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 Abstract: This study aims to test and prove the effect of 
compensation, training and development on lecturer 
retention with job satisfaction as the mediating 
variable. The population in this study were 275 people 
consisting of teaching staff throughout the District. 
Kerinci and the City of rivers are full. Where the sample 
in this study is 164 people with data that can be 
processed as many as 150 respondents, the type of data 
used is primary data. The data collection method is by 
distributing questionnaires. The analytical tool used in 
this study with the smart-PLS 3.2.7 software. The results 
showed that compensation had an effect on lecturer 
retention, as well as training and development had a 
significant effect on lecturer retention. However, job 
satisfaction has no effect on lecturer retention. On the 
other hand, compensation has an effect on job 
satisfaction, while training and development have no 
effect on job satisfaction. Furthermore, job satisfaction 
is not able to mediate the relationship of compensation, 
training and development to the retention of lecturers 
who are scattered in the Kab. Kerinci and the City of 
Sungai Penuh. 
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PENDAHULUAN 
Pendidikan merupakan salah satu upaya dalam menciptakan sumber daya manusia 

yang berkualitas bagi kehidupan bangsa dan Negara. Hal ini bukan saja karena  pendidikan 
akan berpengaruh terhadap produktivitas, tetapi juga akan berpengaruh terhadap fasilitas 
masyarakat. Banyak Negara berkembang mengahadapi masalah mengenai kualitas dan 
kuantitas SDM yang diakibatkan oleh mutu pendidikan yang rendah. Hal ini disebabkan oleh 
kualitas tenaga pengajar itu sendiri, (Fajri dan Hade, 2019), mengatakan bahwa rendahya 
kesejahteraan guru atau tenaga pengajar mempengaruhi kualitas pengajar itu sendiri. Selain 
kualitas pengajar hal ini akan berdampak pada bertahan atau tidaknya pengajar ditempat 
bekerja. Kata lain dari hal tersebut adalah retensi. Bagaimana organisasi atau perguruan 
tinggi mampu mempertahankan pengajar yang kompeten.  

Retensi itu sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya adalah kompensasi, 
presepsi dukungan organisasi, pelatihan dan pengembangan, kepemimpinan, stress kerja, 
keamanan kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja dan lain sebagainya. Pada penelitian kali 
ini, dilakukan adanya prasurvey dimana terdapat 6 item pernyataan yang disebarkan ke 20 
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responden yang bekerja di 8 perguruan tinggi yang tersebar di Kab. Kerinci dan Kota sungai 
penuh. Berikut ini adalah hasil prasurvey yang dilakukan pada penelitian ini. 

 
Penelitian prasurvey ini menggunkan skala likert dimana analisis data tersebut 

dimaknai bahwa perguruan tinggi yang ada di Kab kerici & Kota Sungai penuh masih kurang 
mampu memberikan kebutuhan yang diharapkan, sehingga hal ini menyebabkan tingkat 
persentase retensi akan menurun secara langsung. 

Chinyio et al., 2018, menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap retensi 
karyawan atau pegawai. Kompensasi tidak hanya berpengaruh terhadap  retensi pegawai, 
menurut Setyorini et,al (2018) dan Ramli (2019) kompensasi juga bepengaruh terhadap 
kepuasan kerja seseorang. 

Pelatihan dan pengembangan bepengaruh terhadap retensi pegawai, Yonatan (2019). 
Hal ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya yakni Kossivi (2016), Bibi et.al (2017). Hal 
yang berlawanan dimana Respati & vriya (2019) mengatakan bahwa pelatihan dan 
pengembangan tidak berpengaruh terhadap retensi pegawai. Pendapat lain, Pinzone et.,al 
(2019), mengatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh pelatihan dan pengembang. 
Penelitian ini didukung oleh Ocean et.,al (2017), Rahayu et.,al (2019), javed et.,al (2019) dan 
Nuryanti et.,al (2020). 

Kepuasan kerja pada penelitian ini dijadikan variabel mediasi ataupun intervening 
karena penelitian ini merupakan modifikasi dari 2 buah jurnal penelitian lain, Alsubaie & 
Isouard (2019). Hal  ini juga disukung oleh penelitian Disa & Indi (2019), Aulia & syahriza 
(2018) menyatakan bahwa kepuasan kerja  dapat memediasi hubungan kompensasi, 
pelatihan dan pengembangan terhadap retensi pegawai. 

Tujuan peneitian ini adalah untuk menguji apakah kepuasan kerja dapat memediasi 
hubungan kompensasi, pelatihan dan pengembangan terhadap retensi dosen yang tersebar 
di seluruh perguruan tinggi Kab. Kerinci dan Kota Sungai Penuh. 

 
LANDASAN TEORI 

Teori yang melandasi penelitian ini adalah teori keadilan. (Robbins & Judge, 2008) 
mengatakan bahwa teori keadilan adalah ketika karyawan merasa puas dengan keadilan 
yang dirasakannya maka karyawan akan tetap setia pada organisasi. Selain teori keadilan, 
teori dua faktor yang dikemukakan oleh Psikolog Amerika Serikat yang bernama Frederick 
Hezbreg pada tahun 1959 dimana lingkup proporsinya bahwa dua jenis faktor dapat 
ditemukan ditempat kerja, yang dapat menciptakan kepuasan kerja, memotivasi karyawan 
dan yang lainnya. Dalam bukunya hezberg mengelompokan hal-hal yang menjadi faktor 
kepuasan dan ketidakpuasan, 

Retensi karyawan adalah upaya untuk mempertahankan karyawan agar tetap berada 
didalam organisasi untuk mencapai tujuan bersama, (Mathis & Jackson, 2010). 
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Teori keadilan berhasil menjelaskan hubungan antara kompensasi terhadap retensi 
karyawan, apabila apabila seorang karyawan mempunyai presepsi bahwa imbalan yang 
diterimanya tidak memadai, ada dua kemungkinan yang dapat terjadi yaitu seorang akan 
berusaha memperoleh atau mencari imbalan yang lebih besar  diorganisasi lain atau 
mengurangi intensitas usaha yang dibuat dalam pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung 
jawabnya, Siagan (2013). Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan (Chinyio et al., 
2018), (Bibi et al., 2017), (Rahmawati, 2018), dan  (Putra & Rahyuda, 2016). 

H1 : Kompensasi. berpengaruh positif dan signifikan terhadap. retensi pegawai. 
Teori keadilan juga menjelaskan konsep hubungan antara pelatihan dan 

pengembangan terhadap retensi karyawan. Dimana keadilan prosedural yang berkaitan 
dalam proses yang digunakan untuk menentukan hasil keputusan misalnya prosedur 
promosi, pengmupulan informsi dan pemutusan hubungan kerja karyawan. dimana dalam 
prosedur promosi terdapat beberapa rangkaian kegiatan yaitu pelatihan dan pengembangan, 
(Robbin & Judge, 2008). Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Mukhreje & 
Ahmed, 2020), (Yonatan, 2019), (Hassan et al., 2013), (Bibi et al., 2017), (Kossivi et al., 2016) 
bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh terhadap retensi pegawai. 

H2 : Pelatihan dan Pengembangan berpengaruh...positif dan signifikan 
terhadap..Retensi karyawan. 

Disisi lain, teori keadilan juga menghubungkan kepuasan kerja terhadap retensi 
pegawai. Dimana ia menjelaskan bahwa kepuasan seseorang tergantung apakah ia 
merasakan ada keadilan atau tidak adil atas situasi yang dialaminya. Menurut teori ini, 
sesorang akan membandingkan rasio input hail dirinya dengan rasio hasil input orang 
bandingan. Jika perbandingan itudianggapnya cukup adil, maka ia akan merasa puas dan 
tidak kemungkinan untuk keluar dari organisasi, sehingga retensi karyawan akan meningkat.  

Namun jika perbandingan itu tidak seimbang dan justru merugikan (misalnya, 
kompensasi kurang dan tidak diadnya pengembangan karir), akan menimbulkan 
ketidakpuasan dan menjadi motif tindakan bagi seseorang untuk keluar dari organisasi 
tersebut. Hal ini secara langsung akan berdampak pada penurunan retensi karyawan. 
(Karodia et al., 2016) menunjukan hasil penelitiannya dengan hasil yang menunjukan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. Hal ini didukung oleh 
penelitian (Iqbal et al., 2017), (Terera & Ngirande, 2014), (Lee & Way, 2010), (Swapna & Raja, 
2016), (Alsubaie & Isouard, 2019).  

H3 : Kepuasan kerja..berpengaruh positif..dan signifikan terhadap retensi karyawan. 
Teori dua faktor menghubungkan antara konsep kompensasi terhadap kepuasan 

kerja, dimana dia membaginya dalam bagian Hygiene yang menyebabkan adanya 
ketidakpuasan. Dissatisfier (ketidakpuasan) adalah faktor yang menjadi sumber 
ketidakpuasan. Namun, jika besarnya faktor ini memamdai untuk memenuhi kebutuhan 
tersebut, karyawan tidak akan kecewa walaupun mereka merasa belum puas. Adapun 
penelitian yang mendukung hal tersebut adalah penelitian dari (Ramli, 2019), (Juliarti et al., 
2018), (Mabaso & Dlamini, 2017), (Saban et al., 2020).  

H4 : Kompensasi..berpengaruh positif dan..signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Sedangkan pelatihan dan pengembangan dibagi dalam bagian motivator yang 

menyebabkan seseorang untuk melakukan hal yang lebih sehingga ia puas akan 
pekerjaannya. 

Situasi ini dibuktikan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan 
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menarik penuh tantangan, kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk memperoleh 
penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, 
namun tidak terpenuihinya faktor tersebut tidak selalu mengakibatkan adanya 
ketidakpuasan.  

Menurut (Rahayu et al., 2019) pada penelitiannya menyatakan bahwa pelatihan dan 
pengembagan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini juga didukung oleh 
beberapa penelitian dari (Pinzone et al., 2019), (Ocen et al., 2017), (Rahayu et al., 2019), 
(Javed et al., 2019), (Nuryanti et al., 2020).   

H5 : Pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja.  

Philip, et.,al (2019), Ketika kepuasan kerja meningkat maka keputusan untuk 
meninggalkan organisasi dapat diminimalisir sehingga retensi karyawan juga meningkat. 
Kepuasan kerja ini sendiri mampu menjadi variabel perantara antara kompensasi, pelatihan 
dan pengembangan terhadap retensi karyawan itu sendiri. Menurut (Aulia & Syahrizal, 
2018) pada penelitiannya menyatakan bahwa hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan 
kerja mampu memediasi hubungan kompensasi dan pelatihan serta pengembangan 
terhadap retensi karyawan.  Hal ini didukung oleh penelitian dari (Bidisha & Baruah, 2013), 
(Juliarti et al., 2018).   

H6 : Kepuasan kerja memediasi..hubungan kompensasi terhadap retensi pegawai 
H7 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh..pelatihan dan pengembangan terhadap 

retensi pegawai. 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan pada perguruan tinggi swasta maupun negeri yang ada di 
Kab. Kerinci dan Kota Sungai penuh. Dimana unit analisisnya adalah Dosen (tenaga pengajar) 
tetap yang bekerja di masing-masing perguruan tinggi yang ada di Kab. Kerinci dan Kota 
Sungai Penuh. Jumlah populasi dari penelitian ini adalah 275 orang dengan sampel 164 
responden, hal ini didapatkan dengan teknik pengambilan sampelmenggunakan teknik 
slovin, Burhan Bugin (2010).  

Sumber instrument penelitian didapatkan dari peneliti pengembang diantaranya, 
(Kossivi et al., 2016) Retensi karyawan berkaitan dengan menjaga atau mendorong 
karyawan untuk tetap dalam suatu organisasi dalam kurun waktu maksimal. Adapun 
pernyataan merupakan pengembangan dari (Kyndt et al., 2009) dengan 11 item pernyataan.  

Robbins, 2015 menyebutkan bahwa kepuasan kerja ialah suatu sikap umum terhadap 
pekerjaan seseorag sebagai perbedaan antara banyanya ganjaran yang diterima pekerja 
dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya diterima. Kuisioner yang digunakan 
adopsi dari (Lambert & Hogan, 2009) dengan 5 item pernyataan.  

Kompensasi merupakan suatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi 
jasa mereka pada perusahaan, (Rivai, 2014). Sama halnya dengan (Desller, 2007) 
kompensasi ialah semua bentuk pembayaran kepada karyawan atau hadiah atas jasa dari 
pekerjaan mereka. Item pernyataan merupakan pengembangan dari (Tassema & Soeters., 
2006) dengan 10 item pernyataan.  

Ivancevich di (Sawyer dan Gray, 2016) Pelatihan (pelatihan) adalah proses sistematis 
untuk berubah perilaku kerja suatu / sekelompok karyawan dalam upaya meningkatkan 
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penampilan organisasi. Adapun kuisioner yang digunakan pada penelitian ini di adopsi dari 
(Delery & Doty., 1996) dengan jumlah 4 item pernyataan yang dilontarkan. 

Skala pengukuran variabel menggunakan skala likert, Cooper & Schindler (2017). Dan 
teknik analisis data menggunakan SEM (structural equation model) PLS (partial least Square) 

 
Gambar 2 Contoh Model SEM 

Dengan melakukan uji measurement model dan uji structural model. Serta melakukan analisis 
deskriptif melalui Tingkat capaian responden per vaariabel nya. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 
Gambar 3 Profil Responden. 

Kuisioner disebarkan kepada seluruh dosen tetap yang mengajar di berbagai 
perguruan tinggi yang tersebar  dikawasan Kab. Kerinci dan Kota Sungai Penuh, dari tanggal 
30 Desember 2020 – 20 Januari 2021 dengan hasil kuisioner yang kembali sebanyak 150 
responden dan kuisioner yang tidak kembali sebanyak 11 responden dengan persentase 
kuisioner yang dapat diolaah sebanyak 93,16%. 

Dari gambar diatas dapat dilihat bahwa dominan responden berjenis kelamin 
perempuan dengan 79 orang atau 52,67%, dengan usia 36-40 th sebanyak 59 atau 39,33%, 
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bekerja di STIE-SAK dengan jumlah 38 orang atau 25,34%, dengan dominan gaji sebesar Rp. 
1.000.000-Rp. 2.500.000 dengan 101 orang atau 67,33% dan keseluruhan responden 
memeiliki jenjang pendidikan S2 dengan jumlah150 orang atau 100%.   

Measurment Assesment Model (MMA) adalah hubungan dari variabel laten dengan 
indicator-indikatornya. Uji yang dilakukan pada MMA yakni Convergent validity yang terdiri 
dari outer loading > 0,7, cronbach alpha (CA), composite realibility (CR) > 0,7, average 
variance extracted (AVE) > 0,5, dan discriminant vaidity dengan metode fornell-Lacrker 
criterion. Hasil analisis MMA dapat dilihat pada table berikut ini. 

 
Berdasarkan hasil convergent validity pada table diatas bhawa variabel kepuasan 

kerja memiliki 5 item yang valid, kompensasi 3 item pernyataan yang valid, pelatihan & 
pengembangan 3 item penyataan yang valid dan retensi karyawan memiliki 4 item 
pernyataan yang valid. Semua pernyataan yang valid telah memenuhi kriteria dengan nilai 
Outer loading > 0,7, CA > 0,7, CR > 0,7 dan AVE > 0,5.  
 Discriminant validity merupakan keunikan dari suatu variabel ke variabel lainya. 
Hasil analisis discriminant ini menggunakan metode Fornell-Larcker Criterion dimana dapat 
dilihat dari table berikut ini 

 
Berdasarkan table diatas dapat dilihat bahwa koefisien korelasi suatu variabel dengan 

variabel itu sendiri  lebih besar jika dibandingkan dengan variabel lainya. Hasil ini 
memberikan makna bahwa terdapat keunikan variabel penelitian 
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Struktural model assessment (SMA) menggambarkan hubungan antar variabel 

laten berdasarkan pada teori subtantif. Model structural dievaluasi dengan R  square (R2) 
dan Q square (Q2). R2 variabel endogen dalam penelitian ini bergunauntuk mengetahui 
besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Sedangkan Q2 (predictive 
relevance) untuk mengetahui kapabilitas atau kemampuan prediksi variabel eksogen 
dengan metode blinflonding.  

 
Table diatas menunjukan nilai R2 variabel retensi karyawan sebesar 0,134 yang 

mana bermakna bahwa besarnya pengaruh kompensasi, pelatihan & pengembangan serta 
kepuasan kerja terhadap retensi karyawan adalah 13,40% (lemah). Sementara variabel 
kepuasan kerja memiliki R2 sebesar 0,060 yang bermakna bahwa besarnya pengaruh 
kompensasi, pelatihan & penngembangan terhadap kepuasan kerja adalah 6% (lemah). 

Setiap variabel redictive relevance menggunakan Q2 dimana nilainya harus besar 
dari nol (Hair et,.al 2014). Dalam table 4, dilihat bahwa nilai Q2 pada variabel retensi 
karyawan sebesar 0,031 yang bermakna bahwa kemampuan kompensasi, pelatihan & 
pengembangan serta kepuasan kerja dalam memprediksi retensi karyawan tergolong dalam 
kategori lemah. Sementara Q2 pada variabel kepuasan kerja sebesar 0,097  yang bermakna 
bahwa kemampuan kompensasi, pelatihan & pengembangan dalam memprediksi kepuasan 
kerja tergolong dalam kategori lemah. 

Hasil pengujian dalam penelitian ini menggunakan metode boostrapping 
(subsamples 500) dimana dapat dilihat pada gambar model structural berikut 
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Berdasarkan pada table diatas dapat dilihat bahwa kompensasi berpengaruh positif 

terhadap retensi karyawan dan kepuasan kerja karena memiliki t stastistic besar dari 1,96 
dan p values kecil dari 0,05. Temuan ini bermakna bahwa jika karyawan diberikan 
kompensasi yang layak makan kepuasan kerja akan meningkat dan persentase retensi kerja 
karyaawan akan meningkat pula. Temuan ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu 
(Chinyio et al., 2018), (Bibi et al., 2017), (Rahmawati, 2018), (Ramli, 2019), (Setyorini et al., 
2018). Disisi lain pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif terhadap retensi 
karyawan akan tetapi  tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil ini bermakna 
bahwa jika pelatihan dan pengembangan sering  dilakukan oleh pihak perguruan tinggi 
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maka secara angsung akan memberikan motivasi kepada karyawan dan memberikan 
peluang untuk meningatkan retenssi karyawan. Hal yang sama ditemukan pada penelitian 
(Bibi et al., 2017), (Yonatan, 2019), (Hassan et al., 2013), (Kossivi et al., 2016). Akan tetapi 
kepuasan kerja tidak dapat ditentukan oleh adanya pelatihan dan pengembangan saja.  Hal 
ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pinzone et al., 2019), (Ocen et 
al., 2017), (Javed et al., 2019), (Nuryanti et al., 2020). 

Selanjutnya hasil uji hipotesis kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap retensi 
karyawan karena memiliki t statistics kecil dari 1,96 dan p values besar dari 0,05. Hasil ini 
dapat diartikan bahwa retensi karyawan tidak ditentukan oleh adanya kepuasan kerja. Hal 
ini tidak sejalan dengan penelitian yng dilakukan oleh (Terera & Ngirande, 2014), (Lee & 
Way, 2010), (Swapna & Raja, 2016), (Alsubaie & Isouard, 2019). Ketika kepuasan kerja tidak 
mampu berpengaruh terhadap retensi maka kepuasan kerja juga tidak mampu memediasi 
kompensasi, pelatihan & pegembangan terhadap retensi karyawan. Hal ini didukung oleh 
data statistic yang mana t statistic kecil dari 1.96 dan p value lebih besar dari  0,05. Hal ini 
mungkin disebabkan tidak adanya pelatihan yang diberlakukan secara rutin dalam setahun 
sehingga kepuasan kerja juga menurun serta kompensasi yang mereka dapatkan belum 
cukup baik Sehingga karyawan beranggapan bahwa pekerjaan yang mereka lakukan tidak 
dievaluasi dan tidak dihargai sehingga tidak adanya umpan balik yang diberikan ke 
karyawan sehingga  menyebabkan adanya ketidakpuasan dalam pekerjaan mereka. Dengan 
demikian, secara tidak langsung retensi karyawan juga akan menurun. Hal ini bertolak 
belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh (Bidisha & Baruah, 2013), (Juliarti et al., 
2018). 
 
KESIMPULAN  
1. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap retensi dosen yang tersebar di seluruh 

perguruan tinggi wilayah Kab. Kerinci dan Kota Sungai Penuh. 
2. Pelatihan dan pengembangan berpengaruh terhadap retensi dosen yang tersebar di 

seluruh perguruan tinggi wilayah Kab. Kerinci dan Kota Sungai Penuh. 
3. Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhaadap dosen yang tersebar di seluruh 

perguruan tinggi wilayah Kab. Kerinci dan Kota Sungai Penuh. 
4. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dosen yang tersebar di 

seluruh perguruan tinggi wilayah Kab. Kerinci dan Kota Sungai Penuh. 
5. Pelatihan dan pengembangan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

dosen yang tersebar di seluruh perguruan tinggi wilayah Kab. Kerinci dan Kota Sungai 
Penuh. 

6. Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara kompensasi terhadap retensi dosen 
yang tersebar di seluruh perguruan tinggi wilayah Kab. Kerinci dan Kota Sungai Penuh. 

7. Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara pelatihan dan pengembangan 
terhadap retensi dosen yang tersebar di seluruh perguruan tinggi wilayah Kab. Kerinci 
dan Kota Sungai Penuh. 
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