model regresi. Gejala 

multikolonieritas terindikasi jika nilai VIF melampaui angka 10 atau nilai tolerance < 0,10. 

Lalu yang terakhir pengujian yang dilakukan adalah uji heteroskedastisitas untuk menguji 

unsur ketidaksamaan terhadap varian dari residu untuk setiap variabel bebas yang ada pada 

penelitian ini. 

Uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser dengan kriteria pengambilan 

keputusan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas jika nilai t hitung lebih kecil dari t tabel 

atau nilai signifikansi (Sig) lebih besar dari 0,05, sesuai dengan pedoman yang dijelaskan. 

Selanjutnya, dalam pengujian hipotesis, uji t dilakukan untuk menguji pengaruh secara 

parsial, dengan ketentuan bisa diterima jika nilai signifikansi variabel kurang dari 0,05. Uji 

f dilakukan dengan kondisi bahwa jika nilai signifikansi (Sig) kurang dari titik kritis 0,05  

maka dapat disimpulkan bahwa variabel bebas secara simultan berpengaruh terhadap 

variabel terikat. Selanjutnya, analisis regresi linear berganda digunakan untuk melakukan 

analisis inferensial dari model penelitian yang digunakan. Uji koefisien determinasi 

berganda dilakukan untuk mengevaluasi seberapa baik variabel bebas yang digunakan 

dapat menjelaskan secara simultan terhadap variabel terikat (Y), sesuai dengan konsep 

yang dijelaskan oleh (Ghozali, 2016). 
 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Demografi Responden 

Hasil dari pengumpulan data penelitian melibatkan 130 responden yang merupakan 

karyawan Bank BCA dengan kriteria tertentu yang telah ditetapkan, melalui proses 

penyebaran kuesioner. Beberapa kriteria tersebut mencakup responden yang berstatus 

karyawan tetap, bekerja sekurangnya atau sama dengan 3 tahun di bank BCA, dan kantor 

berdomisili di JABODETABEK. Selanjutnya, responden tersebut dikelompokkan 

berdasarkan karakteristik yang telah disebutkan, seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, 

dan lama bekerja. 

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah diperoleh, terdapat 52 responden berjenis 

kelamin laki-laki, mencakup 40% dari total 130 responden, sedangkan 78 responden 

lainnya berjenis kelamin perempuan dengan persentase 60% dari 130 responden. Maka 

dari itu bisa disimpulkan bahwa pada penelitian ini mayoritas responden berjenis kelamin 

perempuan, beberapa posisi yang lebih banyak diisi oleh perempuan dengan tingkat 

partisipasi yang lebih tinggi dalam penelitian ini, misalnya customer service, teller, dan 

administrasi. Dilihat dari rentang usia, terdapat 19 responden berusia 17-25 tahun dengan 

persentase 14.6%, 82 responden berusia 26-32 tahun dengan persentasi 63.1%, 20 

responden dengan usia 33-40 tahun dengan persentase 15.4%, dan 9 responden berusia > 

40 tahun dengan persentase 6.9% Pada rentang usia ini, banyak karyawan telah memiliki 

pengalaman kerja yang cukup tetapi masih dalam tahap pengembangan karier, sehingga 
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mereka lebih aktif dalam mencari peluang dan mempertimbangkan faktor-faktor yang 

memengaruhi retensi kerja. 

Ditinjau dari tingkat Pendidikan terdapat sebanyak 121 responden berpendidikan S1 

dari total 130 responden dengan persentase 93.1%, lalu 8 responden berpendidikan S2 

dengan persentase 6.2% dan 1 responden dengan tingkat Pendidikan diploma dengan 

persentase 0.8%. dari data diatas mayoritas responden kuisioner dalam penelitian ini 

memiliki tingkat pendidikan di jenjang S1, sebagian besar perusahaan perbankan, terutama 

di posisi staf, teller, customer service, dan analis, mensyaratkan minimal pendidikan S1 

sebagai kualifikasi untuk karyawan tetap. Dari segi lama waktu bekerja, sebanyak 32 

responden dengan persentase 24.6% bekerja < 5 tahun dari total 130 responden, sebanyak 

75 responden dengan persentase 57.7% bekerja 5-10 tahun, sebanyak 14 responden dengan 

persentase 10.8% bekerja 11-15 tahun, dan 9 responden dengan persentase 6.9% bekerja 

>16 tahun artinya karyawan dengan masa kerja 5-10 tahun biasanya sudah melewati tahap 

adaptasi awal dan mulai stabil dalam pekerjaannya. Mereka sering berada di posisi middle-

level, seperti supervisor atau senior staff, yang masih dalam tahap pengembangan karir. 
 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Pada penelitian ini, untuk menilai keabsahan pernyataan yang akan diajukan, peneliti 

membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, dengan menggunakan taraf signifikansi 

sebesar 5%, dan melibatkan 30 responden. Pada pengujian validitas terhadap variabel 

kepuasan kerja, kompensasi, budaya perusahaan, peluang pengembangan karir, dan retensi 

karyawan menggunakan metode Korelasi Pearson Product Moment. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa setiap pernyataan dalam kuesioner dianggap valid karena semua 

variabel tersebut menunjukkan nilai signifikansi di bawah 0,05. 

Lalu peneliti mengevaluasi tingkat reliabilitas dengan memeriksa apakah nilai 

koefisien Cronbach Alpha melebihi nilai 0,6 untuk menilai konsistensi internal alat ukur 

yang digunakan. Pada variabel kepuasan kerja nilai Cronbach Alpa menunjukan hasil 

sebesar 0,679. Variabel kompensasi nilai Cronbach Alpa menunjukan hasil sebesar 0,731. 

Variabel budaya perusahaan nilai Cronbach Alpa menunjukan hasil sebesar 0,797. 

Variabel peluang pengembangan karir nilai Cronbach Alpa menunjukan hasil sebesar 

0,870. Variabel retensi karyawan nilai Cronbach Alpa menunjukan hasil sebesar 0,834 

dapat disimpulkan semua variabel yang digunakan pada penelitian ini menunjukan tingkat 

reliabilitas diatas 0,6. 

 

Uji Deksriptif Statistik 

Analisis deskriptif statistik dalam penelitian ini dilakukan untuk memberikan 

gambaran yang sistematis dan mendalam terhadap data kuisioner, untuk memperoleh 

pemahaman yang akurat tentang permasalahan yang sedang diteliti. Proses analisis ini 

menggunakan teknik indeks untuk menggambarkan persepsi responden terhadap isi dari 

quisioner, sebagaimana dijelaskan oleh (Ferdinand, 2016) dalam penelitian ini 

menggunakan skala likert 1 sampai 5, dimana 1 adalah poin minimal dan 5 poin maksimal. 

Untuk indeks jawaban responden dilakukan dengan perhitungan rumus sebagai berikut: 

 

Indeks : (( F1 x 1) + (F2 x 2) + (F3 x 3) + (F4 x 4) + (F5 x 5))/5 

 

Keterangan 

F 1 = Responden yang berpendapat sangat tidak setuju 

F 2 = Responden yang berpendapat tidak setuju 

F 3 = Responden yang berpendapat netral 

F 4 = Responden yang berpendapat setuju 
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F 5 = Responden yang berpendapat sangat setuju 

 

Untuk pernyataan setiap variabel dalam penelitian ini, dilakukan analisis Three Box 

Method. Berdasarkan jumlah total responden yaitu 130 responden dengan skala likert  1 

sampai dengan 5 maka perhitungannya adalah sebagai berikut:  

1. Angka indeks terendah yaitu 130 x 1 = 130 / 5 = 26 

2. Angka indeks tertinggi yaitu 130 x 5 = 650 / 5 = 130 

3. Interval kelas = nilai tertinggi – nilai terendah, 130 – 26 = 104 / 4 = 34,6 
 

Tabel 1. Indeks Three Box Method 

Nilai Keterangan 

26 - 60,6 Rendah 

60,6 - 95,2 Sedang 

95,2 - 130 Tinggi 

Sumber: Data yang Diolah Penulis (2025) 

 
Tabel 2. Ringkasan Hasil Three Box Method 

Variabel Nilai 

Terendah 

Nilai 

Tertinggi 

Rata- Rata Keterangan 

Kepuasan Kerja 107 114,4 110,733 Tinggi 

Kompensasi 87,4 111,8 106,56 Tinggi 

Budaya Perusahaan 108 112,8 110,64 Tinggi 

Peluang 

Pengembangan Karir 

107,6 111,8 109,52 Tinggi 

Retensi Karyawan 102,6 114,2 112,2 Tinggi 

Sumber: Data yang Diolah Penulis (2025) 
 

Berdasarkan data hasil Three Box Method hasil jawaban responden terhadap 

variabel kepuasan kerja yaitu dengan rata-rata nilai sebesar 110,73. Indeks tertinggi 

pada pernyataan saya merasa pekerjaan saya penting dalam hidup saya artinya 

responden merasa bahwa bekerja di kantor cabang BCA merupakan pekerjaan yang 

penting dalam hidupnya dan merasa puas terhadap pekerjaannya. Untuk variabel 

kompensasi mendapatkan nilai rata-rata sebesar 106,56 dengan indeks tertinggi pada 

pernyataan saya merasa gaji yang saya terima mendorong saya untuk saya 

meningkatkan kualitas pekerjaan. Artinya, responden merasa gaji yang mereka 

dapatkan memotivasi mereka untuk meningkatkan kualitas hasil kerja mereka untuk 

perusahaan. Untuk variabel budaya perusahaan mendapatkan nilai rata-rata sebesar 

110,64 dengan indeks tertinggi pada pernyataan saya merasa kolaborasi dan kerja tim 

adalah bagian dari perusahaan kami. Artinya, perusahaan yang memiliki budaya 

kolaborasi dan kerja sama tim yang baik akan membuat karyawannya memiliki 

perasaan yang baik terhadap perusahaan. 

Pada variabel peluang pengembangan karir mendapatkan hasil rata-rata sebesar 

109,52 dengan indeks tertinggi pada pernyataan saya merasa penilaian kerja bersifat 

adil. Artinya ketika didalam perusahaan bersifat adil terhadap penilaian dan 

pengembangan karir karyawan akan menimbulkan perasaan yang positif karyawan 

tersebut. Sedangkan variabel retensi karyawan mendapatkan hasil rata-rata sebesar 

112,2 dengan indeks tertinggi pada pernyataan saya merasa memiliki ikatan kuat 

pada kantor ini artinya responden merasa memiliki ikatan yang kuat pada kantor 

tempat mereka bekerja. 
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Uji Asumsi Klasik 
 

Tabel 3. Ringkasan Uji Asumsi Klasik 

No Uji Asumsi Klasik Hasil Analisis Kesimpulan 

1 Normalitas Nilai Sig 

0,781 

Nilai Sig > 0,05 Data berdistribusi 

normal 

2 Multikolinearitas VIF 

X1 : 1.273 

X2 : 1.270 

X3 : 1.274 

X4 : 1.179 

VIF < 10 Tidak ada 

multikolinearitas 

3 Heteroskedastisitas Nilai Sig 

X.1 : 0.911 

X.2 : 0.094 

X.3 : 0.118 

X.4 : 0.620 

Nilai Sig. > 

0,05 

Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Sumber: Data yang Diolah Penulis (2025) 
 

Berdasarkan uji asumsi klasik pada tabel 3, sebagai syarat sebelum melakukan uji 

analisis regresi berganda. Hasil pengujian normalitas menggunakan sampel Kolmogorov-

Smirnov Test mendapatkan nilai signifikansi sebesar 0,781 dimana hasil tersebut > 0,05 

yang berarti bahwa nilai residual berdistribusi normal. Dalam hasil uji multikolinearitas 

variabel kepuasan kerja (X1) mendapatkan hasil VIF 1.273 , variabel kompensasi (X2) 

mendapatkan hasil VIF 1.270, variabel budaya perusahaan (X3) mendapatkan hasil VIF 

1.274 dan variabel peluang pengembangan karir (X4) mendapatkan hasil VIF 1.179. 

Seluruh variabel dalam penelitian ini mendapatkan hasil VIF < 10 dimana dapat 

disimpulakan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel. 

Uji Heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji dan menganalisa apabila terdapat 

ketidaksesuaian varian residual pada model regresi antar pengamatan dengan 

menggunakan uji Glejser. Dalam pengujian tersebut didapat hasil variabel kepuasan kerja 

(X1) memperoleh nilai sig sebesar 0.911, variabel kompensasi (X2) memperoleh hasil sig 

0.094, variabel budaya perusahaan memperoleh hasil sig 0.118, dan variabel peluang 

pengembangan karir memperoleh hasil sig 0.620. Hasil ini menujukkan bahwa setiap 

variabel independen dalam penelitian ini memperoleh nilai sig > 0,05 yang berarti tidak 

ada terjadinya heteroskedastisitas. 

 

Uji Analisis Regresi Linear Berganda 
 

Tabel 4. Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian 

Hipotesis Unstandarized Coefficient ( 

B ) 

Sig. Keterangan 

Uji t (parsial) 

H1 0.088 0.338 Hipotesis tidak didukung 

H2 0.374 0.001 Hipotesis didukung 

H3 0.016 0.844 Hipotesis tidak didukung 

H4 0.290 0.001 Hipotesis didukung 

Uji F ( Simultan) 

H5 - 0.001 Hipotesis didukung 

Sumber: Data yang Diolah Penulis (2025) 
 

Berdasarkan pada data didalam tabel 4 mengenai hasil pengujian hipotesa penelitian. 

Didapatkan bahwa pada variabel kepuasan kerja (X1) memiliki hasil nilai koefisien 

sebesar 0.088 dan nilai signifikansi > 0.05 yang artinya hipotesa ditolak atau variabel 

kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap retensi karyawan. Variabel kompensasi (X2) 
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memperoleh nilai koefisien sebesar 0.374 yang berarti apabila variabel kompensasi 

mengalami peningkatan sebesar 0.374, maka retensi karyawan akan naik pula sebesar 

0.374. Variabel budaya perusahaan (X3) memiliki nilai koefisien sebesar 0.016 dan nilai 

signifikansi > 0.05 yang artinya hipotesa ditolak atau variabel budaya perusahaan tidak 

berpengaruh terhadap retensi karyawan. Variabel peluang pengembangan karir (X4) 

memperoleh nilai koefisien sebesar 0.290 yang berarti apabila variabel peluang 

pengembangan karir mengalami peningkatan sebesar 0.290, maka retensi karyawa akan 

naik pula sebesar 0.290. 
 

Tabel 5. Uji F 

 
Sumber: Data yang Diolah Penulis (2025) 

 

Uji F dilakukan untuk menguji apakah variabel independen yaitu kepuasan kerja, 

kompensasi, budaya perusahaan dan peluang pengembangan karir bersama-sama 

mempengaruhi variabel dependen yaitu retensi karyawan pada kantor cabang bank BCA. 

Hasil dari Uji F menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar < 0.001. Hasil ini 

menunjukan nilai < 0.005. Hal ini mengidentifikasikan bahwa variabel independen yaitu 

kepuasan kerja, kompensasi, budaya perusahaan dan peluang pengembangan karir 

bersama-sama memiliki pengaruh yang positif terhadap retensi karyawan  dikantor cabang 

bank BCA. 

 

Analisis Koefisien  Determinasi (R2)  

 
Tabel 6. Hasil Koefisien Determinasi 

 
Sumber: Data yang Diolah Penulis (2025) 

 

Analisis koefisien determinasi dilakukan untuk menilai dampak sejumlah faktor 

variabel independen terhadap satu variabel dependen. Hasil pengujian menunjukkan nilai 

R-square sebesar 0.316 atau setara dengan 31,6%. Dari data ini dapat disimpulkan bahwa 

faktor-faktor seperti kepuasan kerja, kompensasi, budaya perusahaan dan peluang 

pengembangan karir memiliki dampak sekitar 31,6% terhadap retensi karyawan dikantor 

cabang bank BCA. Dan sebesar 68,4%, kemungkinan dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 

yang tidak dianalisis dalam penelitian ini. 
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PENUTUP 

 

Kesimpulan 

Retensi karyawan di beberapa kantor cabang Bank BCA di JABODETABEK 

dipengaruhi oleh kombinasi beberapa faktor, terutama kompensasi dan peluang 

pengembangan karir. Namun, kepuasan kerja tidak berpengaruh secara parsial terhadap 

retensi karyawan. Artinya, keputusan karyawan untuk bertahan di perusahaan tidak 

bergantung pada tingkat kepuasan mereka terhadap pekerjaan yang dilakukan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap retensi 

karyawan. Semakin baik kompensasi yang diterima, semakin besar kemungkinan 

karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan. Sebaliknya, budaya perusahaan tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap retensi karyawan. Artinya, keputusan 

karyawan untuk bertahan tidak dipengaruhi oleh faktor budaya perusahaan. Sementara itu, 

peluang pengembangan karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan. Kesempatan yang diberikan perusahaan bagi karyawan untuk berkembang 

dalam organisasi mendorong mereka untuk bertahan lebih lama di perusahaan. 

Secara simultan variabel kepuasan kerja, kompensasi, budaya perusahaan, dan 

peluang pengembangan karir bersama-sama berpengaruh terhadap retensi karyawan di 

beberapa kantor cabang bank BCA. Berdasarkan pada hasil penelitian yang didapat 

variabel kompensasi memiliki pengaruh yang paling besar, responden berpendapat bahwa 

kompensasi yang mereka terima atas hasil kerja mereka memberikan dorongan bagi 

mereka untuk tetap bertahan didalam perusahaan dan berkomitmen pada perusahaan. 

Setiap penelitian memiliki batasan yang harus diakui, tidak terkecuali pada 

penelitian ini. Peneliti ingin dengan jujur mengidentifikasi beberapa temuan batasan yang 

mempengaruhi validitas dan generalisasi hasil penelitian. Pertama, pada penelitian ini 

terdapat batasan wilayah dimana di penelitian ini dibatasi pada kantor cabang bank BCA 

yang berada di JABODETABEK sehingga hasil penelitian mungkin tidak dapat 

digeneralisasikan terhadap keseluruhan wilayah kantor bank BCA. Kedua, data yang 

dikumpulkan pada penelitian ini hanya mencakup periode ditahun 2025, sehingga hasilnya 

mencerminkan kondisi pada saat pengumpulan data dan mungkin tidak sepenuhnya 

relevan untuk periode waktu yang berbeda. Ketiga, penelitian ini hanya menguji pengaruh 

faktor antara lain, kepuasan kerja, kompensasi, budaya perusahaan, dan peluang 

pengembangan karir, sehingga tidak memperhitungkan faktor-faktor yang lain yang 

mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan didalam suatu perusahaan. 

Keterbatasan dalam penelitian ini memberikan saran untuk peneliti berikutnya untuk 

menjelaskan lebih detail dan faktor-faktor lain yang mempengaruhi retensi karyawan. 

Pertama jika dilihat dari Rsquare Sebesar 0,316 atau setara dengan 31.6% artinya bahwa 

masih ada faktor-faktor diluar variabel yang diteliti di penelitian ini yang mempengaruhi 

terhadap retensi karyawan. Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat menganalisis 

variabel lain seperti kondisi ekonomi, tingkat persaingan kerja, motivasi karyawan. Kedua, 

pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat dilakukan diwilayah yang lebih luas dengan 

jumlah responden yang lebih banyak untuk memastikan konsistensi dan keseragaman 

faktor-faktor yang mempengaruhi retensi karyawan di kantor cabang bank BCA. Ketiga 

pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti dibeberapa subjek responden seperti 

kelompok generasi X dan Z, karena pada penelitian ini mendapatkan mayoritas generasi Y 

atau generasi milenial pada responden penelitian, karena perbedaan generasi ini 

memungkinkan terdapatnya perbedaan terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi 

keputusan komitmen karyawan disuatu perusahaan. 
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Saran 

Penelitian ini memiliki beberapa implikasi manajerial baik bagi perusahaan untuk 

meningkatkan tingkat Retensi Karyawan didalam perusahaan. Bagi bank BCA dapat 

dilihat dari variabel Kompensasi yang memiliki pengaruh paling besar terhadap Retensi 

Karyawan, sebaiknya perusahaan tetap mempertahankan tingkat Retensi Karyawan 

didalam perusaahan dengan memberikan kompensasi yang sesuai dengan hasil kerja 

karyawan dan kompensasi berbasis kinerja. Ketika karyawan merasa gaji yang mereka 

peroleh sesuai dengan hasil kerja yang mereka lakukan mereka cenderung akan memilih 

untuk bertahan didalam suatu perusahaan. 

Peluang pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan 

dibeberapa kantor cabang bank BCA, sebaiknya perusahaan tetap memperhatikan 

kesempatan-kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk mengembangkan 

keterampilan dan kemampuan mereka didalam perusahaan dengan memberikan pelatihan 

dan promosi jabatan yang akan mempengaruhi keputusan karyawan yang berpotensial 

untuk tetap bertahan didalam perusahaan. 
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