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ABSTRAK 

 

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis serta menguji 

pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan dengan kepuasan kerja, 

komitmen organisasional sebagai variabel intervening. Populasinya adalah 

karyawan tetap sebesar 150 karyawan pada PT Tri Tunggal Jaya Semarang, 

dengan jumlah sampel 111 responden. Alat analisisnya adalah path analysis, 

dimana sebelumnya dilakukan uji validitas dan reliabilitas serta uji asumsi klasik.  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Kompensasi, kepuasan kerja 

dan komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. 

Kepuasan kerja mampu menjadi variabel intervening antara kompensasi terhadap 

retensi karyawan. Komitmen organisasi mampu menjadi variabel intervening 

antara kompensasi terhadap retensi karyawan, artinya semakin karyawan 

mendapatkan kompensasi yang layak, maka akan semakin tinggi keyakinan dan 

dukungan karyawan terhadap nilai dan sasaran yang ingin dicapai terhadap 

perusahaan, sehingga akan meningkatkan retensi karyawan. 

 

 

 

Kata Kunci :   Kompensasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan retensi 

karyawan. 
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ABSTRACT   

 

The purpose of this study is to analyze and test the effect of compensation 

on employee retention with job satisfaction, organizational commitment as an 

intervening variable. The population is permanent employees of 150 employees at 

PT Tri Tunggal Jaya Semarang, with a sample of 111 respondents. The analysis 

tool is the path analysis, which was previously tested for validity and reliability as 

well as the classic assumption test. 

The test results show that compensation has a positive effect on job 

satisfaction and organizational commitment. Compensation, job satisfaction and 

organizational commitment have a positive effect on employee retention. Job 

satisfaction can be an intervening variable between compensation for employee 

retention. Organizational commitment is able to be an intervening variable 

between compensation for employee retention, meaning that the more employees 

get proper compensation, the higher the employee's confidence and support for 

the values and targets to be achieved against the company, thus increasing 

employee retention. 

 

 

 

 

Keywords :   Compensation, job satisfaction, organizational commitment and 

employee retention. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Pendahuluan 

Globalisasi memiliki dampak langsung dan tidak langsung pada sebagian 

besar aspek bisnis. Perusahaan meningkatkan strategi untuk beradaptasi di era 

globalisasi. Untuk menghadapi globalisasi, perusahaan membutuhkan orang-orang 

yang memiliki kualitas yang baik seperti keterampilan, pengetahuan, kemampuan 

untuk bekerja, kreativitas untuk mencapai tujuan perusahaan. Namun, banyak 

perusahaan tidak memperhatikan sumber daya manusianya. Padahal, sumber daya 

manusia memiliki peran penting dalam suatu perusahaan, karena segala sesuatu 

yang terkait dengan sumber daya manusia pada akhirnya mempengaruhi hasil 

perusahaan. Untuk itu pihak manajemen perusahaan harus mampu menjaga tenaga 

kerjanya dengan baik agar tetap bertahan (retention).  

Retensi karyawan merupakan proses di mana karyawan didorong untuk 

berlama-lama dengan perusahaan untuk periode waktu yang lebih lama atau 

sampai proyek selesai (Das dan Baruah, 2013). Bagi manajemen menciptakan 

strategi retensi bagi karyawan perlu menjadi prioritas utama. Hal tersebut karena 

apabila perusahaan gagal menerapkan strategi retensi karyawan yang baik. Kunci 

untuk semua organisasi adalah membuat keputusan rasional tentang strategi 

retensi dan memprioritaskan kepentingan karyawan (Gicho, 2015). Menurut 

Chiekeziedan Gerald (2017) mengidentifikasi tujuh faktor yang dapat 

meningkatkan retensi karyawan: (1) kompensasi dan penghargaan atas 

pekerjaan yang dilakukan, (2) penyediaan pekerjaan yang menantang, (3)
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peluang untuk dipromosikan dan dipelajari, (4) atmosfer undangan di dalam 

organisasi, (5) hubungan positif dengan rekan kerja, (6) keseimbangan yang 

sehat antara kehidupan profesional dan pribadi, dan (7) komunikasi yang baik. 

Sedangkan Ramesh, et.al (2012) menjelaskan baha program retensi karyawan 

juga dipengaruhi oleh beberapa faktor, di antaranya karena faktor kompensasi, 

kepuasan kerja dan komitmen organisasional. 

Kompensasi yang diterima karyawan adalah bentuk gaji, insentif, dan 

tunjangan. Melalui kompensasi, karyawan akan lebih semangat dalam bekerja 

(Biason, 2014). Menurut Shamina dan Khalid (2011) kompensasi merupakan 

faktor penting yang mempengaruhi retensi seseorang dalam memilih untuk 

bekerja perusahaan, baik berupa uang (financial) maupun bukan uang (non 

financial) kepada karyawan atas bantuan tenaga yang telah mereka berikan dalam 

usaha pencapaian tujuan perusahaan. Kompensasi masih merupakan insentif 

utama yang digunakan untuk memikat profesionalisme karyawan. Menurut 

Shubaka (2014), gaji tinggi tidak penting, akan tetapi dengan adanya pemberian 

kompensasi, imbalan keuangan yang adil terhadap karyawan juga berpengaruh 

pada retensi karyawan. 

Kepuasan kerja berkaitan dengan bagaimana perasaan orang tentang 

pekerjaan mereka dan berbagai aspeknya. Itu ada hubungannya dengan sejauh 

mana orang menyukai atau tidak menyukai pekerjaan mereka. Itulah sebabnya 

kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja dapat muncul dalam situasi kerja apa pun. 

Karyawan yang puas dan senang dengan pekerjaan mereka lebih berdedikasi dan 

bekerja untuk pertumbuhan organisasi. Jika karyawan puas dengan pekerjaan 
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mereka maka mereka akan bertahan dan bekerja untuk organisasi. Ini dapat 

diterjemahkan ke karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka akan tetap 

dengan organisasi. (Biason, 2014). Ketika hal tersebut terjadi, maka akan 

mengakibatkan karyawan akan keluar dari pekerjaan, akan tetapi jika karyawan 

mendapatkan kepuasan selama bekerja tentu akan mempengaruhi karyawan untuk 

bertahan di perusahaan (retention) (Hafanti, et.al, 2015). Karyawan yang puas 

akan memiliki niat yang lebih tinggi untuk bertahan dengan perusahaan, sehingga 

menurunkan tingkat turnover (Mobley, dalam Astuti, 2014). 

Komitmen organisasional merupakan keadaan di mana karyawan memihak 

suatu organisasi dan tujuan serta mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi tersebut (Shaikh dan Zahid, 2016). Komitmen karyawan kepada 

perusahaan dipandang sebagai hal yang sangat penting dalam dunia bisnis. 

Komitmen organisasi sendiri membawa konsekuensi terhadap beberapa hal, salah 

satunya retensi kerja (Rahaman  dan Abdul, 2016). Pimpinan perlu peduli 

terhadap karyawan mereka dan mereka harus tahu bagaimana menjaga karyawan 

agar tetap mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Karyawan tetap 

atau meninggalkan organisasi karena berbagai alasan, alasannya mungkin pribadi 

atau profesional. Hal ini dibuktikan oleh Chua, et.al (2013) yang menyebutkan 

bahwa semakin tinggi komitmen akan berdampak pada semakin tingginya retensi 

pada karyawan. Rendahnya komitmen organisasi dapat terjadi bila karyawan 

sedang mencari kerja, seperti yang diungkapkan Boswell et al (2017) dan Ghosh 

et al (2013) yang kemudian membawa pada retensi disfungsional. 

Begitu halnya dengan PT Tri Tunggal Jaya bahwa permasalahan yang 

dihadapi perusahaan adalah tingginya tingkat turnover atau perputaran karyawan. 
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Hal tersebut tidak lepas karena tingginya target yang diberikan perusahaan tidak 

diimbangi dengan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. Kebijakan yang 

diterapkan perusahaan kurang diimbangi dengan kesejahteraan yang diberikan 

karyawan, sehingga tekanan (pressure) yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan berdampak pada menurunnya semangat kerja yang dimiliki oleh 

karyawan baik yang berasal dari dirinya sendiri maupun rekan kerja serta 

pimpinannya. Hal tersebut dapat dilihat dari padatnya jadwal kerja karyawan dan 

kesibukan pimpinan dalam bekerja sehingga waktu untuk saling memotivasi satu 

sama lain hampir tidak ada. Waktu istirahat yang dirasa kurang menjadikan 

karyawan kurang bersemangat dalam bekerja sehingga mereka bermalas-malasan 

yang berdampak pada penyelesaian tugas yang tidak tepat waktu. Hal tersebut 

terlihat dari masih belum tercapainya penentuan target yang ditetapkan oleh pihak 

manajemen perusahaan. Pada tabel 1.1 memperlihatkan tingginya tingkat turnover 

yang di alami PT Tri Tunggal Jaya pada 3 tahun terakhir. 

Tabel 1. 1. 

Tingkat RetensiPT Tri Tunggal JayaTahun 2015-2017 
  Jumlah Jumlah Karyawan 

Tetap  Yang Keluar 

Turnover Retensi  

Bulan Karyawan Tetap (Persen) (Persen) 

  2015 2016 2017 2015 2016 2017 2015 2016 2017 2015 2016 2017 

Januari 165 152 123 0 2 4 0 1,3 3,3 100 99 97 

Februari 165 150 119 0 2 6 0 1,3 5 100 99 95 

Maret 165 148 113 1 0 1 0,6 0 0,9 99 100 99 

April 164 148 112 1 1 2 0,6 0,7 1,8 99 99 98 

Mei 163 147 110 1 5 8 0,6 3,4 7,3 99 97 93 

Juni 162 142 102 0 2 1 0 1,4 1 100 99 99 

Juli 162 140 101 0 2 9 0 1,4 8,9 100 99 91 

Agustus 162 138 92 2 4 4 1,2 2,9 4,3 99 97 96 

September 160 134 88 1 3 4 0,6 2,2 4,5 99 98 96 

Oktober 159 131 84 2 2 4 1,3 1,5 4,8 99 99 95 

November 157 129 80 2 2 7 1,3 1,6 8,8 99 98 91 

Desember 155 127 73 3 4 7 1,9 3,1 9,6 98 97 90 

  162 141 100 13 29 57 8 21 57 92 79 43 

Sumber : HRM PT Tri Tunggal Jaya, 2018 
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Berdasarkan Tabel 1.1 tersebut menunjukkan bahwa tingkat turnover 

karyawan yang mencapai 57% dan hanya mampu mempertahankan karyawannya 

sebesar 43% pada tahun 2017 yang dapat dilihat pada Tabel 1.1. Sedangkan pada 

tahun 2015 tingkat turnover mencapai 8 %  dan mampu mempertahankan 

karyawannya sebesar 92%. Dan juga pada tahun 2016 tingkat turnover meningkat 

sebesar 21% dan hanya mampu mempertahankan karyawannya sebesar 79% 

persen. Dengan demikian, dari persentase tersebut menunjukkan bahwa 

perusahaan kurang mampu mempertahankan karyawannya agar bisa lebih lama 

berada di dalam perusahaan. 

Penelitian tentang retensi karyawan telah banyak dilakukan oleh para 

peneliti terdahulu yang hasilnya masih inkonsisten, seperti yang dilakukan oleh 

Hafanti (2015), Swambawa Putra (2016) bahwa kompensasi mempunyai pengaruh 

positif terhadap retensi karyawan meningkat. Begitu halnya dengan penelitian 

Masqsood et al. (2015) bahwa kompensasi berkontribusi untuk meningkatkan 

retensi karyawan. Palwasha et al. (2016) menemukan bahwa kompensasi sebagai 

faktor penting yang mempengaruhi niat karyawan untuk tinggal. Berbeda dengan 

penelitian Paille et.al (2011) bahwa kompensasi justru tidak berpengaruh terhadap 

retenti karyawan. 

Komitmen organisasi sendiri membawa konsekuensi terhadap beberapa hal, 

salah satunya retensi kerja (Rahaman  dan Abdul, 2016). Hal ini dibuktikan oleh 

Chua, et.al (2013) yang menyebutkan bahwa semakin tinggi komitmen akan 

berdampak pada semakin tingginya retensi. Namun, Paille et.al (2011) justru 

melakukan penelitian yang mana komitmen karyawan para organisasi tidak 
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bersifat signifikan atas keinginan mereka untuk tetap tinggal. Rendahnya 

komitmen organisasi dapat terjadi bila karyawan sedang mencari kerja, seperti 

yang diungkapkan Boswell et al (2017) dan Ghosh et al (2013) yang kemudian 

membawa pada retensi disfungsional. 

Berdasarkan kontradiksinya hasil penelitian terdahulu tersebut, maka 

menarik untuk dilakukan penelitian ulang. Dari teori yang disebutkan diatas dapat 

disimpulkan bahwa retensi karyawan merupakan indikator yang penting bagi 

perusahaan dalam hal meningkatkan kinerja karyawan  Dengan demikian akan 

dihasilkan kontribusi yang nyata untuk membuktikan kembali apakah terjadi 

penguatan konsistensi terhadap teori yang terjadi selama ini atausebaliknya.  

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan riset gap yang telah di uraikan peneliti ingin mengkaji kembali 

tentang pengaruh praktek pengelolaan SDM pada peningkatan retensi karyawan 

maka diajukan pertanyaan penelitian sebagai berikut : 

1. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap terhadap kepuasan kerja 

karyawan? 

2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi karyawan ? 

3. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan  ? 

4. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi karyawan ? 

5. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap retensi karyawan? 

6. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap terhadap retensi karyawan melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi? 
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7. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap terhadap retensi karyawan melalui 

komitmen organisasi sebagai variabel mediasi? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah maka tujuan penelitian antara lain: 

1. Untuk menganalisis serta menguji pengaruh kompensasi terhadap terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

2. Untuk menganalisis serta menguji pengaruh kompensasi terhadap komitmen 

organisasi karyawan. 

3. Untuk menganalisis serta menguji pengaruh kompensasi terhadap retensi 

karyawan. 

4. Untuk menganalisis serta menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi 

karyawan. 

5. Untuk menganalisis serta menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap 

retensi karyawan. 

6. Untuk menganalisis serta menguji pengaruh kompensasi terhadap retensi 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

7. Untuk menganalisis serta menguji pengaruh kompensasi terhadap retensi 

karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi 

1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian yang diharapkan dari penelitian ini dibagi beberapa 

pihak, yaitu sebagai berikut : 

1. Bagi teoritis 
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Penelitian ini diharapkan mampu memberikan tambahan literatur 

mengenai peningkatan retensi karyawan berbasis praktek pengelolaan 

SDM. Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat memacu penelitian 

yang lebih baik pada masa yang akan, mengenai masalah – masalah 

yang dibahas dalam penelitian. 

2. Bagi manajemen 

Dapat memberikan gambaran mengenai retensi karyawan sehingga 

dapat membantu manajemen perusahaan untuk meningkatkan kinerja 

dan performa perusahaan. 

3. Bagi organisasi 

Diharapkan dapat menetapkan standar yang lebih baik di masa yang 

akan datang mengenai peningkatan retensi karyawan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Retensi Karyawan 

Retensi karyawan didefinisikan sebagai "Praktik, perusahaan diadopsi 

untuk mempertahankan tenaga kerja yang efektif dan secara bersamaan 

memenuhi persyaratan operasional" (Kossivi et, al., 2016). Karena perusahaan 

sekarang memahami pentingnya retensi karyawan dan nilai karyawan kunci, 

manajer dan pimpinan tim merumuskan berbagai strategi retensi karyawan 

dengan memperhitungkan berbagai faktor retensi yang mempengaruhi niat 

karyawan untuk tetap berada di dalam organisasi.  

Das dan Baruah (2013) juga menggambarkan retensi karyawan sebagai 

"suatu proses di mana karyawan didorong untuk berlama-lama dengan 

perusahaan untuk periode waktu yang lebih lama atau sampai proyek selesai". 

Karena kepergian karyawan dari suatu organisasi dapat mempengaruhi kinerja 

dan profitabilitasnya secara negatif, penyebab paling penting dari retensi 

karyawan adalah untuk membantu mencegahnya, (Samuel & Chipunza, 

2009). Oleh karena itu, organisasi akan menghadapi lebih sedikit turnover dan 

mengurangi biaya terkait karyawan.  

Chiekezie dan Gerald, (2017) menyebutkan bahwa retensi karyawan 

terutama dilakukan untuk memberi manfaat bagi organisasi, namun, retensi 

dijelaskan dalam istilah "beberapa gagasan tentang kecukupan atau kecukupan 

lama layanan", yang berkaitan dengan efek vital pada layanan pelanggan atau 

pengeluaran yang digunakan dalam perekrutan dan pelatihan. Dengan
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mengingat hal ini, faktor-faktor retensi perlu dipertimbangkan yang memiliki 

dampak signifikan terhadap retensi karyawan di perusahaan mana pun.  

Menurut Chiekeziedan Gerald (2017) mengidentifikasi tujuh faktor yang 

dapat meningkatkan retensi karyawan: (1) kompensasi dan penghargaan atas 

pekerjaan yang dilakukan, (2) penyediaan pekerjaan yang menantang, (3) 

peluang untuk dipromosikan dan dipelajari, (4) atmosfer undangan di dalam 

organisasi, (5) hubungan positif dengan rekan kerja, (6) keseimbangan yang 

sehat antara kehidupan profesional dan pribadi, dan (7) komunikasi yang baik. 

Berdasarkan beberapa pendapat tentang Retensi Karyawan dapat 

disimpulkan retensi karyawan adalah upaya perusahaan dalam 

mempertahankan karyawan yang berkinerja baik untuk tetap dalam 

perusahaan. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah indikator 

yang digunakan dalam penelitian Kumar, et.al (2012) :  

1. Bersedia untuk bekerja keras dari biasanya  

2. Berencana menjadikan organisasi sebagai tempat berkarir 

3. Loyal terhadap organisasi. 

4. Tempat terbaik bagi saya untuk bekerja.  

5. Merekomendasikan organisasi ke teman jika mereka mencari pekerjaan 

 

2.2. Kompensasi 

Menurut Chiekeziedan Gerald (2017), kompensasi merupakan suatu 

bentuk penghargaan yang diberikan perusahaan terhadap karyawannya atas apa 

yang karyawan berikan kepada organisasinya. Kompensasi sebagai alasan yang 
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utama bagi karyawan untuk bergabung dalam sebuah perusahaan. Kompensasi 

yang adil lebih mungkin untuk menarik, mengembangkan, memotivasi dan 

mempertahankan pegawai yang berkualitas dan kompeten(Quartey, 2013). 

Menurut Rivia (2005) kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atau penggantian kontribusi jasa mereka kepada perusahaan.Pada 

dasarnya motivasi terbesar manusia untuk bekerja adalah agar mendapatkan 

imbalan untuk dapat menghidupi diri dan keluarganya. 

Berdasarkan beberapa pendapat tentang kompensasi dapat disimpulkan 

kompensasi adalah upaya yang dilakukan perusahaan untuk mempertahankan 

dan meningkatkan kesejahteraan karyawan dalam bentuk finansial maupun 

non finansial. Kompensasi yang diberikan oleh organisasi sangat berarti bagi 

pegawai sebagai individu karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran 

nilai kerja mereka daintara para karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. 

Sistem konpensasi adalah sistem konpensasi yang adil. Pemberian 

kompensasi harus dipertimbangkan dengan kuantitas, kualitas, dan manfaat jasa 

yang di persembahkan atau diberikan oleh karyawan kepada perusahaan. 

Kompensasi dapat juga berupa hadiah atau penghargaan. Kompensasi semacam 

ini akan memberikan dorongan karyawan untuk terus berprestasi. Karyawan akan 

merasa usaha yang dilakukannya dalam bekerja untuk perusahaan dibayar atau 

dihargai setimpal dengan kompensasi yang diterimanya sehingga karyawan akan 

merasa puas. Sebaliknya, apabila perusahaan tidak menerapkan sistem 

kompensasi secara adil dan baik maka karyawan akan merasa dirugikan 

perusahaan memperhatikan kompensasi yang di berikan kapada karyawanya. 
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Karena pemberian kompensasi yang baik atau sesuai, yang dapat meningkatkan 

semangat kerjakaryawan. 

Dalam prakteknya, ada beberapa jenis kompensasi yang di berikan kepada 

karyawan. Menurut Dessler (dikutip oleh Lies Indriyanti, 2009) ada tiga jenis 

kompensasi, yaitu:1) Kompensasi secara langsng (direct financial payment) dalam 

bentuk gaji dan intensif ataubonus/komisi. 2) Kompensasi tidak langsung (direct 

payment) dalam bentuk tunjangan danasuransi.3) Kompensasi non finansial (non 

financial rewards) seperti jam kerja yang luwes dan kantor yang bergengsi. 

Menurut Chepchumba dan Kimutai (2017), adapun empat indikator yang 

digunakan untuk mengukur kompensasi, dimana indikator tersebut akan 

digunakan untuk penelitian ini, antara lain: 1) Gaji, 2) Insentif, 3) Tunjangan, 4) 

Fasilitas 5) Program pensiun 

2.3. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja diyakini tidak memiliki definisi yang umumnya sepakat 

meskipun makna dan penggunaan yang luas di bidang psikologi industri dan 

perilaku organisasi, yang membuatnya penting bahwa sebelum makna yang jelas 

diberikan, ada kebutuhan untuk dimasukkan ke dalam pertimbangan penting dan 

kegiatan sifat manusia seluruh dunia (Aziri, 2011). Menurut Kaliski (2007), 

kepuasan kerja dapat dirasakan sebagai perasaan prestasi dan seberapa sukses 

seorang karyawan di pekerjaannya yang dapat memiliki hubungan langsung 

dengan kinerja karyawan serta kesejahteraan karyawan. Selain itu, George dan 

Jones (2008) menunjukkan bahwa kepuasan kerja terdiri keyakinan dan perasaan 

bahwa individu merasakan tentang pekerjaan masing-masing. Namun, kepuasan 
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kerja diyakini multi dimensi dan rumit, itu dapat dilihat dalam berbagai cara oleh 

individu yang berbeda, biasanya hal itu berkaitan dengan motivasi meskipun 

lingkup koneksi masih belum jelas Aziri (2011). 

Rue dan Ryaes (2003) menunjukkan bahwa kepuasan kerja ditentukan oleh 

beberapa unsur di tempat kerja yang meliputi paket keuangan seperti gaji, 

peluang, kemajuan, kondisi kerja, dan kelompok kerja, lanjut efek resultan dari 

determinan berfungsi sebagai tolok ukur untuk kepuasan kerja dari ketidakpuasan 

serta apa hasilnya akan, seperti yang ditegaskan oleh Aziri (2011) bahwa ketika 

membahas isu-isu mengenai kepuasan kerja, ketidakpuasan kerja harus 

dipertimbangkan dalam rangka untuk memastikan keseimbangan. Squires, Hoben, 

Carleton dan Graham (2015) berpendapat bahwa meskipun, karyawan tidak puas 

mungkin tidak berhenti dari pekerjaan mereka, tapi perasaan seperti 

ketidakpuasan dapat berdampak pada mereka, rekan-rekan mereka serta kualitas 

mereka kinerja dan layanan yang mereka berikan dalam arti bahwa karyawan 

yang tidak puas tersebut memiliki kecenderungan menampilkan permusuhan pada 

karyawan lain di tempat kerja.  

Berdasarkan beberapa pendapat tentang kepuasan kerja dapat 

disimpulkan kepuasan kerja adalah emosi karyawan yang terjadi atau tidak 

terjadi perpotongan antara nilai pembayaran karyawan dan perusahaan dengan 

tingkat nilai layanan yang diharapkan oleh karyawan yang bersangkutan. Lebih 

lanjut Azeem (2010) menjelaskan indikator yang digunakan untuk  mengukur 

kepuasan kerja yaitu : 
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1. Pekerjaan yang dimiliki cukup menarik untuk dirinya 

2. Merasa puas dengan gaji yang diterimanya 

3. Merasa puas dengan dukungan atasan 

4. Puas dengan kesempatan promosi yang diberikan oleh perusahaan 

5. Merasa senang dengan rekan kerja 

 

2.4. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi dijelaskan oleh Beukes dan Boota (2013), sebagai: 

'keterikatan emosional dengan, identifikasi dengan, dan keterlibatan dalam, 

organisasi'. Elizur, Kantor, Yaniv dan Sagie (1996) mencatat bahwa ada dua jenis 

komitmen. Yang pertama adalah komitmen moral, yang dapat digambarkan 

sebagai keterikatan atau loyalitas terhadap sesuatu (dalam hal ini rumah sakit), 

dan yang kedua adalah komitmen kalkulatif, yang dapat digambarkan sebagai 

potensi manfaat yang akan diperoleh seseorang dengan komitmen. Porter, et.al, 

(1974) menjelaskan bahwa ada tiga jenis komitmen organisasi. Komitmen afektif 

dapat dilihat sebagai domain pertama, yang mencakup kekuatan identifikasi dan 

partisipasi seseorang dalam organisasi. Jernigan, Joyce dan Kohut (2002) 

berpendapat bahwa individu yang memiliki komitmen afektif tetap berada dalam 

organisasi, bukan karena mereka harus atau merasa berkewajiban untuk 

melakukannya, tetapi karena mereka ingin tetap tinggal. Komitmen kelanjutan 

didasarkan pada sejauh mana orang tersebut menganggap biaya meninggalkan 

organisasi lebih besar daripada tinggal, atau hanya bahwa orang itu tetap 

berkomitmen karena itu adalah satu-satunya pilihan mereka. 
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Jernigan et al. (2002) setuju bahwa karyawan dengan komitmen 

berkelanjutan tetap dengan organisasi karena mereka harus. Terakhir, Eslami dan 

Gharakhani (2012) dan  menjelaskan komitmen normatif sebagai melampirkan 

nilai-nilai yang diinternalisasi ke dalam organisasi. Ini dapat dianggap sebagai 

perasaan kewajiban terhadap organisasi.  

Opayemi (2004) mengidentifikasi dua mekanisme yang dapat 

berkontribusi pada komitmen normatif. Yang pertama adalah korelasi kuat antara 

nilai-nilai individu dan nilai-nilai organisasi. Mekanisme kedua lebih bersifat 

instrumental terkait dengan sistem imbalan. Dengan demikian, seorang karyawan 

dapat diberi imbalan sesuai dengan kriteria tertentu, dan sebagai imbalannya 

kemudian merasa berkewajiban untuk tetap bersama perusahaan (Jacobs, 2007). 

Oleh karena itu, individu yang mengalami komitmen normatif, menurut Jernigan 

et al. (2002), berkomitmen pada organisasi karena mereka merasa itu adalah hal 

yang benar untuk dilakukan.  

Muthuveloo dan Che Rose (2005) menegaskan bahwa penting untuk 

mengenali persepsi kerja karyawan karena ini bisa menjadi motivasi langsung 

bagi individu dan dapat mengarah pada komitmen organisasi yang lebih tinggi. 

Persepsi ini harus positif untuk meningkatkan motivasi individu itu, yang juga 

bisa menjadi indikator komitmen organisasi yang lebih tinggi (Muthuveloo & Che 

Rose, 2005). Dick dan Metcalfe (2001) menyatakan bahwa ada dua dimensi yang 

dapat mempengaruhi komitmen organisasi: dimensi individu dan dimensi 

manajerial.  
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Menurut Dick dan Metcalfe, dimensi individu mencakup faktor-faktor 

seperti usia, tahun dalam organisasi dan status internal dalam perusahaan. Faktor 

kedua, manajerial, dapat digambarkan sebagai bagaimana individu diperlakukan 

dalam perusahaan, yang mencakup faktor-faktor seperti bagaimana individu 

didukung dan dikembangkan dalam organisasi (Dick & Metcalfe, 2001). 

Berdasarkan uraian di tersebut, maka dapat ditarikkesimpulan bahwa 

komitmen organisasi merupakan suatu keadaan di mana karyawan memihak dan 

peduli kepada organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 

keanggotaannya dalam organisasi itu. Komitmen organisasi yang tinggi sangat 

diperlukan dalam sebuah organisasi, karena terciptanya komitmen yang tinggi 

akan mempengaruhi situasi kerja yang profesional. 

Adekola (2013) mengemukakan mengenai indikator dari komitmen 

organisasional. Indikator tersebut ada tiga, yaitu 1) A strong belief in and 

acceptance of the organization’s goals and values (Acceptance). Penerimaan 

terhadap nilai dan tujuan organisasi. Artinya adalah ada kesesuaian antara nilai 

yang dianut oleh karyawan dengan organisasi. Apabila karyawan merasakan 

tujuan organisasi dapat memenuhi keinginannya, maka karyawan akan 

memberikan sepenuhnya komitmen terhadap organisasi. 2) A willingness to exert 

considerable effort on behalf of the organization (Willingness). Berkaitan dengan 

kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh atas nama organisasi. Karyawan 

dapat merasa bertanggung jawab untuk membangun organisasi dan merasa senang 

dengan organisasi. 3) A strong desire to maintain membership in the organization 

(Maintain). Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi atau 
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menjadi bagian dari organisasi. Karyawan bersedia terlibat dalam organisasi dan 

memperkokoh kedudukannya supaya merasakan dirinya diperlukan dan dihargai. 

Hal ini akan memberikan komitmen kerja yang tinggi dalam diri karyawan.  

Menurut Luthan (2006) bahwa komitmen oranisasi dapat diukur dengan 3 

indikator yaitu  

1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu 

2. Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi  

3. Keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi 

2.5 Pengembangan Hipotesis  

2.5.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Kompensasi merupakan masalah yang sulit dan membingungkan, tidak 

hanya karena pemberian kompensasi merupakan salah satu tugas yang paling 

kompleks tetapi juga salah satu aspek yang paling berarti bagi karyawan maupun 

perusahaan, sebab menjadi karena adanya kompensasi itulah seseorang mau 

menjadi karyawan di perusahaan tertentu. Besarnya kompensasi mencerminkan 

ukuran nilai karyawan diantara karyawan lainnya, dan pemberian kompensasi 

secara benar besar pengaruhnya terhadap kepuassan karyawan sebab tingkat 

kompensasi absolut karyawan menentukan skala kehidupannya, sedangkan 

kompensasi relatif menunjukkan status, martabat dan harga diri mereka. 

Menurut Tettey (2006), ketidakpuasan dengan gaji adalah salah satu 

faktor kunci yang merusak kepuasan dan komitmen para akademisi terhadap 

institusi dan karir mereka dan itu adalah faktor yang mempengaruhi mereka 

tetap dalam pekerjaan. Ghafoor (2014) dan John dan Teru (2017) juga 
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menemukan bahwa semua penghargaan organisasi yang diperiksa telah 

berkontribusi terhadap kepuasan karyawan sementara gaji adalah prediktor 

yang berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.Hasil 

penelitian Mabaso dan Dlamini  (2017) ditemukan hasil bahwa kompensasi 

dapat meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja. Hipotesis yang dapat 

diajukan dalam penelitian ini, berdasarkan hasil penelitian sebelumnya adalah 

sebagai berikut. 

H1 : Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

2.5.2 Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen Organisasi  

Berbagai penelitian telah menetapkan bahwa kompensasi dan tunjangan 

berkaitan erat dengan komitmen karyawan terhadap organisasi dapat 

memunculkan motivasi yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja pekerjaan 

karyawan dan komitmen organisasi, salah satu tujuan perusahaan untuk 

memberikan kesejahteraan karyawan adalah dengan memberikan kompensasi 

untuk mempertahankan karyawan tetap bekerja. Jika karyawan melihat bahwa 

kerja keras dan kinerja yang superior diakui dan dihargai oleh organisasi, mereka 

akan meningkatkan kinerja yang lebih tinggi dengan harapan untuk mendapatkan 

tingkat kompensasi yang lebih tinggi.  

Kompensasi karyawan memengaruhi produktivitas dan kecenderungan 

mereka untuk mencari pekerjaan di organisasi lain. Sistem kompensasi yang 

efektif dan tepat dapat membantu, menarik dan mempertahankan individu yang 

kompeten dan berbakat yang dapat membantu organisasi mencapai misi dan 

tujuannya. Penelitian Rahaman dan Abdul (2016) serta Riana, et.al (2016) 
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ditemukan bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara kompensasi dan 

komitmen organisasional. Hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini, 

berdasarkan hasil penelitian sebelumnya adalah sebagai berikut : 

H2 : Kompensasi berpengaruh terhadap komitmen organisasional. 

2.5.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan 

Kumar et.al,(2012) menemukan bahwa karyawan akan merasa dihargai 

oleh perusahaan jika mereka mendapatkan kompensasi yang layak. Secara tidak 

langsung karyawan akan termotivasi serta memiliki niat untuk tinggal di 

perusahaan. Sistem upah yang efisien mempengaruhi karyawan untuk tinggal 

lebih lama, karena jika kompensasinya yang didapatkan sesuai dengan 

pekerjaanya maka karyawan tersebut akan tinggal lebih lama (Moncarz et al. 

2009). Menurut Shamina dan Khalid (2011) kompensasi merupakan faktor 

penting yang mempengaruhi retensi seseorang dalam memilih untuk bekerja 

perusahaan, baik berupa uang (financial) maupun bukan uang (non financial) 

kepada karyawan atas bantuan tenaga yang telah mereka berikan dalam usaha 

pencapaian tujuan perusahaan. Kompensasi masih merupakan insentif utama yang 

digunakan untuk memikat profesionalisme karyawan. Menurut Shubaka (2014), 

gaji tinggi tidak penting, akan tetapi dengan adanya pemberian kompensasi, 

imbalan keuangan yang adil terhadap karyawan juga berpengaruh pada retensi 

karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Hafanti (2015), Swambawa Putra (2016) 

menjelaskan apabila kompensasi yang tinggi maka retensi karyawan meningkat. 
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Masqsood et al. (2015) menemukan bahwa kompensasi berkontribusi untuk 

meningkatkan retensi karyawan. Palwasha et al. (2016) menemukan bahwa 

kompensasi sebagai faktor penting yang mempengaruhi niat karyawan untuk 

tinggal. Hipotesis yang dapat diajukan dalam penelitian ini, berdasarkan hasil 

penelitian sebelumnya adalah sebagai berikut.  

H3 : Kompensasi berpengaruh terhadap retensi karyawan. 

2.5.4  Kepuasan Kerja terhadap Retensi Karyawan 

Karyawan yang puas dan senang dengan pekerjaan mereka lebih 

berdedikasi dan bekerja untuk pertumbuhan organisasi. Jika karyawan puas 

dengan pekerjaan mereka maka mereka akan bertahan dan bekerja untuk 

organisasi. Ini dapat diterjemahkan ke karyawan yang puas dengan pekerjaan 

mereka akan tetap dengan organisasi. (Biason, 2014). Karyawan yang puas akan 

memiliki niat yang lebih tinggi untuk bertahan dengan perusahaan, sehingga 

menurunkan tingkat turnover (Mobley, dalam Astuti, 2014). 

Pada penelitian Aditresna dan Mujiati (2018) menyimpulkan bahwa 

semaki besar kepuasan kerja maka akan semakin tinggi retensi karyawan, dapat 

dikatakan karyawan yang puas memiliki niat yang lebih tinggi untuk bertahan 

dengan perusahaan. Oleh karena itu kepuasan kerja faktor terpenting yang harus 

diperhatikan. Motlou et al. (2016) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap retensi karyawan, karena ketika karyawan merasa puas terhadap 

pekerjaannya maka meningkatkan tingkat retensi. Hipotesis yang dapat diajukan 

dalam penelitian ini, berdasarkan hasil penelitian sebelumnya adalah sebagai 

berikut : 
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H4 : Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap retensi karyawan. 

2.5.5 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Retensi Karyawan 

Komitmen dari karyawan kepada perusahaan dipandang sangat penting 

dalam dunia bisnis. Karyawan yang loyal akan bersedia untukmemprioritaskan 

kepentingan perusahaan daripada kepentingan pribadi mereka (Robbins,2015). 

Sedangkan menurut Luthans (2011), komitmen sebagai sikap seseorang yang kuat 

untuk tetap berada dalam organisasi tertentu, kesediaan untuk mengerahkan 

seluruh usaha dalam mencapai tujuan organisasi. Komitmen organisasi sendiri 

membawa konsekuensi terhadap beberapa hal, salah satunya retensi kerja 

(Rahaman  dan Abdul, 2016). Pimpinan perlu peduli terhadap karyawan mereka 

dan mereka harus tahu bagaimana menjaga karyawan agar tetap mempunyai 

komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Karyawan tetap atau meninggalkan 

organisasi karena berbagai alasan, alasannya mungkin pribadi atau profesional. 

Hal ini dibuktikan oleh Chua, et.al (2013) yang menyebutkan bahwa semakin 

tinggi komitmen akan berdampak pada semakin tingginya retensi pada karyawan. 

Adanya beberapa penelitian mengenai hubungan antara komitmen 

organisasi terhadap retensi karyawan yakni, penelitian dari Permata dan Raharja 

(2016) dan Nguyen (2014) didapatkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hipotesis yang dapat diajukan 

dalam penelitian ini, berdasarkan hasil penelitian sebelumnya adalah sebagai 

berikut : 

H5 : Komitmen Organisasional berpengaruh terhadap Retensi Karyawa 

 



22 
 

 

 

2.5.6 Pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan dengan Kepuasan 

Kerja sebagai Variabel Mediasi 

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mabaso dan Dlamini 

(2017) menemukan hasil bahwa kompensasi dapat meningkatkan kepuasan 

karyawan dalam bekerja. Kompensasi yang diterima oleh karyawan akan 

menyebabkan kenaikan pada skala hidupnya. Kepuasan kerja karyawan yang 

meningkat akan memberikan rasa bahwa karyawan dihargai oleh perusahaan.  

Kumar et al (2012) menemukan bahwa karyawan akan merasa dihargai 

oleh perusahaan jika mereka mendapatkan kompensasi yang layak. Secara tidak 

langsung karyawan akan termotiviasi serta memiliki niat untuk tinggal lebih lama. 

Dengan demikian karyawan yang mendapat kompensasi layak,akan merasa puas 

karena merasa pekerjaannya dihargai dan akan memberikan motivasi untuk lebih 

lama tinggal di perusahaan tersebut, sehingga hipotesis yang muncul adalah : 

H6 : Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan. 

 

2.5.7 Pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi sebagai Variabel Mediasi 

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Riana, et al (2016) 

menemukan bahwa terdapat hubungan signifikan dan positif antara kompensasi 

dengan komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa jika karyawan 

mendapat kompensasi yang layak, maka dirinya akan merasa bahwa kerja keras 

dan kinerja superiornya diakui oleh organisasi, sehingga karyawan akan lebih 

komitmen dan loyal  pada organisasi tersebut.  
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Menurut Luthans (2011), komitmen sebagai sikap seseorang yang kuat 

untuk tetap berada dalam organisasi tertentu, kesediaan untuk mengerahkan 

seluruh usaha dalam mencapai tujuan organiasasi. Komitmen organisasi sendiri 

membawa konsukuensi terhadap beberapa hal, salah satunya retensi kerja 

(Rahman dan Abdul, 2016). Dengan demikian dari kondisi di atas muncul 

hipotesis : 

H7 : Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Retensi 

Karyawan. 

2.6  Kerangka Penelitian 

GAMBAR 2. 1.  

KERANGKA PENELITIAN 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Kompensasi 

(K) 

Kepuasan Kerja 

(KK) 

Komitmen Organisasional 

(KO) 

Retensi Karyawan (RK) 

H1 (+) 

H2 (+) 

H3 (+) 

H5(+) 

H4(+) 

H6(+) 

H7(+) 
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Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut dijelaskan bahwa dalam 

mempertahankan retensi karyawan diperlukan komitmen organisasi dalam diri 

karyawan serta kepuasan kerja yang dapat diwujudkan dengan pemberian 

kompensasi 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Jenis data ini merupakan penelitian explanatory yaitu penelitian yang 

digunakan untuk menemukan penjelasan tentang mengapa suatu kejadian atau 

gejala yang terjadi dengan menjelaskan antar variabel yang diteliti (Prasetyo, 

2005). Penelitian ini juga menggunakan pendekatan kuantitatif karena 

menjelaskan hubungan antara variabel-variabel, yaitu kompensasi terhadap retensi 

karyawan dengan kepuasan kerja, komitmen organisasional sebagai variabel 

intervening, sedangkan data yang digunakan secara umum berupa angka-angka 

yang dihitung melalui uji statistik (Sugiyono, 2013). 

3.2. Populasi dan Pengambilan Sampel 

3.2.1. Populasi 

Populasi adalah sekelompok subyek yang hendak dikenai generalisasi hasil 

penelitian yang terdiri atas objek atau subyek yang mempunyai kuantitas dan 

karakteristik tertentu untuk dipelajari dan kemudian disimpulkan (Ghozali, 2013). 

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap dengan masa kerja 

minimal 1 tahun ke atas yang berjumlah 150 karyawan pada PT Tri Tunggal Jaya 

Semarang. 

3.2.2. Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2013) sample adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Mengingat jumlah populasi 
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hanya sebesar 150 orang, maka layak untuk diambil secara keseluruhan untuk 

dijadikan sampel, sehingga penelitian ini merupakan penelitian sensus. Hal itu 

karena ditinjau dari wilayahnya penelitian ini hanya meliputi daerah atau subyek 

yang sangat sempit, sehingga peneliti merasa perlu untuk meneliti secara 

keseluruhan tanpa harus mengambil sampel dalam jumlah tertentu. (Arikunto, 

2011)  

 

3.3. Jenis dan Sumber Data 

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

3.3.1 Data Primer 

Data primer ialah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung 

di lapangan oleh orang yang melakukan penelitian atau yang 

bersangkutan yang memerlukannya (Ghozali, 2013). Data primer di 

dapat dari sumber informan yaitu individu atau perseorangan seperti 

hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti. 

3.3.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh 

orang yang melakukan penelitian dari sumber-sumber yang telah ada 

(Ghozali, 2013). 

3.4. Metode Pegumpulan Data 

Metode Pengumpulan data yang dilakukan didalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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3.4.1 Data Primer 

Data primer dalam penelitian ini didapatkan dengan menggunakan 

metode pengumpulan data kuesioner, observasi dan wawancara. 

1. Kuesioner  

Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada responden, 

dengan adanya data tersebut akan menjadi informasi menjawab tujuan 

penelitian dan data yang di peroleh harus relevan dan akurat. 

2. Observasi  

Observasi merupakan metode pengumpulan data dengan cara 

mengamati dan mencatat secara sistematis mengenai gejala-gejala 

yang diteliti. 

3.4.2 Data sekunder 

Data sekunder dalam penelitian ini dilakukan dengan metode 

pengumpulan data studi pustaka dan dokumentasi.  

1. Study pustaka 

Dengan cara pengumpulan data secara tidak langsung. Dimana 

data diperoleh dengan cara mempelajari literature-literatur, jurnal-

jurnal, buku-buku, dan referensi yang berhubungan dengan masalah 

stress kerja, kompensasi, motivasi kerja , dan kinerja perawat. 

2. Dokumentasi 

Dengan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

mempelajari atau mengumpulkan catatan dan dokumentasi yang 

berkaitan dengan masalah yang di teliti. 
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3.5. Variabel dan Indikator 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas (independent) yaitu 

kompensasi (K) dan variabel terikat (dependen) yaitu kepuasan kerja (KK), 

komitmen organisasional (KO) dan retensi karyawan (RK). Variabel penelitian 

harus dapat diukur menurut skala lazim digunakan. Maka dari itu, untuk 

memberikan gambaran yang lebih jelas tentang variabel penelitian maka disajikan 

tabel sebagai berikut : 

 

3.6. Definisi operasional dan indikator variabel 

Masing-masing definisi operasional dan pengukuran variabel dijelaskan 

pada tabel dibawah ini : 

TABEL 3. 1. 

DEFINISI OPERASIONAL DAN INDIKATOR 
Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator 

Variabel 

Perhitungan 

Retensi Karyawan Sikap 

karyawan 

untuk bertahan 

dalam 

organisasi guna 

mencapai 

tujuan utama 

organisasi 

untuk 

kesejahteraan 

bersama  

1. bersedia untuk 

bekerja keras dari 

biasanya  

2. berencana 

menjadikan 

organisasi sebagai 

tempat berkarir 

3. loyal terhadap 

organisasi. 

4. Tempat terbaik bagi 

saya untuk bekerja.  

5. merekomendasikan 

organisasi ke teman 

jika mereka mencari 

pekerjaan 

(Kyndt, et.al, 2009) 

 

Skala Linkert  

STS= 1 

TS = 2 

CS = 3 

S = 4 

SS = 5 

 

Kepuasan kerja suatu perasaan 

positif tentang 

pekerjaan yang 

dihasilkan dari 

suatu evaluasi 

dari 

karakteristik-

1. Pekerjaan yang 

dimiliki cukup 

menarik untuk 

dirinya 

2. Merasa puas dengan 

gaji yang 

diterimanya 

Skala Linkert  

STS= 1 

TS = 2 

CS = 3 

S = 4 

SS = 5 
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karakteristinya 3. Merasa puas dengan 

dukungan atasan 

4. Puas dengan 

kesempatan promosi 

yang diberikan oleh 

perusahaan 

Sumber : Azeem (2010) 

 

 

Komitmen Organisasional Sikap yang 

merefleksikan 

loyalitas 

karyawan pada 

organisasi  

1. keinginan kuat untuk 

tetap sebagai 

anggota organisasi 

tertentu; 

2. keinginan untuk 

berusaha keras 

sesuai keinginan 

organisasi; dan  

3. keyakinan tertentu, 

dan penerimaan nilai 

dan tujuan 

organisasi 

Luthans (2006) 

Skala Linkert  

STS= 1 

TS = 2 

CS = 3 

S = 4 

SS = 5 

Kompensasi 

 

sesuatu yang 

diterima 

sumber daya 

manusia 

sebagai 

imbalan atau 

pengganti 

kontribusi jasa 

mereka kepada 

perusahaan. 

1. gaji  

2. Insentif  

3. Tunjangan  

4. Fasilitas  

Chepchumba dan 

Kimutai (2017) 

Skala Linkert  

STS= 1 

TS = 2 

CS = 3 

S = 4 

SS = 5 

 

 

Keterangan : 

Sangat Tidak Setuju  (STS)   = 1 

Tidak Setuju   (TS)  = 2 

Cukup Setuju  (CS)  = 3 

Setuju   (S)   = 4 

Sangat Setuju  (SS)  = 5 

 

 

3.7. Uji Instrument Penelitian 

3.7.1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada  kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
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Ghozali, (2012). Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 

dengan r tabel untuk degree of freedom (df)= n-2, dalam hal ini n adalah jumlah 

sampel dan alpha= 0.05. Adapun criteria pengambilan keputusan adalah sebagai 

berikut (Ghozali, 2012) : 

1. Jika r hitung > dari r tabel dan nilai positif, maka butir atau pertanyaan atau 

indikator tersebut dinyatakan valid 

2. Jika r hitung < dari r tabel dan nilai positif, maka butir atau pertanyaan atau 

indikator tersebut dinyatakan tidak valid 

3.7.2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 

reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2012). 

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran 

sekali saja kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 

mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan fasilitas untuk 

mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α) Adapun suatu 

konstruk atau variabel dikatakan reliabel apabila: (Ghozali,2012):  

1. Jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,6 maka pengujian terhaap variabel 

penelitian adalah reliable 

2. Jika memberikan nilai Cronbach Alpha < 0,6 maka pengujian terhaap variabel 

penelitian adalah tidak reliable 
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3.8. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui kondisi data yang 

dipergunakan dalam penelitian yang dilakukan agar diperoleh model analisis yang 

tepat. Dalam penelitian ini menggunakan tiga pengujian asumsi klasik yaitu uji 

multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan normalitas yang akan dijelaskan sebagai 

berikut:   

3.8.1. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji dalam model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel-variabel bebas (Ghozali, 2005). Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independent. Jika variabel 

bebas saling berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogontal. Variabel ortogontal 

adalah variabel bebas yang nilai korelasi antar sesama variabel bebas sama dengan 

nol.  

Dalam penjelasan sederhana setiap variabel independen menjadi variabel 

dependen serta diregresi berdasarkan variabel independen lainnya. Kriteria 

pengambilan keputusan sebagai berikut (Ghozali, 2013) : 

1) Jika nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10 maka tidak terjadi 

multikolonieritas sehingga bisa dilakukan ke pengujian selanjutnya 

2) Jika nilai tolerance < 0,10 dan nilai VIF > 10 maka terjadi multikolonieritas 

3.8.2. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

(Ghozali, 2011). Jika varian dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan 
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yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 

heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heterokedastisitas. Cara mendeteksiya dengan melihat ada tidaknya pola tertentu 

pada grafik Scatterplot antara SRESID dan ZPRED, dimana sumbu Y adalah Y 

yang telah diprediksi, dan sumbu x adalah residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) 

yang telah di standardized (Ghozali, 2011). 

Dasar pengambilan keputusan untuk uji heteroskedastisitas adalah (Ghozali, 

2011) :  

a. Jika ada pola tetentu, seperti titik yang ada membentuk pola tertentu teratur 

(bergelombang, melebur kemudian memyempit) maka mengindikasikan telah 

terjadi heterokedastisitas.   

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 

pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada contoh gambar berikut: 
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3.8.3. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 

terikat, variabel bebas atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. 

Model regresi yang baik adalah mempunyai distribusi data normal atau 

penyebaran data statistik pada sumbu diagonal dari grafik distribusi normal 

(Ghozali, 2011).  

Penguji normalitas dalam penelitian ini digunakan dengan melihat normal 

probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari data sesungguhnya 

dengan distribusi kumulatif dari data normal. Sedangkan dasar pengambilan 

keputusan untuk uji normalitas data adalah (Ghozali, 2011) : 

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

menunjukan distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas.  

b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah garis 

diagonal tidak menunjukan distribusi normal, maka model regresi tidak 

memenuhi asumsi normalitas. 

Untuk mengetahui uji normalitas dapat dilihat pada contoh gambar berikut 
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Gambar 3.1. Uji Sobel Online 

 

 
  https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=31 

https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=31
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Deskripsi Responden 
Pada bagian ini akan menjelaskan gambaran umum deskriptif responden 

supaya mendukung analisis kuantitaif. Responden yang telah diteliti oleh penulis 

adalah karyawan PT.Tri Tunggal Jaya. Jumlah responden yang dijadikan sampel 

penelitian ini adalah 111. Dengan deskripsi karyawan meliputi jenis kelamin, 

umur karyawan, tingkat pendidikan. 

a. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

Jenis kelamin yang dijadikan sebagai responden dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

TABEL 4.1 

JENIS KELAMIN RESPONDEN 

No. Keterangan  Frekuensi Prosentase 

1. 

2. 

Laki-laki 

Perempuan 

64 

47 

57,7 

42,3 

Jumlah 111 100 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

Pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar didominasi oleh 

karyawan laki-laki yaitu sebesar 57,7%, bila dibandingkan dengan karyawan 

perempuan sebesar 42,3%. Hal ini dapat dimaklumi karena perusahaan ini 

merupakan perusahaan kontraktor yang sebagian besar bekerja di lapangan, 

sehingga membutuhkan tenaga fisik yang lebih kuat bila dibandingkan dengan 
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perempuan, meskipun perusahaan juga sudah melibatkan perempuan tersebut 

didalamnya. 

b. Deskripsi Responden Berdasarkan Umur  

TABEL 4.2 

UMUR RESPONDEN 

No. Keterangan Frekuensi Persentase 

1. 

2. 

3. 

4. 

20 – 30 tahun 

31 – 40 tahun 

41 – 50 tahun 

> 50 tahun 

28 

34 

33 

16 

25,2 

30,6 

29,8 

14,4 

Total 111 100 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan kelompok umur responden yang terbanyak seperti dijelaskan 

pada Tabel 4.3 lebih didominasi oleh para karyawan yang mempunyai umur 

antara 20 hingga 50 tahun. Hal ini memberikan pengertian bahwa responden 

sudah mempunyai pengalaman yang cukup terkait dengan penyelesaian pekerjaan. 

Hal itu karena umur merupakan faktor yang menunjang potensi seseorang untuk 

berkembang lebih maju dalam memantapkan pekerjaannya.. 

c. Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan  

TABEL 4.3 

TINGKAT PENDIDIKAN RESPONDEN 

No. Keterangan Jumlah Persentase 

1. 

2. 

3. 

4. 

SMP / Sederajat 

SMA / Sederajat 

D3 

Sarjana 

7 

39 

28 

37 

6,3 

35,1 

25,2 

33,4 

 Jumlah 111 100 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa sebagian besar didominasi 

oleh karyawan dengan pendidikan SLTA sebesar 35,1% dan yang berpendidikan 

Sarjana sebesar 33,4%. Hal ini menunjukkan bahwa tingginya tingkat pendidikan 

responden memberikan indikasi bahwa pendidikan berperan penting dalam 

pencapaian hasil yang optimal. Latar belakang pendidikan sangat mempengaruhi 

seseorang untuk bisa memilih dalam pengambilan keputusan karena mampu 

mempengaruhi pola pikir seseorang dalam pengambilan keputusan. 

 

4.2 Analisis Deskriptif Variabel 

Berdasarkan hasil tanggapan 111 responden tentang analisis model 

peningkatan retensi karyawan melalui kompensasi, kepuasan kerja, komitmen 

organsisasi dan organizational value,maka peneliti akan menguraikan secara rinci 

jawaban dari responden. Untuk mengukur dan mencari rentang skala bisa 

diperoleh rumus sebagai berikut : 

Rentang Skala   
                              

               
 

    
   

 
 = 0,8 

5= skala likert tertinggi yang digunakan dalam penelitian 

1= skala likert terendah yang digunakan dalam penelitian 

Berikut ini akan dijelaskan rentang skala untuk kategori rendah,sedang dan 

tinggi: 

No Interval Kategori 

1. Interbal 1 – 1,80 Sangat Rendah 

2. Interval 1,81 – 2,60 Rendah 

3. Interval 2,61 – 3,40 Sedang 

4. Interval 3,41 – 4,20 Tinggi 

5.  Interval 4,21 – 5,00 Sangat Tinggi 



38 
 

 

 

a. Variabel Kompensasi 

TABEL 4.7 

TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP VARIABEL KOMPENSASI 

No Kompensasi 

PERNYATAAN       

SS S CS TS STS Jml Mean Kategori 

1 Gaji 22 62 17 10 0 111 3.86 Tinggi 

  Persentase 19.8 55.9 15.3 9.0 0.0       

2 Insentif 24 60 21 4 2 111 3.9 Tinggi 

  Persentase 21.6 54.1 18.9 3.6 1.8       

3 Tunjangan 12 70 22 7 0 111 3.78 Tinggi 

  Persentase 10.8 63.1 19.8 6.3 0.0       

4 Fasilitas 13 66 27 5 0 111 3.78 Tinggi 

  Persentase 11.7 59.5 24.3 4.5 0.0       

  Jumlah 71 258 87 26 2 444 15.32   

  Hasil skor 15.99 58.11 19.59 5.86 0.45 100 3.83 Tinggi 

 Sumber : data yang diolah, 2020 (Lampiran 2) 

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa hasil tanggapan responden terhadap 

variabel kompensasi diperoleh nilai rata-rata jawabannya sebesar 3,83 sehingga 

tergolong tinggi. Tanggapan responden tersebut berarti responden memberikan 

penilaian positif tentang pentingnya pemberian kompensasi bagi karyawan. 

Tingginya tanggapan tersebut memberikan pengertian bahwa pemberian 

kompensasi sangat berarti bagi karyawan sebagai individu karena besarnya 

kompensasi mencerminkan ukuran nilai kerja karyawan. Semakin perusahaan 

tersebut mampu memperhatikan pemberian kompensasi secara adil, maka akan 

semakin tinggi pula dorongan karyawan untuk lebih berprestasi. 

b. Variabel Kepuasan Kerja 

TABEL 4.8 

TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP VARIABEL KEPUASAN KERJA 

No Kepuasan Kerja 

PERNYATAAN       

SS S CS TS STS Jml Mean Kategori 

1 

Pekerjaan yg dimiliki cukup 

menarik utk dirinya 17 63 22 9 0 111 3.78 Tinggi 

  Persentase 15.3 56.8 19,8 8.1 0.0       

2 

Merasa puas dengan gaji yg 

diterimanya 22 60 27 2 0 111 3.92 Tinggi 

  Persentase 19.8 54.1 24.3 1.8 0.0       
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3 

Merasa puas dengan 

dukungan atasan 25 62 21 3 0 111 3.96 Tinggi 

  Persentase 22.5 55.9 18,9 2.7 0.0       

4 

Puas dengan kesempatan 

promosi  23 62 17 9 0 111 3.88 Tinggi 

  Persentase 20.7 55.9 15,3 8,1 0.0       

  Jumlah 87 247 87 23 0 444 15.54   

  Hasil skor 19.59 55.63 19.59 5.18 0.00 100 3.89 Tinggi 

 Sumber : data primer yang diolah, 2020 (Lampiran 3)  

Hasil tanggapan terhadap 111 responden pada Tabel 4.8 pada variabel 

kepuasan kerja menunjukkan bahwa rata-ratanya sebesar 3,89 sehingga respon 

responden terhadap variabel kepuasan kerja dapat dikategorikan tinggi. Tingginya 

tanggapan tersebut memberikan pengertian bahwa kepuasan kerja menjadi 

masalah yang penting bagi pihak manajemen rumah sakit dalam mempengaruhi 

karyawan dalam memberikan layanan kepada para pasien. Untuk itu penting bagi 

pihak manajemen perusahaan untuk terus melakukan evaluasi dalam 

memperhatikan kepuasan bagi para karyawannya, karena dengan tingginya 

kepuasan yang diberikan kepada karyawan tentu akan mendorong para karyawan 

untuk bekerja lebih maksimal sehingga akan memberikan manfaat bagi karyawan 

dan perusahaan. Ketika karyawan merasakan puas, maka karyawan akan berusaha 

untuk berperilaku sikap positif pekerja terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu 

yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 
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c. Variabel Komitmen Organisasi 

TABEL 4.9 

TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP VARIABEL KOMITMEN 

ORGANISASI 
  

No Komitmen Organisasi 

PERNYATAAN       

SS S CS TS STS Jml Mean Kategori 

1 

Keinginan kuat utk tetap sebagai 

anggota 21 56 30 4 0 111 3.81 Tinggi 

  Persentase 18.9 50.5 27.0 3.6 0.0       

2 

Keinginan utk berusaha keras sesuai 

keinginan organisasi 11 59 33 8 0 111 3.61 Sedang 

  Persentase 9.9 53.2 29.7 7.2 0.0       

3 

Keyakinan tertenu, penrimaan nilai 

dan tujuan organisasi 24 50 35 2 0 111 3.82 Tinggi 

  Persentase 21.6 45.0 31.5 1.8 0       

  Jumlah 56 165 98 14 0 333 11.24   

  Hasil skor 16.82 49.55 29.43 4.20 0.00 100 3.75 Tinggi 

 Sumber : data yang diolah, 2020 (Lampiran 4) 

Tanggapan responden pada Tabel 4.9 terhadap variabel komitmen 

organisasi menunjukkan nilai rata-rata sebesar 4,75 yang berarti respon responden 

terhadap variabel komitmen organisasi tergolong tinggi. Tingginya tanggapan 

tersebut memberikan pengertian bahwa dengan adanya komitmen dari karyawan, 

maka karyawan benar-benar ingin menjadi bagian pada perusahaan yang 

bersangkutan sehingga memiliki keinginan untuk menggunakan usaha optimal 

demi kemajuan perusahaan. Bagi karyawan berkomitmen tinggi guna pencapaian 

tujuan perusahaan yang merupakan hal penting yang harus dicapai serta 

berpandangan positif dan berbuat yang terbaik untuk kepentingan perusahaan. 

Dengan demikian komitmen merupakan salah satu syarat penting bagi karyawan 

karena dengan adanya komitmen yang tinggi dalam diri karyawan akan 

mendorong karyawan untuk memiliki kecenderungan melakukan tugasnya 

dikarenakan menghindari kerugian finansial dan kerugian lain bagi perusahaan. 
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d. Retensi Karyawan 

TABEL 4.10 

TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAP VARIABEL RETENSI 

KARYAWAN 

No Retensi Karyawan 

PERNYATAAN       

SS S CS TS STS Jml Mean Kategori 

1 

Bersedia utk bekerja keras 

dari biasanya 30 55 21 5 0 111 3.99 Tinggi 

  Persentase 27.0 49.5 18.9 4.5 0.0       

2 

Berencana menjadikan 

organisasi sebagai tempat 

berkarir 15 63 31 2 0 111 3.82 Tinggi 

  Persentase 13.5 56.8 27.9 1.8 0.0       

3 Loyal terhadap organisasi 24 53 21 13 0 111 3.79 Tinggi 

  Persentase 21.6 47.7 18.9 11.7 0.0       

4 

Tempat terbaik untuk 

bekerja 20 61 26 4 0 111 3.87 Tinggi 

  Persentase 18.0 55.0 23.4 3.6 0.0       

5 

Merekomendasikan 

organisais ke teman jika 

mencari pekerjaan 42 51 15 3 0 111 4.19 Tinggi 

  Persentase 37.8 45.9 13.5 2.7 0.0       

  Jumlah 131 283 114 27 0 555 19.66   

  Hasil skor 23.60 50.99 20.54 4.86 0.00 100 3.93 Tinggi 

 Sumber : data primer yang diolah, 2020 (Lampiran 5) 

Tanggapan pada Tabel 4.10 responden pada retensi karyawan rata-rata 

memiliki nilai sebesar 3,99 yang berarti respon responden terhadap variabel 

retensi karyawan tergolong tinggi. Tingginya tanggapan tersebut memberikan 

pengertian bahwa penting bagi perusahaan untuk memahami akan nilai 

karyawan. Hal tersebut karena karyawan sebagai faktor kunci yang tentu akan 

memberikan manfaat bagi perusahaan, apalagi perusahaan kontraktor yang 

dituntut untuk mampu menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu, sehingga 

apabila karyawan tidak betah berlama-lama untuk bekerja tentu akan 

mempengaruhi hasil pekerjaan. Karyawan yang mau bekerja berlama-lama 

dengan perusahaan tentu akan mempengaruhi kinerja dan profitabilitasnya 

secara positif bagi perusahaan. 
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4.3 Analisis Data  

4.3.1 Uji Validitas 

Kelayakan instrument dapat ditentukan oleh perbandingan antara nilai r 

hitung dengan nilai r tabel, jika nilai r hitung > nilai r tabel maka semua 

instrument pada masing-masing variabel telah memenuhi kelayakan. Berikut hasil 

pengujian validitas : 

TABEL 4.5 

UJI VALIDITAS INDIKATOR VARIABEL PENELITIAN 

Variabel Indikator Nilai t 

Hitung 

r tabel Ket. 

Kompensasi Instrumen 1 0,876 0,2387 

 

 

Valid 

Instrumen 2 0,785 Valid 

Instrumen 3 0,811 Valid 

Instrumen 4 0,867 Valid 

Kepuasan kerja Instrumen 1 0,875 0,2387 

 

 

Valid 

Instrumen 2 0,846 Valid 

Instrumen 3 0,876 Valid 

Instrumen 4 0,842 Valid 

Komitmen 

organisasi 

Instrumen 1 0,895 0,2387 

 

 

Valid 

Instrumen 2 0,801 Valid 

Instrumen 3 0,899 Valid 

Retensi 

karyawan 

Instrumen 1 0,861 0,2387 

 

 

Valid 

Instrumen 2 0,790 Valid 

Instrumen 3 0,877 Valid 

Instrumen 4 0,853 Valid 

Instrumen 5 0,724 Valid 

Sumber : Hasil olahan SPSS, 2020 (Lampiran 7-8) 

 

Penjelasan pada Tabel 4.5 menunjukkan bahwa semua nilai r hitung pada 

masing-masing variabel telah melebihi dari r tabel sebesar 0,2387, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semua masing-masing indikator pada variabel kompensasi, 

kepuasan kerja, komitmen organisasi terhadap retensi karyawan adalah valid 
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sehingga semua indikator tersebut dapat dilakukan kepada langkah penghitungan 

selanjutnya. 

4.3.2 Uji Reliabilitas 

TABEL  4.6 

UJI RELIABILITAS VARIABEL 
Variabel  Nilai  

Crobanch Alpha  

Nilai 

Standarisasi 

 

Keterangan 

Kompensasi 

Kepuasan kerja 

Komitmen organisasi 

Retensi karyawan 

0,880 

0,880 

0,832 

0,878 

0,6 

0,6 

0,6 

0,6 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Sumber : hasil olahan SPSS, 2020 (lampiran 9-12) 

 

Penjelasan Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa masing-masing variabel, yaitu 

kompensasi, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan retensi karyawan diperoleh 

nilai cronbanch alpha telah melebihi dari batas yang ditentukan sebesar 0,6. 

Dengan demikian, hasil uji reliabilitas terhadap keseluruhan variabel adalah 

reliable atau dapat dipercaya. 

 

4.4 Uji Asumsi Klasik  

4.4.1 Uji Normalitas Data  

Untuk menghindari terjadinya bias, data yang digunakan harus 

berdistribusi normal. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi variable-variabel independen mempunyai distribusi normal atau tidak. 

Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal (Ghozali, 2011). Salah 

satu cara untuk melihat normalitas adalah dengan melihat histogram yang 

membandingkan antara data observasi dengan distribusi normal. Metode yang 
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handal untuk melihat analisis grafik adalah dengan melihat normal probability 

plot yang membandingkan distribusi kumutatif dari data sesungguhnya dengan 

distribusi kumutatif dari distribusi normal. Dibawah ini merupakan hasil 

pengujian normalitas dengan normal probability plot: 

Gambar 4.1 

Uji normalitas model regresi 1 

 
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

Gambar 4.1. menunjukkan bahwa plotting data mendekati garis 

diagonalnya dan  menempel pada garis diagonal. Hal ini berarti bahwa data 

terdistribusi normal. 
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Gambar 4.2 

Uji normalitas model regresi 2 

 
 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

Gambar 4.2. menunjukkan bahwa plotting data mendekati garis 

diagonalnya dan  menempel pada garis diagonal. Hal ini berarti bahwa 

data terdistribusi normal. 
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Gambar 4.3 

Uji normalitas model regresi 3 

 
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

Gambar 4.3. menunjukkan bahwa plotting data mendekati garis 

diagonalnya dan  menempel pada garis diagonal. Hal ini berarti bahwa 

data terdistribusi normal. 

Selain dengan normal probability plot, pendeteksian normalitas 

dapat dilakukan dengan uji statistik. Untuk menguji normalitas residual 

dilakukan dengan uji statistik non parametric kolmogorof-smirnov (K-S) 

dengan level signifikansi > 0,05. Dalam uji Kolmogorof Smirnov akan 

diuji normalitas residual dan normalitas variabel. Di bawah ini hasil uji 

normalitas residual. 
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Tabel 4.11. 
Hasil Uji Normalitas Residual Model regresi 1 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 111 

Normal Parameters
a,b

 
Mean ,0000000 

Std. Deviation 2,04422469 

Most Extreme Differences 

Absolute ,126 

Positive ,126 

Negative -,126 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,324 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,060 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.11. hasil uji kolmogorof smirnov menunjukkan 

bahwa nilai Asymp 0,060 lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa 

data residual terdistribusi normal.  

Tabel 4.12. 
Hasil Uji Normalitas Residual Model regresi 2 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 111 

Normal Parameters
a,b

 
Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,41382597 

Most Extreme Differences 

Absolute ,105 

Positive ,080 

Negative -,105 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,108 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,171 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan tabel 4.12. hasil uji kolmogorof smirnov menunjukkan 

bahwa nilai Asymp 0,171 lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa 

data residual terdistribusi normal.  

Tabel 4.13. 
Hasil Uji Normalitas Residual Model regresi 2 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 111 

Normal Parameters
a,b

 
Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,38474506 

Most Extreme Differences 

Absolute ,111 

Positive ,056 

Negative -,111 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,170 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,129 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.13. hasil uji kolmogorof smirnov menunjukkan 

bahwa nilai Asymp 0,129 lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa 

data residual terdistribusi normal.  

4.4.2 Uji Multikoleniaritas  

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi 

yang baik tidak terjadi korelasi antar variabel bebas. Untuk mendeteksi 

ada tidaknya multikolonearitas di dalam model regresi adalah dengan 

melihat nilai toleransi dan Variance Inflation Factor (VIF). Apabila nilai 
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tolerance > 10% dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan tidak ada 

multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi. Berikut hasil 

perhitungan menggunakan program SPSS: 

Tabel 4.14. 

Hasil Uji Multikoleniaritas Regresi 1 
Coefficients

a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant) 
    

Kompensasi 
,460 2,173 

Komitmen 
Organisasi ,427 2,340 

Kepuasan 
Kerja ,506 1,978 

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

Tabel di atas terlihat setiap variabel bebas mempunyai nilai 

tolerance ≥ 0,1 dan nilai VIF ≤ 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak 

ada multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi ini. 

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas  

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Heteroskedastisitas menunjukkan penyebaran 

variabel bebas. Penyebaran yang acak menunjukkan model regresi yang 

baik. Dengan kata lain tidak terjadi heteroskedastisitas. Cara mendeteksi 
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ada atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu dengan Cara mendeteksi ada 

atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu dengan melihat grafik plot antara 

nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan nilai residualnya 

SRESID. Deteksi ada atau tidaknya pola tertentu ada pada grafik 

scatterplot antara SRESID dan ZPRED yang pada sumbu Y adalah Y 

yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi - Y 

sesungguhnya ) yang telah di-standardized. Berikut hasil penelitian 

dengan menggunakan program SPSS. 

Gambar 4.4. 

Uji Heterokedastisitas Regresi 1 

 

 
 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2020 

 

Pada grafik scatterplot terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 

acak serta tersebar baik di atas maupun dibawah angka nol pada sumbu 
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Y. Hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas pada model 

regresi ini. 

Gambar 4.5. 

Uji Heterokedastisitas Regresi 2 

 
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

 

Pada grafik scatterplot terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 

acak serta tersebar baik di atas maupun dibawah angka nol pada sumbu 

Y. Hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas pada model 

regresi ini.  

 

 

 

 

 



52 
 

 

 

Gambar 4.6. 

Uji Heterokedastisitas Regresi 3 

 
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

Pada grafik scatterplot terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 

acak serta tersebar baik di atas maupun dibawah angka nol pada sumbu 

Y. Hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas pada model 

regresi ini.  

4.4.4 Pengujian Regresi Linier Berganda  

Perhitungan statistik dalam analisis regresi linier berganda dan 

dengan menggunakan bantuan aplikasi spss for windows versi 21. 

Persamaan regresi berganda digunakan untuk menguji pengaruh variabel 

bebas ( Kompensasi) terhadap variabel terikat (Retensi Kerja) dan 

variabel intervening  ( Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja). Hasil 

pengujian sebagai berikut : 
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A. Analisis Jalur Tahap 1 

Tabel 4.24. 

Hasil Uji Regresi Linier Regresi 1 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 
5,339 1,224   4,362 ,000 

Kompensasi 
,664 ,078 ,630 8,480 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

Hasil analisis dengan program SPSS versi 21 tersebut, maka dapat 

diketahui persamaan regresi dari penelitian ini. Adapaun persamaan 

regresi linier yang terbentuk adalah: 

Kepuasan Kerja  = 5,339 + 0,664 Kompensasi + e 

Persamaan regresi linier sederhana di atas maka dapat dianalisis 

sebagai berikut : 

a. Konstanta sebesar 5,339 menunjukkan bahwa jika variabel 

independen Kompensasi menunjukkan nilai nol, maka nilai Kepuasan 

Kerja kemungkinan akan bernilai 5,339. 

b. Koefisien regresi Kompensasi sebesar 0,664. Koefisien bertanda 

positif, berarti bahwa setiap peningkatan 1 satuan Kompensasi 

kemungkinan mengakibatkan kenaikan Kepuasan Kerja 0,664 satuan. 
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B. Analisis Jalur Tahap 2 

Tabel 4.25. 

Hasil Uji Regresi Linier Regresi 2 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 
2,803 ,847   3,311 ,001 

Kompensasi 
,555 ,054 ,701 10,251 ,000 

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

Hasil analisis dengan program SPSS versi 21 tersebut, maka dapat 

diketahui persamaan regresi dari penelitian ini. Adapun persamaan 

regresi linier yang terbentuk adalah: 

Kepuasan Kerja  = 2,803 + 0,555 Komitmen Organisasi + e 

Persamaan regresi linier sederhana di atas maka dapat dianalisis 

sebagai berikut : 

a. Konstanta sebesar 2,803 menunjukkan bahwa jika variabel 

independen Kompensasi menunjukkan nilai nol, maka nilai Komitmen 

Organisasi kemungkinan akan bernilai 2,803. 

b. Koefisien regresi Kompensasi sebesar 0,555. Koefisien bertanda 

positif, berarti bahwa setiap peningkatan 1 satuan Kompensasi 

kemungkinan mengakibatkan kenaikan Komitmen Organisasi 0,555 

satuan. 
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C. Analisis Jalur Tahap 3 

Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk menganalisis 

seberapa pengaruh variabel Berikut adalah hasil analisis linier berganda: 

Tabel 4.26. 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda  
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) 
,133 ,917   ,145 ,885 

Kompensasi 
,666 ,079 ,517 8,433 ,000 

Komitmen 
Organisasi ,449 ,103 ,276 4,342 ,000 

Kepuasan 
Kerja ,267 ,071 ,219 3,736 ,000 

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 

Hasil analisis dengan program SPSS versi 21 tersebut, maka dapat 

diketahui persamaan regresi dari penelitian ini. Adapun persamaan 

regresi linier yang terbentuk adalah: 

Retensi Karyawan = 0,133 + 0,666 Kompensasi + 0,449 Komitmen 

Organisasi + 0,267 Kepuasan Kerja + e 

Persamaan regresi linier berganda di atas maka dapat dianalisis 

sebagai berikut : 

a. Konstanta sebesar 0,133 menunjukkan bahwa jika semua variabel 

independen (Kompensasi, Komitmen Organisasi dan Kepuasan 
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Kerja) menunjukkan nilai nol, maka Retensi Karyawan kemungkinan 

akan bernilai 0,133. 

b. Koefisien regresi Kompensasi sebesar 0,666. Koefisien bertanda 

positif, berarti bahwa setiap peningkatan Kompensasi kemungkinan 

mengakibatkan peningkatan Retensi Karyawan. 

c. Koefisien regresi Komitmen Organisasi sebesar 0,449. Koefisien 

bertanda positif, berarti bahwa setiap peningkatan Komitmen 

Organisasi kemungkinan mengakibatkan kenaikan Retensi 

Karyawan. 

d. Koefisien regresi Kepuasan Kerja sebesar 0,267. Koefisien bertanda 

positif, berarti bahwa setiap peningkatan Kepuasan Kerja 

kemungkinan mengakibatkan kenaikan  Retensi Karyawan. 

4.5 Uji t 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui secara parsial (individual) 

variabel bebas berpengaruh siginifikan maupun tidak signifikan terhadap variabel 

terikat. Dalam kriteria sebagai berikut : 

a. Jika probabilitas > 0,05 maka hipotesis nol (  ) diterima dan Ha 

ditolak yang artinya tidak ada pengaruh antara variabel bebas dengan 

variabel terikat. 

b. Jika probabilitas < 0,05 maka hipotesis nol (  ) ditolak dan Ha 

diterima yang artinya ada pengaruh antara variabel bebas dengan 

variabel terikat. 
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Berdasarkan pengujian hipotesis yang telah dilakukan dapat dijelaskan 

sebagai berikut : 

1. Pengaruh  Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan  hasil penelitian diperoleh nilai t-hitung Kompensasi (X1) 

adalah sebesar 8,480> dari t-tabel 1,65895 sebesar  dan nilai probabilitas lebih 

kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

Kompensasi (X1) berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja , 

sehingga tingginya Kompensasi akan mempengaruhi kenaikan Kepuasan Kerja 

pada PT. Tri Tunggal Jaya Semarang. Dengan demikian, hipotesis pertama dalam 

penelitian ini diterima. 

2. Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan  hasil penelitian nilai t-hitung Kompensasi (X1) adalah 

sebesar 10,251 ˃ dari t-tabel sebesar 1,65895 dan nilai probabilitas lebih kecil dari 

0,05 yaitu sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kompensasi (X1)  

berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi, sehingga kenaikan 

Kompensasi akan mempengaruhi peningkatan pada Komitmen Organisasi pada 

pada PT. Tri Tunggal Jaya Semarang. Dengan demikian, hipotesis kedua dalam 

penelitian ini diterima. 

3. Pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan 

Berdasarkan  hasil penelitian nilai t-hitung Kompensasi (X)  adalah 

sebesar 8,433  > dari t-tabel sebesar 1,65895  dan nilai probabilitas lebih kecil dari 
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0,05 yaitu sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kompensasi (X) 

berpengaruh positif signifikan terhadap Retensi Karyawan, sehingga peningkatan  

Kompensasi akan mempengaruhi peningkatan Retensi Karyawan pada PT. Tri 

Tunggal Jaya Semarang. Dengan demikian, hipotesis ketiga dalam penelitian ini 

diterima. 

4. Pengaruh  Kepuasan Kerja terhadap Retensi Karyawan 

Berdasarkan  hasil penelitian  nilai t-hitung Kepuasan Kerja (Y1) adalah 

sebesar 3,736  ˃  dari t-tabel sebesar 1,65895  dan nilai probabilitas lebih kecil 

dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kepuasan 

Kerja (Y1) berpengaruh positif signifikan terhadap Retensi Karyawan, sehingga 

peningkatan dan  penurunan Kepuasan Kerja akan berpengaruh pada Retensi 

Karyawan di PT. Tri Tunggal Jaya Semarang. Dengan demikian, hipotesis 

keempat dalam penelitian ini diterima. 

5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Retensi Karyawan 

Berdasarkan  hasil penelitian nilai t-hitung Komitmen Organisasi (Y2) 

adalah sebesar 3,736  > dari t-tabel sebesar 1,65895 dan nilai probabilitas lebih 

kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

Komitmen Organisasi (Y2) berpengaruh positif signifikan terhadap Retensi 

Karyawan, sehingga peningkatan Komitmen Organisasi akan mempengaruhi 

peningkatan Retensi Karyawan pada Retensi Karyawan di PT. Tri Tunggal Jaya 

Semarang. Dengan demikian, hipotesis kelima dalam penelitian ini diterima. 
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4.6 Uji F dan Koefesien Determinasi   

a. Uji F 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 

bebas (Kompensasi, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi) yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat 

(Retensi Karyawan). Untuk menguji apakah model linear tersebut sudah 

tepat atau belum, maka dilihat membandingkan probabilitas dari hasil 

pehitungan uji F. Jika  menunjukkan nilai probabilitas menunjukkan nilai 

< 0,05 maka model dalam regresi tersebut merupakan model yang fit. 

Berikut adalah hasil uji F: 

Tabel 4.15. 

Hasil Uji F Regresi 1 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 303,263 1 303,263 71,911 ,000
b
 

Residual 459,674 109 4,217   

Total 762,937 110    

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.15. nilai F hitung sebesar 71,911 dengan 

tingkat signifikansi 0.000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

model tersebut merupakan model yang fit. 
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Tabel 4.16. 

Hasil Uji F Regresi 2 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 211,976 1 211,976 105,082 ,000
b
 

Residual 219,879 109 2,017   

Total 431,856 110    

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.16.  nilai F hitung sebesar 105,082 dengan 

tingkat signifikansi 0,064 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

model tersebut merupakan model yang  fit. 

Tabel 4.17. 

Hasil Uji F Regresi 3 

 
ANOVA

a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 927,740 3 309,247 156,876 ,000
b
 

Residual 210,927 107 1,971   

Total 1138,667 110    
a. Dependent Variable: Retensi Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi, Komitmen Organisasi 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 4.17  nilai F hitung sebesar 156,876 dengan 

tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

model tersebut merupakan model yang fit. 

b. Koefisien Determinasi  

Koefisien Determinasi pada intinya adalah mengukur seberapa jauh 

kemampuan model pada Variabel Bebas (X) dalam menerangkan Variabel Terikat 

(Y), (Ghozali, 2011): 
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Tabel 4.18. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi Regresi 1 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,630
a
 ,397 ,392 2,05358 2,237 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi 

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2020 

Tabel 4.18 di atas, angka koefisien determinasi (Adjusted R Square) 

sebesar 0,392. Hal ini berarti bahwa variabel Kompensasi  mempunyai peranan 

39,2% untuk dapat menjelaskan atau menerangkan variabel Kepuasan Kerja   

sedangkan sisanya sebesar 60,8% (100% - 39,2%) dijelaskan oleh variabel lain 

yang mempengaruhi Kepuasan Kerja. 

Tabel 4.19. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi Regresi 2 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,701
a
 ,491 ,486 1,42030 1,899 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi 

b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2020 

Tabel 4.19 di atas, angka koefisien determinasi (Adjusted R Square) 

sebesar 0,486. Hal ini berarti bahwa variabel Kompensasi  mempunyai peranan 

48,6% untuk dapat menjelaskan atau menerangkan variabel Komitmen 

Organiasasi. Sedangkan sisanya sebesar 51,4% (100% - 48,6%) dijelaskan oleh 

variabel lain yang mempengaruhi Komitmen Organisasi.  
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Tabel 4.20. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi Regresi 3 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,903
a
 ,815 ,810 1,40402 1,953 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompensasi, Komitmen Organisasi 

b. Dependent Variable: Retensi Karyawan 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2020 

Tabel 4.20 di atas, angka koefisien determinasi (Adjusted R Square) 

sebesar 0,810. Hal ini berarti bahwa variabel Kepuasan Kerja, Kompensasi dan 

Komitmen Organisasi  mempunyai peranan 81,0% untuk dapat menjelaskan atau 

menerangkan variabel Retensi Karyawan. Sedangkan sisanya sebesar 19% (100% 

- 81%) dijelaskan oleh variabel lain yang mempengaruhi Retensi Karyawan. 

4.7 Uji Sobel 

Pada penelitian ini apakah intervening Kepuasan Kerja dan Komitemen 

Organisasi mampu menjadi variabel intervening antara kompensasi terhadap 

retensi kerja. Penelitian ini menggunakan calculation for sobel pada pengujian 

sobel. 

Dengan analisis jika p-value <taraf signifikansi 0,05 maka   ditolak dan    

diterima,  atau jika nilai t hitung tersebut lebih besar dari nilai t table dengan 

tingkat 0,05 dengan batas 1,980 maka dapat disimpulkan bahwa koefesien 

tersebut mediasi yang berarti ada pengaruh yang signifikan dengan menggunakan 

rumus sobel. 
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Analisis jalur dan sobel test dilakukan untuk mengetahui pengaruh 

Kompensasi terhadap Retensi Kerja melalui Kepuasan Kerja hipotesis 6 (H6), 

pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Kerja melalui Komitmen Organisasi 

hipotesis 7 (H7).  

 

4.7.1 Pengujian Hipotesis 6 (Pengaruh Kompensasi  terhadap Retensi 

Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi) 

Perhitungan pengaruh tidak langsung variabel Kompensasi 

terhadap Retensi Karyawan diperoleh persamaan sebagai berikut : 

sab =√                   

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu 

menghitung nilai t dari keofesien ab dengan rumus sebagai berikut : 

t 
  

   
 

dimana dari hasil analisis jalur diperoleh nilai masing-masing 

sebagai berikut : 

a   = 0,664             = 0,440896 

b   = 0,267            = 0,071289 

Sa = 0,078             = 0,006084 

Sb = 0,071             = 0,005041 

Perhitungan uji sobel dilakukan secara online pada alamat web 

www.danielshopper.com. Hasil perhitungan uji sobel secara online 

diperoleh hasil sebagai berikut : 

http://www.danielshopper.com/
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Gambar 4.7. Uji Sobel 1 
 

 
 

 

Sumber : www.danielsoper.com 

 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, dimana nilai t hitung = 

3,43987369 lebih besar dari t table dengan signifikansi 0,05 yaitu sebesar 

1,980 maka dapat disimpulkan koefesien mediasi 3,43987369  dan nilai 

probability 0,00029099 lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan 

Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Kompensasi terhadap 

Retensi Kerja, dengan hipotesis 6 (H6) diterima. 

4.7.2 Pengujian Hipotesis 7 (Pengaruh Kompensasi  terhadap Retensi 

Karyawan dengan Komitmen Organisasi sebagai variabel mediasi) 

Perhitungan pengaruh tidak langsung variabel Kompensasi 

terhadap Retensi Karyawan diperoleh persamaan sebagai berikut : 

sab =√                   
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Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu 

menghitung nilai t dari keofesien ab dengan rumus sebagai berikut : 

t 
  

   
 

dimana dari hasil analisis jalur diperoleh nilai masing-masing 

sebagai berikut : 

a   = 0,664           = 0,440896 

b   = 0,449           = 0,201601 

Sa = 0,078             = 0,006084 

Sb = 0,103            =0,010609 

Perhitungan uji sobel dilakukan secara online pada alamat web 

www.danielshopper.com. Hasil perhitungan uji sobel secara online 

diperoleh hasil sebagai berikut : 

Gambar.4.8. Uji Sobel 2 

 
Sumber : www.danielsoper.com 

http://www.danielshopper.com/
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Berdasarkan hasil perhitungan di atas, dimana nilai t hitung = 

3,88008304 lebih besar dari t table dengan signifikansi 0,05 yaitu sebesar 

1,980 maka dapat disimpulkan koefesien mediasi 3,88008304 dan nilai 

probability 0,00005221 lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan 

Komitmen Organisasi mampu memediasi pengaruh Kompensasi terhadap 

Retensi Karyawan, dengan hipotesis 7 (H7) diterima. 

 

4.8 Pembahasan 

4.8.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Tri 

Tunggal Jaya Semarang. 

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) diterima, dengan nilai 

probabilitas lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja pada PT. Tri Tunggal Jaya Semarang,  sehingga 

tingginya Kompensasi akan mempengaruhi kenaikan Kepuasan Kerja. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mabaso dan 

Dlamini. 

Kompensasi adalah pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa 

bagi karyawan baik yang langusng berupa uang (financial) maupun yang 

tidak berupa uang (non financial). Flinkman et al. (2013) menyatakan 

alasan utama meninggalkan profesi adalah gaji, banyaknya permintaan 

pekerjaanm pergesaran waktu kerja dan status pekerjaan yang tidak pasti. 

Kepuasan dan ketidakpuasan atas kompensasi yang diterima adalah 
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fungsi dari ketidakcocokan antara apa yang dirasakan akan diterima 

seseorang dengan berapa banyak yang diterima seseorang, Kepuasan 

akan kompensasi dapat memprediksi tingkat absensi dan perputaran 

karyawan. 

4.8.2 Pengaruh Kompensasi terhadap Komitmen Organisasi  pada pada 

PT. Tri Tunggal Jaya Semarang. 

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2 ) diterima, dengan nilai 

probabilitas lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi   pada PT. Tri Tunggal Jaya Semarang, sehingga 

kenaikan Kompensasi akan mempengaruhi kenaikan Komitmen 

Organisasi. 

Kompensasi karyawan memengaruhi produktivitas dan 

kecenderungan mereka untuk mencari pekerjaan di organisasi lain. 

Sistem kompensasi yang efektif dan tepat dapat membantu, menarik dan 

mempertahankan individu yang kompeten dan berbakat yang dapat 

membantu organisasi mencapai misi dan tujuannya. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Rahaman dan Abdul 

(2016) dan Riana, et al (2016). 
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4.8.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan  pada PT. Tri 

Tunggal Jaya Semarang. 

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3 ) diterima, dengan nilai 

probabilitas lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

Retensi Karyawan pada PT. Tri Tunggal Jaya Semarang. Penelitian ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  HAfanti (2015) dan 

Swambawa Putra (2016). 

Menurut Shamina dan Khalid (2011) kompensasi merupakan faktor 

penting yang mempengaruhi retensi seseorang dalam memilih untuk 

bekerja perusahaan, baik berupa uang (financial) maupun bukan uang 

(non financial) kepada karyawan atas bantuan tenaga yang telah mereka 

berikan dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan. Kompensasi masih 

merupakan insentif utama yang digunakan untuk memikat 

profesionalisme karyawan. Menurut Shubaka (2014), gaji tinggi tidak 

penting, akan tetapi dengan adanya pemberian kompensasi, imbalan 

keuangan yang adil terhadap karyawan juga berpengaruh pada retensi 

karyawan. 

4.8.4 Pengaruh Kepuasan Kerja  terhadap Retensi Karyawan PT. Tri 

Tunggal Jaya Semarang. 

Hasil pengujian hipotesis keempat (H4 ) diterima, dengan nilai 

probabilitas lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hasil penelitian 
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menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Retensi Karyawan pada PT. Tri Tunggal Jaya Semarang sehingga 

kenaikan Kepuasan Kerja akan mempengaruhi Retensi Karyawan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aditresna 

dan Mujiati (2018). 

Karyawan yang puas dan senang dengan pekerjaan mereka lebih 

berdedikasi dan bekerja untuk pertumbuhan organisasi. Jika karyawan 

puas dengan pekerjaan mereka maka mereka akan bertahan dan bekerja 

untuk organisasi. Ini dapat diterjemahkan ke karyawan yang puas dengan 

pekerjaan mereka akan tetap dengan organisasi. (Biason, 2014). 

Karyawan yang puas akan memiliki niat yang lebih tinggi untuk bertahan 

dengan perusahaan, sehingga menurunkan tingkat turnover (Mobley, 

dalam Astuti, 2014). 

4.8.5 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Retensi Karyawan pada 

PT. Tri Tunggal Jaya Semarang. 

Hasil pengujian hipotesis kelima (H5 ) diterima, dengan nilai 

probabilitas lebih besar dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap Retensi Karyawan pada PT. Tri Tunggal Jaya Semarang, 

sehingga semakin naik Komitmen Organisasi maka Retensi Kerja akan 

semakin naik. Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Permata dan Raharja (2016) dan Nguyen (2014). 
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Komitmen dari karyawan kepada perusahaan dipandang sangat 

penting dalam dunia bisnis. Karyawan yang loyal akan bersedia 

untukmemprioritaskan kepentingan perusahaan daripada kepentingan 

pribadi mereka (Robbins,2015). Sedangkan menurut Luthans (2011), 

komitmen sebagai sikap seseorang yang kuat untuk tetap berada dalam 

organisasi tertentu, kesediaan untuk mengerahkan seluruh usaha dalam 

mencapai tujuan organisasi. Komitmen organisasi sendiri membawa 

konsekuensi terhadap beberapa hal, salah satunya retensi kerja (Rahaman  

dan Abdul, 2016). Pimpinan perlu peduli terhadap karyawan mereka dan 

mereka harus tahu bagaimana menjaga karyawan agar tetap mempunyai 

komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Karyawan tetap atau 

meninggalkan organisasi karena berbagai alasan, alasannya mungkin 

pribadi atau profesional.    

4.8.6 Pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan dengan Kepuasan 

Kerja sebagai Variabel Mediasi pada PT. Tri Tunggal Jaya 

Semarang. 

Hasil pengujian hipotesis keenam (H6 ) diterima, dengan nilai t 

hitung 3,43987369 lebih besar dari t tabel dengan signifikansi 0,05 yaitu 

sebesar 1,980. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa bentuk 

Kompensasi akan membentuk sebuah Retensi Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi. 
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Kompensasi merupakan suatu bentuk penghargaan yang diberikan 

perusahaan terhadap karyawannya atas apa yang karyawan berikan 

kepada organisasinya. Kompensasi yang baik, akan mendorong karyawan 

melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, dan menghasilkan karya 

yang baik pula sehingga timbul rasa kepuasan kerja dari karyawan 

tersebut. Kepuasan kerja yang ada dalam diri karyawan akan 

meningkatkan retensi karyawan sebab karyawan akan merasa lebih 

dihargai sehingga mau bekerja lebih keras dan loyal terhadap organisasi.  

4.8.7 Pengaruh Kompensasi terhadap Retensi Karyawan dengan 

Komitmen Organisasi sebagai Variabel Mediasi pada PT. Tri Tunggal 

Jaya Semarang. 

Hasil pengujian hipotesis ketujuh (H7 ) diterima, dengan nilai t 

hitung 3,88008304 lebih besar dari t tabel dengan signifikansi 0,05 yaitu 

sebesar 1,980. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pemberian 

Kompensasi yang tinggi akan mempengaruhi Retensi Karyawan dengan 

Komitmen Organisasi sebagai variabel mediasi. 

Kompensasi akan mampu memberikan akan mampu memberikan 

ketenangan karyawan ketika sedang melakukan pekerjaannya, selain itu 

akan memberikan kesan bahwa pekerjaan mereka adalah pekerjaan 

terbaik yang mereka dapatkan. Kompensasi yang tinggi ini akan 

menjadikan karyawan merasakan bahwa tempat kerja adalah tempat yang 

terbaik baginya untuk bekerja, dengan demikian akan meningkatkan 
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Komitmen karyawan terhadap organisasinya. Komitmen yang tinggi 

tersebut akan membuat karyawan loyal terhadap organisasinya, sehingga 

meningkat pula nilai Retensi Karyawan 
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BAB V  

PENUTUP 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka untuk meningkatkan 

retensi karyawan pada perusahaan dapat dilakukan dengan beberapa hal sebagai 

berikut: 

a. Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, memberikan 

pengertian bahwa semakin karyawan mendapatkan kompensasi yang layak, 

maka tentu akan semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

b. Kompensasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, memberikan 

pengertian bahwa semakin karyawan mendapatkan kompensasi yang layak, 

maka akan semakin menambah tingginya dukungan karyawan terhadap 

perusahaan. 

c. Kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan, memberikan 

pengertian bahwa semakin karyawan mendapatkan kompensasi yang layak, 

maka akan semakin meningkatkan retensi karyawan. 

d. Kepuasan kerja berpengaruh positif retensi karyawan, memberikan pengertian 

bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, maka akan berusaha 

untuk bertahan dan bekerja pada perusahaan, sehingga akan meningkatkan 

tingkat retensi karyawan. 

e. Komitmen organisasi berpengaruh positif  terhadap retensi karyawan, 

mempunyai arti bahwa semakin kuat komitmen karyawan terhadap organisasi, 

maka akan semakin tinggi keyakinan dan dukungan karyawan terhadap nilai 
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dan sasaran yang ingin dicapai terhadap perusahaan, sehingga akan 

meningkatkan retensi karyawan. 

f. Kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan melalui kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi, maka hubungan kompensasi terhadap retensi 

karyawan akan lebih tinggi jika diiringi dengan kepuasan kerja yang tinggi. 

g. Kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan melalui komitmen 

organisasi sebagai variabel mediasi, maka hubungan kompensasi terhadap 

retensi karyawan akan lebih tinggi jika diiringi dengan komitmen organisasi  

yang tinggi. 

5.2 5.2 Implikasi Manajerial 

Atas dasar kesimpulan yang telah dikemukakan di atas, dapat diberikan 

beberapa saran dan diharapkan dapat berguna bagi kemajuan perusahaan. Adapun 

beberapa saran tersebut adalah : 

1. Kompensasi terbukti mampu meningkatan retensi karyawan sehingga 

beberapa hal yang menjadi pertimbangan perusahaan, antara lain:  

a. Hendaknya ada upaya perusahaan agar memberikan insentif secara adil, 

sehingga tidak menimbulkan kecemburuan sosial antar karyawan. Hal 

tersebut karena selama ini pemberian insentif hampir semua sama, 

sehingga bagi karyawan yang mempunyai pekerjaan yang lebih banyak 

dan berprestasi sering mengeluh akan kebijakan yang diberikan 

perusahaan. 
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b. Hendaknya penting bagi perusahaan untuk memberikan fasilitas kepada 

karyawan, seperti sepatu, helm, masker, sarung tangan sehingga memicu 

karyawan untuk bekerja lebih maksimal. 

2. Dalam mendukung retensi bagi karyawan, maka agar kreatifitas karyawan 

dapat meningkat diperlukan peran pimpinan dalam mendukung karyawan agar 

puas, yaitu mengupayakan agar pekerjaan yang dilakukan karyawan mampu 

menarik yaitu dengan melakukan rolling akan tetapi dengan tetap 

mengedepankan skil yang dimiliki karyawan sehingga tidak monoton. 

3. Komitmen terbukti mampu berpengaruh terhadap retensi karyawan, sehingga 

agar karyawan mampu bekerja secara maksimal diperlukan dukungan yang 

tinggi dari pimpinan yaitu menumbuhkan agar karyawan mau berusaha keras 

sesuai dengan yang diinginkan organisasi, yaitu dengan memberikan target.  

5.3 Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang 

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini adalah teknik pengumpulan data 

yang dipakai dalam penelitian ini menggunakan kuesioner sehingga kesimpulan 

yang dapat diambil berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui kuesioner 

tersebut.  Artinya data yang dianalisis merupakan persepsi jawaban responden 

berdasarkan ketentuan yang telah tersedia sehingga jawaban responden kurang 

sesuai dengan kondisi nyata pada obyek penelitian. Untuk itu penelitian 

selanjutnya sebaiknya ditambah dengan teknik wawancara sehingga akan lebih 

memperkuat keakuratan data jawaban responden. 
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Lampiran 1 

KUESIONER PENELITIAN 
 

Yth. Bapak/Ibu Responden 

Bersama ini saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner dalam rangka penelitian 

saya yang berjudul: MODEL PENINGKATAN RETENSI KARYAWAN 

MELALUI KOMPENSASI, KEPUASAN KERJA, KOMITMEN 

ORGANISASI DAN ORGANIZATIONAL VALUE(Studi Empiris pada 

karyawan PT Tri Tunggal Jaya)” Kuesioner ini terdiri atas sejumlah pernyataan. 

Perlu Bapak/Ibu ketahui bahwa keberhasilan penelitian ini sangat tergantung dari partisipasi 

Bapak/Ibu dalam menjawab kuesioner. 

Cara Pengisian Kuesioner 

Bapak/Ibu cukup memberikan tanda silang (X) pada pilihan jawaban yang tersedia (rentang angka 

dari 1 sampai dengan 5) sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu. Setiap pernyataan mengharapkan 

hanya satu jawaban. Setiap angka akan mewakili tingkat kesesuaian dengan pendapat Bapak/Ibu: 

1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

2 = Tidak Setuju (TS) 

3 = Cukup Setuju (CS) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat Setuju (SS) 

Atas partisipasi dan kerjasamanya, saya mengucapkan terima kasih. 

Karakteristik / Identitas Responden  

1. Nama Responden / Umur    : ……......…..............…/................... 

2. Jenis kelamin    : a.  Laki-laki        b. Perempuan  

3. Umur responden    : ………………….  tahun 

4. Tingkat Pendidikan    : a. Tamat SMP / sederajat 

 b. Tamat SMA / sederajat 

 c. Tamat Perguruan Tinggi 

 

 

 

 

KOMPENSASI 

NO Pernyataan STS TS CS S SS 
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1 Saya mendapatkan gaji yang adil 

sesuai dengan pekerjaan 

     

 Ukuran gaji yang adil dan sesuai seperti apa yang anda maksud? 

Mohon jelaskan ........................................................... 

2 Organisasi ini memberikan insentif 

yang sesuai dengan pengorbanan saya 

     

 Apa saja pengorbanan yang anda maksud? 

Mohon jelaskan ........................................................... 

3 Setiap tahun saya mendapatkan 

Tunjangan yang sesuai dengan 

harapan 

     

 Ukuran harapan seperti apa yang anda maksud? 

Mohon jelaskan ........................................................... 

4 Saya mendapatkan fasilitas yang 

memadahi dari Organisasi ini 

     

 Apa bentuk fasilitas yang anda maksud? 

Mohon jelaskan ........................................................... 
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KEPUASAN KERJA 

NO Pernyataan STS TS CS S SS 

1 Pekerjaan yang saya lakukan menarik bagi 

saya karena menuntut tanggung jawab yang 

tinggi 

     

Pekerjaan seperti yang menuntut tanggung jawab yg tinggi ? Mohon jelaskan 

........................................................... 

2 Saya puas dengan gaji yang diberikan 

perusahaan dengan kondisi saat ini 

     

Sesuai seperti apa yang anda harapkan ? Mohon jelaskan 

........................................................... 

3 Saya merasa puas dengan supervisi atau cara 

atasan saya dalam mendukung bawahan 

     

Cara mendukung seperti apa ? Mohon jelaskan ........................................................... 

4 Saya merasa puas dengan kesempatan 

promosi yang diberikan manajemen 

perusahaan 

     

Kesempatan promosi seperti apa yang dilakukan manajemen ? Mohon jelaskan 

........................................................... 
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RETENSI KARYAWAN 

NO Pernyataan STS TS CS S SS 

1 Saya bersedia untuk bekerja keras dari 

biasanya agar dapat membantu organisasi 

ini untuk menjadi sukses.  

     

Membantu dalam hal apa saja yang akan anda lakukan ?  

Mohon jelaskan ........................................................... 

2 Saya berencana menjadikan organisasi ini 

sebagai tempat saya berkarir. 

     

Bagaimana cara mewujudkan rencana karir tersebut ?  

Mohon jelaskan ........................................................... 

3 Saya merasa loyal terhadap organisasi ini.      

Loyal seperti yang akan anda lakukan ?  

Mohon jelaskan ........................................................... 

4 Ini adalah organisasi terbaik bagi saya untuk 

bekerja.  

     

Hal baik apa yang selalu membuat anda bertahan dalam perusahaan ?  

Mohon jelaskan ........................................................... 

5 Saya akan merekomendasikan organisasi ini 

ke teman saya jika mereka mencari pekerjaan 

     

Apa saja nilai lebih perusahaan yang akan anda jelaskan dalam merekomendasikan 

pekerjaan anda? Mohon jelaskan ......................................................... 
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KOMITMEN 

NO Pernyataan STS TS CS S SS 

1 Saya mempunyai keinginan kuat untuk tetap 

menjadi anggota organisasi  

     

Bagaimana cara anda mewujudkan keinginan tersebut?  

Mohon jelaskan ........................................................... 

2 Saya akan berusaha keras sesuai keinginan 

organisasi 

     

Bekerja keras seperti apa yang akan anda lakukan ?  

Mohon jelaskan ........................................................... 

3 Saya akan menerima nilai dan tujuan yang 

ada dalam organisasi 

     

Bagaimana cara anda mendukung nilai dan tujuan tersebut ?  

Mohon jelaskan ........................................................... 
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Correlations 
 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:22:09 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data 

for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=X.1 X.2 X.3 X.4 X 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.01 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

Correlations 

 X.1 X.2 X.3 X.4 X 

X.1 Pearson Correlation 1 ,588
**
 ,669

**
 ,661

**
 ,772

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 59 59 59 59 59 

X.2 Pearson Correlation ,588
**
 1 ,595

**
 ,688

**
 ,798

**
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Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 59 59 59 59 59 

X.3 Pearson Correlation ,669
**
 ,595

**
 1 ,664

**
 ,835

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 59 59 59 59 59 

X.4 Pearson Correlation ,661
**
 ,688

**
 ,664

**
 1 ,795

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 59 59 59 59 59 

X Pearson Correlation ,772
**
 ,798

**
 ,835

**
 ,795

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 59 59 59 59 59 

 

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

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Correlations 

 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:22:18 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data 

for that pair. 
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Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.01 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

Correlations 

 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1 

Y1.1 Pearson Correlation 1 ,656
**
 ,759

**
 ,621

**
 ,890

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 59 59 59 59 59 

Y1.2 Pearson Correlation ,656
**
 1 ,685

**
 ,571

**
 ,828

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 59 59 59 59 59 

Y1.3 Pearson Correlation ,759
**
 ,685

**
 1 ,609

**
 ,888

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 59 59 59 59 59 

Y1.4 Pearson Correlation ,621
**
 ,571

**
 ,609

**
 1 ,827

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 59 59 59 59 59 

Y1 Pearson Correlation ,890
**
 ,828

**
 ,888

**
 ,827

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 59 59 59 59 59 

 

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

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 
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Correlations 
 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:22:35 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data 

for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

Correlations 

 Y2.1 Y2.2 Y2.3 Y2 

Y2.1 Pearson Correlation 1 ,642
**
 ,788

**
 ,911

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 59 59 59 59 

Y2.2 Pearson Correlation ,642
**
 1 ,635

**
 ,854

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 59 59 59 59 
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Y2.3 Pearson Correlation ,788
**
 ,635

**
 1 ,905

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 

N 59 59 59 59 

Y2 Pearson Correlation ,911
**
 ,854

**
 ,905

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 59 59 59 59 

 

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

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Correlations 

 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:22:46 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data 

for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 



89 
 

 

 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

Correlations 

 Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z 

Z.1 Pearson Correlation 1 ,646
**
 ,674

**
 ,625

**
 ,576

**
 ,866

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 59 59 59 59 59 59 

Z.2 Pearson Correlation ,646
**
 1 ,594

**
 ,680

**
 ,395

**
 ,794

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,002 ,000 

N 59 59 59 59 59 59 

Z.3 Pearson Correlation ,674
**
 ,594

**
 1 ,738

**
 ,368

**
 ,839

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,004 ,000 

N 59 59 59 59 59 59 

Z.4 Pearson Correlation ,625
**
 ,680

**
 ,738

**
 1 ,546

**
 ,878

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 59 59 59 59 59 59 

Z.5 Pearson Correlation ,576
**
 ,395

**
 ,368

**
 ,546

**
 1 ,705

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,004 ,000  ,000 

N 59 59 59 59 59 59 

Z Pearson Correlation ,866
**
 ,794

**
 ,839

**
 ,878

**
 ,705

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 59 59 59 59 59 59 

 

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

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=X.1 X.2 X.3 X.4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 
Reliability 
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Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:23:13 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=X.1 X.2 X.3 X.4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 59 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 
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Total 59 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,878 4 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 
Reliability 

 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:23:25 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 
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Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 59 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 59 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,877 4 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y2.1 Y2.2 Y2.3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability 
 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:23:40 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y2.1 Y2.2 Y2.3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.01 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 
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Cases Valid 59 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 59 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,868 3 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 
Reliability 

 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:23:52 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 
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Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.01 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

 
Scale: ALL VARIABLES 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 59 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 59 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,873 5 

 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y1 

  /METHOD=ENTER X 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED) 
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  /RESIDUALS DURBIN HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) OUTLIERS(3) 

  /SAVE RESID. 

 

 

 

 
Regression 
 

 

 

Notes 

Output Created 

Comments 

Input Active Dataset 

Filter 

Weight 

Split File 

N of Rows in Working Data File 

Missing Value Handling Definition of Missing 

Cases Used 

Syntax 

Resources Processor Time 

Elapsed Time 

Memory Required 

Additional Memory Required for Residual Plots 

Variables Created or Modified RES_1 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:24:28 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 
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Cases Used Statistics are based on cases with 

no missing values for any variable 

used. 

Syntax REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R 

ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y1 

  /METHOD=ENTER X 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID 

,*ZPRED) 

  /RESIDUALS DURBIN 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) 

OUTLIERS(3) 

  /SAVE RESID. 

Resources Processor Time 00:00:00.31 

Elapsed Time 00:00:00.29 

Memory Required 1716 bytes 

Additional Memory Required for Residual 

Plots 
912 bytes 

Variables Created or 

Modified 

RES_1 
Unstandardized Residual 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 X
b
 . Enter 

 

a. Dependent Variable: Y1 

b. All requested variables entered. 
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Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,676
a
 ,456 ,447 1,90003 2,367 

 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y1 

 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 172,731 1 172,731 47,846 ,000
b
 

Residual 205,777 57 3,610   

Total 378,508 58    

 

a. Dependent Variable: Y1 

b. Predictors: (Constant), X 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance 

1 (Constant) 4,602 1,623  2,836 ,006  

X ,709 ,103 ,676 6,917 ,000 1,000 

 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

VIF 

1 (Constant)  

X 1,000 

 

a. Dependent Variable: Y1 
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Collinearity Diagnostics
a
 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) X 

1 1 1,988 1,000 ,01 ,01 

2 ,012 13,043 ,99 ,99 

 

a. Dependent Variable: Y1 

 

 

Casewise Diagnostics
a
 

Case Number Std. Residual Y1 Predicted Value Residual 

19 -3,570 12,00 18,7837 -6,78370 

 

a. Dependent Variable: Y1 

 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 10,9836 18,7837 15,6949 1,72573 59 

Std. Predicted Value -2,730 1,790 ,000 1,000 59 

Standard Error of Predicted Value ,250 ,725 ,333 ,107 59 

Adjusted Predicted Value 10,6404 19,3115 15,7010 1,74511 59 

Residual -6,78370 3,59818 ,00000 1,88358 59 

Std. Residual -3,570 1,894 ,000 ,991 59 

Stud. Residual -3,707 1,974 -,002 1,015 59 

Deleted Residual -7,31146 3,90993 -,00606 1,97554 59 

Stud. Deleted Residual -4,217 2,027 -,013 1,065 59 

Mahal. Distance ,021 7,453 ,983 1,504 59 

Cook's Distance ,000 ,534 ,025 ,076 59 

Centered Leverage Value ,000 ,129 ,017 ,026 59 

 

a. Dependent Variable: Y1 

 

 

 
Charts 
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NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=RES_1 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

 

 

 
NPar Tests 
 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:24:46 

Comments  
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Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are based on all 

cases with valid data for the variable(s) 

used in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=RES_1 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

Number of Cases Allowed
a
 196608 

 

a. Based on availability of workspace memory. 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 59 

Normal Parameters
a,b

 Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,88358146 

Most Extreme Differences Absolute ,162 

Positive ,102 

Negative -,162 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,246 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,090 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y2 

  /METHOD=ENTER X 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED) 

  /RESIDUALS DURBIN HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) OUTLIERS(3) 

  /SAVE RESID. 

 

 

 

 
Regression 
 

 

 

Notes 

Output Created 

Comments 

Input Active Dataset 

Filter 

Weight 

Split File 

N of Rows in Working Data File 

Missing Value Handling Definition of Missing 

Cases Used 

Syntax 

Resources Processor Time 

Elapsed Time 

Memory Required 

Additional Memory Required for Residual Plots 

Variables Created or Modified RES_2 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:24:57 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 
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Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases with 

no missing values for any variable 

used. 

Syntax REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R 

ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y2 

  /METHOD=ENTER X 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID 

,*ZPRED) 

  /RESIDUALS DURBIN 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) 

OUTLIERS(3) 

  /SAVE RESID. 

Resources Processor Time 00:00:00.33 

Elapsed Time 00:00:00.31 

Memory Required 1740 bytes 

Additional Memory Required for Residual 

Plots 
912 bytes 

Variables Created or 

Modified 

RES_2 
Unstandardized Residual 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 
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1 X
b
 . Enter 

 

a. Dependent Variable: Y2 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,584
a
 ,341 ,329 1,71461 1,976 

 

a. Predictors: (Constant), X 

b. Dependent Variable: Y2 

 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 86,663 1 86,663 29,478 ,000
b
 

Residual 167,575 57 2,940   

Total 254,237 58    

 

a. Dependent Variable: Y2 

b. Predictors: (Constant), X 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance 

1 (Constant) 3,549 1,464  2,424 ,019  

X ,502 ,093 ,584 5,429 ,000 1,000 

 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

VIF 

1 (Constant)  

X 1,000 
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a. Dependent Variable: Y2 

 

 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) X 

1 1 1,988 1,000 ,01 ,01 

2 ,012 13,043 ,99 ,99 

 

a. Dependent Variable: Y2 

 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 8,0697 13,5946 11,4068 1,22237 59 

Std. Predicted Value -2,730 1,790 ,000 1,000 59 

Standard Error of Predicted Value ,226 ,654 ,301 ,097 59 

Adjusted Predicted Value 8,2517 13,9521 11,4120 1,22501 59 

Residual -4,59463 2,92579 ,00000 1,69977 59 

Std. Residual -2,680 1,706 ,000 ,991 59 

Stud. Residual -2,782 1,779 -,001 1,011 59 

Deleted Residual -4,95209 3,17928 -,00524 1,76783 59 

Stud. Deleted Residual -2,966 1,814 -,006 1,032 59 

Mahal. Distance ,021 7,453 ,983 1,504 59 

Cook's Distance ,000 ,301 ,020 ,045 59 

Centered Leverage Value ,000 ,129 ,017 ,026 59 

 

a. Dependent Variable: Y2 

 

 

 
Charts 
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NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=RES_2 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

 

 

 
NPar Tests 
 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:25:11 

Comments  
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Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are based on all 

cases with valid data for the variable(s) 

used in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=RES_2 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.01 

Number of Cases Allowed
a
 196608 

 

a. Based on availability of workspace memory. 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 59 

Normal Parameters
a,b

 Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,69976926 

Most Extreme Differences Absolute ,110 

Positive ,079 

Negative -,110 

Kolmogorov-Smirnov Z ,845 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,473 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Z 

  /METHOD=ENTER X Y2 Y1 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED) 

  /RESIDUALS DURBIN HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) OUTLIERS(3) 

  /SAVE RESID. 

 

 

 

 
Regression 
 

 

 

Notes 

Output Created 

Comments 

Input Active Dataset 

Filter 

Weight 

Split File 

N of Rows in Working Data File 

Missing Value Handling Definition of Missing 

Cases Used 

Syntax 

Resources Processor Time 

Elapsed Time 

Memory Required 

Additional Memory Required for Residual Plots 

Variables Created or Modified RES_3 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:25:30 

Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 
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Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases with 

no missing values for any variable 

used. 

Syntax REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R 

ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Z 

  /METHOD=ENTER X Y2 Y1 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID 

,*ZPRED) 

  /RESIDUALS DURBIN 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) 

OUTLIERS(3) 

  /SAVE RESID. 

Resources Processor Time 00:00:00.31 

Elapsed Time 00:00:00.30 

Memory Required 2316 bytes 

Additional Memory Required for Residual 

Plots 
896 bytes 

Variables Created or 

Modified 

RES_3 
Unstandardized Residual 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 
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1 Y1, Y2, X
b
 . Enter 

 

a. Dependent Variable: Z 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,854
a
 ,730 ,715 1,63632 2,216 

 

a. Predictors: (Constant), Y1, Y2, X 

b. Dependent Variable: Z 

 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 398,126 3 132,709 49,564 ,000
b
 

Residual 147,264 55 2,678   

Total 545,390 58    

 

a. Dependent Variable: Z 

b. Predictors: (Constant), Y1, Y2, X 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance 

1 (Constant) 2,020 1,514  1,334 ,188  

X ,498 ,124 ,395 4,013 ,000 ,505 

Y2 ,625 ,139 ,427 4,503 ,000 ,546 

Y1 ,188 ,125 ,157 1,499 ,140 ,450 

 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

VIF 
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1 (Constant)  

X 1,978 

Y2 1,832 

Y1 2,221 

 

a. Dependent Variable: Z 

 

 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) X Y2 Y1 

1 1 3,965 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 

2 ,016 15,522 ,71 ,00 ,40 ,02 

3 ,011 18,865 ,27 ,32 ,56 ,20 

4 ,008 22,661 ,01 ,68 ,04 ,78 

 

a. Dependent Variable: Z 

 

 

Casewise Diagnostics
a
 

Case Number Std. Residual Z Predicted Value Residual 

10 -4,203 13,00 19,8776 -6,87763 

 

a. Dependent Variable: Z 

 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 13,3250 24,4389 19,8983 2,61997 59 

Std. Predicted Value -2,509 1,733 ,000 1,000 59 

Standard Error of Predicted Value ,222 ,935 ,398 ,152 59 

Adjusted Predicted Value 12,7009 24,3958 19,9426 2,66671 59 

Residual -6,87763 3,49819 ,00000 1,59343 59 

Std. Residual -4,203 2,138 ,000 ,974 59 

Stud. Residual -4,736 2,284 -,012 1,064 59 

Deleted Residual -8,73082 3,99318 -,04429 1,91289 59 

Stud. Deleted Residual -6,097 2,379 -,037 1,191 59 
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Mahal. Distance ,087 17,943 2,949 3,296 59 

Cook's Distance ,000 1,511 ,058 ,234 59 

Centered Leverage Value ,002 ,309 ,051 ,057 59 

 

a. Dependent Variable: Z 

 

 

 
Charts 
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NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=RES_3 

  /MISSING ANALYSIS. 

 

 

 

 
NPar Tests 
 

 

 

Notes 

Output Created 11-DEC-2020 20:25:42 

Comments  
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Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 59 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each test are based on all 

cases with valid data for the variable(s) 

used in that test. 

Syntax NPAR TESTS 

  /K-S(NORMAL)=RES_3 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.02 

Number of Cases Allowed
a
 196608 

 

a. Based on availability of workspace memory. 

 
 

[DataSet0]  

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 59 

Normal Parameters
a,b

 Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,59343470 

Most Extreme Differences Absolute ,104 

Positive ,079 

Negative -,104 

Kolmogorov-Smirnov Z ,796 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,551 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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