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ABSTRAK 

 

Nama   : Muhammad Fadlan 

Program Studi  : Manajemen 

Judul   : Pengaruh Training and Development, Job Satisfaction dan 

     Job Security Terhadap Employee Retention pada Bank  

     BTN Syariah Medan 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh training and development, job 

satisfaction, dan job security terhadap employee retention pada Bank BTN 

Syariah Medan. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif, dengan 

menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian. Penelitian menggunakan 

data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner dan data sekunder yang 

diperoleh dari jurnal dan media internet. Sampel pada penelitian ini merupakan 

sampel jenuh, yang berjumlah 80 karyawan. Metode analisis data yang digunakan 

adalah regresi linier berganda, dengan bantuan software SPSS 26.0. Hasil 

penelitian ini mengungkapkan bahwa training and developmen berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee retention, job satisfaction berpengaruh 

positif dan signfikan terhadap employee retention, dan job security berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee retention. Hasil penelitian ini 

mengungkapkan bahwa pentingnya memberikan peluang dan kesempatan, serta 

perilaku kerja terhadap karyawan bank BTN Syariah Medan. 

 

Kata Kunci: Training and Development, Job Satisfaction, Job security, Employee 

Retention. 
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ABSTRACT 

 

 

Name   : Muhammad Fadlan 

Study Program  : Management 

Title   : The Effect of Training and Development, Job Satisfaction  

     and Job Security on Employee Retention at Bank BTN  

     Syariah Medan. 

 

 

This study aims to examine the effect of training and development, job 

satisfaction, and job security on employee retention at Bank BTN Syariah Medan. 

This research is a quantitative study, using a questionnaire as a research 

instrument. The study used primary data obtained from distributing 

questionnaires and secondary data obtained from journals and internet media. 

The sample in this study was a saturated sample, which amounted to 80 

employees. The data analysis method used is multiple linear regression, with the 

help of SPSS 26.0 software. The results of this study reveal that training and 

development has a positive and significant effect on employee retention, job 

satisfaction has a positive and significant effect on employee retention, and job 

security has a positive and significant effect on employee retention. The results of 

this study reveal that it is important to provide opportunities and opportunities, as 

well as work behavior for BTN Syariah Medan bank employees. 

 

Keywords: Training and Development, Job Satisfaction, Job security, Employee 

Retention. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1  Latar Belakang Penelitian 

 Dalam lingkungan bisnis yang berkembang saat ini, perbankan syariah di 

Indonesia pada saat ini mengalami peningkatan yang tinggi dan signifikan. 

Sehingga menimbulkan persaingan perbankan syariah di Indonesia begitu ketat. 

Setiap perbankan syariah, menerapkan manajemen sumber daya manusia untuk 

meningkatkan kualitas jasa pelayanannya. Salah satu aspek yang terpenting dalam 

sumber daya manusia (SDM) yaitu karyawan. karyawan mempunyai peran yang 

sangat penting dalam membuat perencanaan, sistem, proses dan tujuan yang akan 

dicapai. 

 Pada modal manusia yang disebut dengan sumber daya manusia  

merupakan proses dari investasi pada keberhasilan perusahaan yang tidak lepas 

dari adanya peran sember daya manusia pada organisasi yang dilakukan. Sumber 

daya manusia termasuk salah satu aset yang berharga untuk organisasi karena 

penggerak utama didalam organisasi.  

Pencapain keberhasilan investasi dalam sumber daya manusia, yang harus 

diperhatikan adalah faktor-faktor yang membuat karyawan tersebut merasa 

nyaman pada perusahaan dan pekerjaan. Apabila karyawan dapat menetap pada 

pekerjaannya maka dengan begitu dapat mengembangkan potensi masing-masing 

dari karyawan yang memberikan benefit terhadap perusahaan dengan pencapain 

tujuan dari perusahaan tersebut (Blake & Blake, 2022). 
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Menurut Murtiningsih (2020) sebuah perusahaan atau organisasi harus 

mengelola karyawannya dengan memliki komitmen yang tinggi pada perusahaan 

dan ingin mempertahankan keanggotaan mereka dalam perusahaan. Menurut 

Sandhya (2011)  motivasi karyawan adalah salah satu faktor penting yang dapat 

membantu perusahaan untuk meningkatkan semangat kerja dan kinerja organisasi. 

Studi kasus pada Bank BTN Syariah kantor cabang Medan menarik 

perhatian peneliti. Ada banyak pekerjaan penting di bagian sumber daya manusia 

pada bank. Akibatnya, karakteristik ini membuat bank memiliki tingkat 

kompleksitas yang tinggi. Pada Bank BTN Syariah Medan belum sepenuhnya 

atau masih kurang memperhatikan employee retention. Hal ini dikatakan masih 

kurang memadai sesuai standard apa yang diinginkan karyawan. 

Employee retention sangat dibutuhkan untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan oleh perusahaan, salah satu perusahaan yang membutuhkan employee 

retention adalah PT. Bank BTN Syariah Medan yang merupakan lembaga 

keuangan yang usaha pokoknya memberikan pembiayaan dan jasa-jasa lainnya 

yang pengoperasiannya disesuaikan dengan prinsip syariah islam. 

Penelitian tentang employee retention erat kaitannya dengan penelitian 

turnover intention. Bukti bahwa hal ini terkait adalah penelitian (Arshadi & 

Damiri, 2013) yang meneliti pengaruh variabel stres kerja pada turnover intention 

pada employee retention. Loquercio et al., (2006) juga menunjukan keterkaitan 

tersebut dengan mengatakan bahwa retensi yang bagus akan berdampak baik pada 

tingkat turnover.  
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Berikut adalah data turnover dari karyawan Bank BTN KC Syariah Medan 

pada grafik di bawah ini. 

 

Sumber: https://databoks.katadata.co.id/search/cse?search=retensi+karyawan 

Gambar 1.1 Employee retention 

 

 Pada grafik diatas menunjukan tingkat turnover intention pada Bank BTN 

KC Syariah Medan. Jumlah karyawan-karyawan yang keluar cukup besar. Pada 

tahun 2019 dan 2021 memiliki tingkat turnover  yang sama yaitu tertinggi 

berjumlah 30 karyawan dan yang masuk 32 karyawan, dan pada tahun 2018 dan 

2020 memiliki jumlah yang sama yaitu 25 karyawan yang keluar.  

Pada tahun 2018 karyawan yang keluar juga besar, dimana karyawan yang 

keluar lebih banyak dibandingkan dengan karyawan yang masuk. Secara 

keseluruhan kejadian ini akan berpengaruh terhadap dapertemen-dapertemen 

penting perusahaan. Berdasarkan observasi peneliti, banyaknya karyawan yang 

keluar disebabkan karena kurangnya pengakuan oleh pemimpin, sehingga 

https://databoks.katadata.co.id/search/cse?search=retensi+karyawan
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karyawan merasa kurang di hargai. Selain itu, banyak pencapaian karyawan yang 

memenuhi target pimpinan tetapi karena kurangnya apresiasi pimpinan yang 

diberikan kepada karyawan meyebabkan kinerja karyawan menurun, sehingga 

karyawan memilih untuk keluar dari perusahaan. Hal ini dapat mempengaruhi 

stabilitas tenaga kerja dan biaya perusahaan karena melakukan biaya pelatihan 

terus menerus. Dari permasalahan yang telah dijelaskan bahwa ketidakpuasan 

terhadap pemimpinlah yang menjadi salah satu faktor banyaknya karyawan yang 

keluar. 

Tingkat employee retention yang rendah akan menghambat kinerja 

perusahaan sehingga target yang ditentukan akan sulit tercapai dan membutuhkan 

waktu yang lama. Retensi rendah akan memberikan dampak yang kurang baik 

bagi perusahaan karena harus mengeluarkan biaya tambahan untuk merekrut 

karyawan yang baru. 

Berdasarkan beberapa penelitian, faktor-faktor yang mempengaruhi 

employee retention adalah lingkungan kerja, pelatihan dan pengembangan, 

motivasi, talent management, kepemimpinan, job satisfaction, komepensasi, job 

security Aleem & Bowra, (2020), Nguyen, (2021), Msengeti & Obwogi, (2014). 

Faktor-faktor tersebut dapat mempengaruhi employee retention karena terdapat 

motivasi dari organisasi ataupun karyawan untuk melakukan perbaikan pada 

perusahaan. 

 Training and Development merupakan salah satu  program employee 

retention yang harus dilakukan karena merupakan komponen yang krusial pada 

Bank BTN Syariah Medan. Jika employee retention buruk, maka akan berdampak 
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negatif terhadap proses bank itu sendiri dan terhadap pelayanan nasabah, standar 

kerja dan profitability. Employee retention merupakan faktor kunci keberhasilan 

organisasi (Lyria et al., 2017). 

 Job Satisfaction juga menjadi faktor karyawan Bank BTN Syariah Medan 

untuk memilih keluar atau tidaknya dari perusahaan. Jika kepausan kerja 

karyawan tidak terpenuhi, maka tidak sedikit karyawan yang memilih keluar dari 

perusahaan. Karena karyawan merasa tidak tidak dighargai oleh perusahaan atau 

pemimpin perusahaan. 

 Job Security sangat penting untuk karyawan, karena apabila memiliki 

pekerjaan tanpa ada rasa takut akan kehilangan pekerjaan maka karyawan akan 

merasa aman dan stabil terhadap pekerjaannya sehingga karyawan pada Bank 

BTN Syariah Medan lebih nyaman saat bekerja. Bank BTN Syariah Medan harus 

memperhatikan job security setiap karyawannya, sehingga karyawan merasa aman 

dalam pekerjaanya. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Elsafty & Oraby (2022) mengemukakan 

bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif terhadap employee 

retention. Pada penelitian yang dilakukan oleh Ldama & Bazza (2015) 

menyatakan bahwa variabel pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee retention. Pelatihan dan Pengembangan 

dapat dikatakan berpengaruh karena pelatihan dan pengembangan memabantu 

karyawan dalam meningkatkan potensi yang dimiliki oleh masing-masing 

karyawan. 
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 Penelitian yang dilakukan oleh Biason (2021) mengemukakan bahwa job 

satisfaction berpengaruh positif  terhadap employee retention. Penelitian yang 

dilakukan oleh Ishak & Pratama (2021) menyatakan bahwa job satisfaction 

berpengaruh positif terhadap employee retention. penelitian yang sama dilakukan 

oleh Nurisman (2019) menyatakan bahwa job satisfaction tidak berpengaruh 

signifikan terhadap employee retention. 

 Greenhalgh dan Rosenbaltt (2010), kurangnya job security menyebabkan 

ambiguitas dalam peran masa depan yang mengarah pada stres, kekecewaan, 

pergolakan mental, dan kelelahan, dapat membahayakan job security dan 

meningkatkan employee retention. Lucky et al., (2013), job security 

meningkatkan kinerja organisasi. Mereka mengamati bahwa jika seorang 

karyawan merasakan tingkat job security yang tinggi, maka ia melaksanakan 

tugas-tugas pekerjaannya dengan efektif. Untuk tujuan ini perusahaan mengaitkan 

job security dengan peluang pengembangan tenaga kerja yang mencakup 

perencanaan suksesi untuk mempertahankan pekerja yang terampil dan kompeten 

di dalam organisasi 

Dari hasil penelitian yang telah dijelaskan di atas terdapat hasil yang 

berbeda. Oleh sebab itu, penelitian ini mengambil obyek terhadap Bank BTN 

Syariah di Kota Medan yang merupakan perusahaan jenis lembaga keuangan yang 

bersifat syariah. Penelitian ini diharapkan dapat menegtahui bagaimana pengaruh 

antara variabel independen dan dependen pada perusahaan tersebut dan 

mendapatkan data yang valid. Variabel yang dependen yang digunakan ini adalah 

employee retention. Dimana Retensi sangat dibutuhkan untuk menunjuang 
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loyalitas karyawan terahdap perusahaan. Sedangkan variabel independen yang 

digunakan pada penelitian ini adalah Training ana Development, Job Satisfaction 

dan Job Security. 

 Berdasarkan uraian latar belakang dan fenomena di atas, maka peneliti 

masih layak dan tertarik melakukan penelitian selanjutnya yang berjudul 

“Pengaruh Training and Development, Job Satisfaction, dan Job Security 

terhadap Employee Retention pada Bank BTN Syariah Medan”.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

  Beradasarkan paparan latar belakang masalah di atas, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah Training and Development berpengaruh terhadap Employee 

Retention pada Bank BTN Syariah Medan ? 

2. Apakah Job Satisfaction berpengaruh terhadap Employee Retention pada 

Bank BTN Syariah Medan ? 

3. Apakah Job Security berpengaruh terhadap Employee Retention pada Bank 

BTN Syariah Medan ? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan masalah yang telah dirumuskan, maka tujuan penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Untuk menganalisis apakah Training and Development berpengaruh terhadap 

Employee Retention pada Bank BTN Syariah Medan  
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2. Untuk menganalisis apakah Job Satisfaction berpengaruh terhadap Employee 

Retention pada Bank BTN Syariah Medan  

3. Untuk menganalisis apakah Job Security berpengaruh terhadap Employee 

Retention pada Bank BTN Syariah Medan  

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 Dari hasil penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai 

berikut: 

1. Bagi karyawan  

Melalui penelitian ini, karyawan dapat memperoleh wawasan tentang faktor 

faktor seperti pelatihan dan pengembangan karir, job satisfaction dan job 

security sesuai dengan kinerja yang dimiliki yang mempengaruhi keputusan 

mereka untuk tetap berada di perusahaan. 

2. Bagi perbankan 

Sebagai bahan masukan, baik berupa saran atau koreksi sehingga dapat 

membantu memecahkan masalah yang mereka hadapi dan dapat menjadi 

sumbangan pemikiran yang akan membantu perbankan untuk mendapatkan 

employee retention. 

3. Bagi penulis 

Diharapkan penulis dapat menambah pengetahuan dan mengimplementasi 

ilmu pengetahuannya khususnya dibidang manejemen sumber daya manusia. 

4. Bagi akademisi 
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Sebagai bahan tambahan kepustakaan dibidang manajemen sumber daya 

manusia di Universitas Malikussaleh dan dapat digunakan sebagai bahan 

referensi tambahan bagi pihak kepentingan yang membutuhkan. 



 
 

10 

BAB 2  

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1  Herzberg Two-Factors Theory 

 Herzberg et al., (1959) mengembangkan sebuah teori yang menyatakan 

bahwa ada dua faktor yang menyebabkan karyawan bertahan dalam pekerjaannya. 

Yaitu faktor motivator dan faktor hygiene. Mereka juga mendefenisikannya 

sebagai faktor-faktor yang mengarah pada ketidakpuasan karyawan dengan faktor 

motivator dan faktor-faktor lain yang mengarah pada ketidak puasan denga faktor 

hygiene. Menurut teori tersebut, faktor motivator yang menggambarkan hubungan 

antara pekerja dengan pekerjaannya, meliputi pengakuan, prestasi, pertumbuhan 

kerja, dan kemajuan. Faktor hygiene yang menggambarkan hubungan antara 

pekerja dengan lingkungan kerja kepada manajer dan rekan kerja, gaji, kondisi 

kerja, keamanan kerja dan kebijakan perusahaan (Alshmemri et al., 1989). 

Menurut Alshmemri et al., (1989), pertumbuhan kerja dan kesempatan untuk 

maju bergantung pada kesempatan aktual yang diperoleh karyawan untuk 

mengalami pertumbuhan pribadi dan promosi melalui pembelajaran keterampilan 

baru, pengetahuan profesional, dan mendapatkan program pelatihan. 

 Melakukan penelitian untuk menguji penerapan teori dua faktor Herzberg 

pada manajer sektor publik (Hur, 2018). Penelitian tersebut menegaskan bahwa 

teori tersebut dapat diterapkan pada manajer publik dan memotivasi mereka. Jadi,
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 teori ini dapat dilakukan diorganisasi manapun dan kedua faktor tersebut harus 

diimplementasikan satu sama lain karena saling mempengaruhi. 

 

2.2 Employee Retention 

Employee retention adalah prosedur dan metode yang digunakan 

organisasi untuk mempertahankan tenaga kerja yang terampil untuk memenuhi 

persyaratan peraturan (Kossivi et al., 2016). Mempertahankan karyawan dalam 

sebuah organisasi bergantung pada komitmen karyawan (Mita et al., 2022). 

Salama (2014) menegaskan employee retention adalah kemampuan organisasi 

untuk mempertahankan organisasi untuk mempertahankan karyawannya agar 

tidak keluar dari perusahaan. 

 Menurut Bidisha (2013) employee retention adalah dimana karyawan 

didorong untuk tetap berada dalam sebuah organisasi untuk jangka waktu yang 

maksimal atau sampai selesainya proyek. Menurut perencanaan tenaga kerja 

untuk pemerintah bagian barat Wisconsin (2015) employee retention adalah upaya 

sistematis untuk menciptakan kebijakan dan praktik yang sesuai dengan 

kebutuhan mereka yang beragam. Agar tetap kompetitif, organisasi tidak hanya 

perlu menarik talenta terbaik, tetapi juga mempertahankan mereka untuk bekerja 

dalam jangka panjang. 

 Dalam beberapa pengertian yang di kemukakan oleh para peneliti di atas, 

maka dapat disimpulkan bahwa dari employee retention merupakan suatu strategi 

atau usaha Bank BTN Syariah Medan untuk mempertahankan karyawan yang 

bertalenta dan memiliki skill agar tidak keluar dan tetap berada di perusahaan.  
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 Dalam mempertahankan karyawan telah menjadi masalah dan persoalan 

utama dalam organisasi. Maka dari itu penting bagi Bank BTN Syariah Medan 

mengakui bahwa employee retention merupakan perhatian sdm yang 

berkelanjutan dan tanggung jawab dari semua supervisor dan manajer.  

 

2.2.1 Faktor yang Mempengaruhi Employee Retention 

Agar dapat mengelola employee retention dengan baik, penting untuk 

perusahaan mengatur employee retention. Apabila kurang diperhatikan, employee 

retention kemungkinan tidak akan berjalan optimal. Mathis & jackson (2006) 

mengatakan ada tiga faktor yang mempengaruhi employee retention antara lain: 

1. Lingkungan  

Yaitu menciptakan dan meningkatkan lokasi kerja yang jauh menarik, tetap 

memakai dan memelihara orang yang bekerja dengan baik. 

2. Hubungan  

Yaitu bagaimana perusahaan menyenangkan karyawan mereka dan juga 

menyengkan satu dengan lainnya. 

3. Dukungan Perusahaan  

Dimana melingkupi pemberian alat kelengkapan kepada karyawan serta 

informasi buat memenuhi kewajiban kerja dengan benar. 

Sedangkan menurut Chiekeziedan Gerald (2017) mengidentifikasi tujuh 

faktor yang dapat meningkatkan employee retention yaitu: Kompensasi dan 

penghargaan atas pekerjaan yang dilakukan, penyediaan pekerjaan yang 

menantang, peluang untuk dipromosikan dan dipelajari, atmosfer undangan di 
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dalam organisasi, hubungan positif dengan rekan kerja, keseimbangan yang sehat 

antara kehidupan profesional dan pribadi, dan komunikasi yang baik. 

 

2.2.3 Strategi Employee retention 

 Strategi SDM merupakan hal yang penting untuk mengatasi keluarnya 

karyawan, ada 5 strategi SDM yang dapat dilakukan pada perusahaan. Namun hal 

itu tidak semata-mata bisa meningkatkan employee retention. Ada beberapa hal 

lain yang harus diperhatikan, yang berhubungan dengan strategi employee 

retention (Harvida & Wijaya, 2020). 

1. Strategi Retensi Kompensasi  

Kompensasi termasuk sebagai strategi yang utama, karena hal ini sering 

kali dianggap sebgai lasan puas atau tidak puasanya karyawan yang pada 

akhirnya memicu ketiadaan retensi. Bila mereka merasa tidak puas, 

mereka mungkin tidak bekerja seperti semestinya, dan pada akhirnnya, 

perusahaan sulit mengharapkan retensi mereka. 

2. Strategi Retensi Pemenuhan Harapan 

Karyawan yang masuk ke dalam perusahaan dengan berbagai harapan, 

yakni harapan bisa mendapatkan promosi, harapan untuk bekerja dengan 

tenang, harapan untuk mendapat kesesuaian imbalan dengan tenaga yang 

telah deberikan. 

3. Strategi Induksi  

Induksi terkait dengan masa pengenalan karyawan baru. Ada beberapa 

tujuan induksi, yakni membantu karyawan baru untuk menyesuaikan 

emosinya dengan tempat kerja baru, menjadi wadah untuk menyampaikan 
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informasi dasar tentang organisasi, dan menyampaikan aspek budaya yang 

dimiliki perusahaan. 

4. Strategi Retensi Praktek SDM 

Praktik SDM dengan memperhatikan keluarga karyawan. Contoh, ketika 

seorang karyawan telah berkeluarga akan dipindahkan, pihak perusahaan 

harus mempertimbangkan nasib keluarga inti karyawan tersebut. 

5. Strategi Retensi Bidang dan Pengembagan Karyawan 

Penugasan untuk berpartisipasi dalam pelatihan dan pengembangan yang 

tidak adil pun dapat menurunkan employee retention. Perusahaan harus 

memberikan alasan yang logis dan transparan saat mengirim karyawan 

mengikuti pelatihan dan pengembangan. Tanpa transparansi akan 

menimbulkan kecurigaan. 

 

2.2.4 Indikator Employee retention 

 Variabel employee retention telah diteliti oleh para peneliti dengan 

menggunakan berbagai konsep pengukuran dintaranya adalah (Kyndt et al., 2009), 

yang mengemukakan bahwa retensi dapat di ukur dengan beberapa indikator 

yaitu: menjamin masa depan, menghargai karyawan, memastikan karyawan 

merasa puas, dan mempertahankan karyawan. 

 Kemudian Elsafty & Oraby (2022), mengemukakan bahwa untuk 

mengukur employee retention dapat menggunkan empat indikator yaitu: promosi, 

lingkungan kerja, pengembangan, dan pelatihan. Selanjutnya Hassan & Siddiqui 

(2020) mengukur employee retention dengan menggunakan empat indikator yaitu: 

lingkungan, mendukung karyawan, motivasi, dan job satisfaction. Pada penelitian 
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ini, penulis mengukur variabel employee retention menggunakan konsep yang 

telah di kembangkan oleh (Kyndt et al., 2009) yang terdiri atas empat indikator. 

 

2.3 Training and Development 

 Menurut Mangkunegara (2009), istilah "training" biasanya digunakan 

untuk merujuk pada program pengembangan karyawan pelaksana (teknis) dan 

pengawas. Artinya, pelatihan ini fokus pada penguasaan keterampilan dan 

pengetahuan yang diperlukan dalam pekerjaan yang lebih operasional. Di sisi lain, 

istilah "development" lebih sering digunakan untuk merujuk pada program yang 

ditujukan kepada karyawan tingkat manajemen. Pengembangan ini berfokus pada 

keterampilan kepemimpinan, kemampuan manajerial, dan persiapan untuk peran 

yang lebih strategis dalam organisasi. 

Dengan demikian, perbedaan dalam penggunaan istilah "training" dan 

"development" ini mengindikasikan bahwa fokus dan konteks program tersebut 

dapat berbeda tergantung pada tingkat jabatan karyawan yang menjadi sasaran 

program tersebut. 

  Menurut Chew (2021), training ialah memberikan karyawan dengan 

keterampilan khusus atau memperbaiki kekurangan dalam kinerja mereka. 

Sedangkan development adalah upaya untuk mempertahankan karyawan dengan 

kemampuan yang dibutuhkan organisasi di masa depan. Sedangkan Development 

adalah rancangan pembelajaran untuk membantu pertumbuhan karyawan, 

memperbaiki kinerja karyawan pada pekerjaan mereka untuk memperbaiki posisi 

karyawan dimasa mendatang (Tjeng et al., 2016) 
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 Training and development adalah salah satu faktor utama yang 

mempengaruhi komitmen organisasi dan ada hubungan yang kuat antar variabel-

variabel ini (Rahman, 2012). Ketika organisasi berinvestasi pada karyawan dalam 

bentuk pelatihan, hal ini memberikan pesan kepada karyawan bahwa  organisasi 

berkomitmen untuk meningkatkan keterampilan karyawan untuk bersaing. 

Sebagai timbal balik dari investasi ini, karyawan juga berkomitmen kepada 

perusahaan untk jangka panjang (Arnold, 2005). 

  Dalam penjelasan yang telah disampaikan oleh para peneliti di atas, 

pelatihan memiliki tujuan untuk meningkatkan skill ataupun keterampilan. Bank 

BTN Syariah Medan harus memperhatikan karyawan dlam keterampilan dan 

teknik yang diperlukan dalam pekerjaan saat ini. Selain itu, penting untuk 

mencakup elemen bimbingan karir dalam pelatihan dan pengembangan karyawan. 

Bimbingan karir ini merupakan proses pemberian dukungan kepada karyawan 

agar mereka dapat siap menerima tugas atau pekerjaan yang memerlukan 

keterampilan baru.  

 

2.3.1 Tujuan Training and Development 

 Pelatihan dan pengembangan mempunyai tujuan untuk perusahaan. 

Menurut Triyono (2012) tujuan umum training and development bagi karyawan 

adalah sebagai berikut: 

1. Meningkatkan Kinerja (improve performence) 

Karyawan yang kinerjanya kurang memuaskan karena minimnya kecakapan 

merupakan target utama dalam program pelatihan dan pengembangan. 

2. Memperbaharui Keterampilan Karyawan (update employee’s skill) 
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Manajer diharuskan tanggap pada perkembangan teknologi yang akan 

membuat fungsi organisasi lebih efektif. Perubahan teknologi akan merubah 

ruang lingkup pekerjaan yang menandakan bahwa harus adanya pembaharuan 

pengetahuan yang telah ada sebelumnya. 

3. Menghindarkan Keusangan manajerial (avoid managerial obsolescence) 

Banyak ditemukan sebagai kegagalan dalam mengikuti proses dan metode 

baru. Perubahan teknis dan lingkungan sosial yang cepat berpengaruh pada 

kinerja. 

4. Memecahkan permasalahn organisasi (solve organizational problems) 

Di setiap organisasi tentulah banyak sekali konflik yang terjadi dan pastinya 

dapat di selesaikan dengan beragam cara. Pelatihan dan pengembangan 

memberikan keterampilan kepada karyawan guna mengatasi konflik yang terjadi. 

5. Mempersiapkan diri untuk promosi dan suksesi manajerial  (prepare for 

promotion, and managerial succession) 

Hal penting guna menarik, mepertahankan dan memotivasi karyawan yaitu 

degan program pengembangan karir. Dengan mengikuti program pelatihan dan 

pengembangan karyawan dapat memperoleh keterampilan yang diperlukan untuk 

promosi, dan memudahkan dalam perpindahan ke tanggung jawab pekerjaan 

yang lebih tinggi. 

 

2.3.2 Indikator Training and Development 

 Pengukuran Training and Development telah banyak dikembangkan oleh 

ahli diantaranya Nguyen (2021) dan Al-Tokhais, (2016), pengukuran tersebut 
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telah diadopsi oleh Elsafty & Oraby, (2022) yang terdiri dari empat indikator 

yaitu: promosi, pengembangan, peluang, dan komitmen. 

 Kemudian sims (1990) mengemukakan bahwa untuk mengukur Training 

and Development dengan tiga indikator yaitu: pengetahuan, sikap, dan 

keterampilan. Pada penelitian ini, penulis mengukur variabel Training and 

Development menggunakan konsep yang telah dikembangkan oleh Elsafty & 

Oraby (2022) yang terdiri atas empat indikator. 

 

2.4 Job Satisfaction 

 Menurut Skaalvik & Skaalvik (2011) job satisfaction merupakan perasaan 

yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya, dengan menyatakan bahwa ketika 

ekspekstasi dari pekerjaan tersebut sesuai dengan hasil nyata, maka job 

satisfaction terjadi. Job satisfaction merupakan perasaan positif tentang pekerjaan 

seorang karyawan atau pekerja yang di hasilkan dari evaluasi karakteristik (Arifin 

& Matriadi, 2022). Moorhead & Griffin (2013) job satisfaction adalah seorang 

karyawan yang mersa puasa cenderung lebih jarang absen, memberikan dampak 

positif, dan berthahan di perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang tidak merasa 

puas terhadap pekerjaannya menunjukan sikap negatif terhadap pekerjaan 

tersebut. 

 Menurut Kim & Kim (2005) job satisfaction adalah sebagai perasaan atau 

sikap umum karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan mereka dan 

komponen-komponen pekerjaan seperti lingkungan kerja, kondisi kerja, imbalan 

yang adil, dan komunikasi dengan rekan kerja. Selain itu, tingkat kepuasan dan 

ketergantungan dianggap sebagai faktor dasar dalam job satisfaction individu. 
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Khususnya, hal ini berdampak buruk pada perasaan fisik dan mental di antara 

karyawan bisnis, misalnya, perputaran, ketidakhadiran, dan hubungan yang 

kurang baik dengan karyawan lain (Mohammed Al-Shetwi, 2011). Job 

Satisfaction terdiri dari beberapa pekerjaan itu sendiri yaitu: jabatan, hubungan 

antara pekerja dengan kondisi kerja dan keinginan karyawan untuk tetap berada di 

dalam perusahaan (Hadi & Sullaida, 2018). 

 Dalam penjelasan yang telah disampaikan oleh peneliti di atas, dapat 

simpulkan bahwa Job satisfaction dapat didefinisikan sebagai perasaan puas, 

bahagia, dan terpenuhinya kebutuhan dan harapan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Ini merupakan evaluasi subjektif yang didasarkan pada persepsi 

individu terhadap pekerjaan yang harus dilakukan bank BTN Syariah Medan. 

 

2.4.1 Faktor yang Mempengaruhi Job Satisfaction 

 Ketika job satisfaction karyawan tinggi, maka tingkat kinerja dan 

produktifitas karyawan akan meningkat, ada beberapa hal yang dapat 

mempengaruhi job satisfaction karyawan seperti kompensasi maupun lingkungan 

kerja yang sehat.  

 Menurut Afandi (2018) ada lima faktor yang dapat mempengaruhi job 

satisfaction yang diantaranya sebagai berikut: 

1. Pemenuhan Kebutuhan (Needs Fukfilment) 

Kepuasan yang ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan 

kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya. 

2. Perbedaan (Discrepancies) 
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 Kepuasan merupakan suatu hal yang memenuhi harapan. Pemenuhan harapan 

mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh 

individu dari pekerjaannya. Bila harapan lebih besar daripada apa yang diterima, 

orang tidak akan puas. Sebaliknya, individu akan puas bila menerima manfaat di 

atas harapan. 

3. Pencapain Nilai (Values Attainment) 

 Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memeberikan pemenuhan 

nilai kerja individual yang penting. 

4. Keadilan (Equity) 

 Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di 

tempat kerja. 

5. Budaya organisasi (Organization Culture) 

 Dalam sebuah organisasi yang terjalin budaya kerja yang baik dalam harmonis 

maka pegawai akan merasa puas bekerja dan berupaya dengan baik. 

 

2.4.3 Dimensi dan Indikator Job Satisfaction 

 Spector (1997) mengemukakan bahwa terdapat sembilan dimensi dari job 

satisfaction, yaitu: 

1. Pay, yaitu imbalan jasa berupa uang yang diterima karyawan sesuai dengan 

beban tugas yang dikerjakan. Karyawan merasa puas apabila gaji dan 

kenaikan gaji yang diterimanya sesuai. 

2. Promotion, yaitu kesempatan yang diberikan oleh perusahaan untuk tumbuh 

dan berkembang pada pekerjaan atau jabatannya. Karyawan merasa puas 

apabila ia mendapatkan kesempatan dan keadilan promosi. 
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3. Supervision, yaitu kepuasan yang dirasakan oleh karyawan terhadap atasan, 

termasuk pengarahan, masukan, dan pengawan atasan. Karyawan merasa 

puas apabila ia merasa nyaman, diperhatikan, dan diperlakukan dengan adil. 

4. Fringe Benefit, yaitu kepuasan yang dirasakan oleh karyawan mengenai 

tunjangan yang di dapat dari perusahaan. Karyawan yang tidak puas akan 

merasa tunjungan yang di dapat tidak sesuai. 

5. Contingent Reward, yaitu penghargaan yang diberikan oleh perusahaan bagi 

karyawan yang memiliki kinerja baik. Karyawan akan merasa puasa apabila 

ia merasa di hargai, diakui dan penghargaan yang diterimanya sesuai. 

6. Operating Conditions, yaitu kepuasan yang dirasakan oleh karyawan 

mengenai prosedur, peraturan dan kebijakan yang ada di perusahaan. 

7. Co- Workers, yaitu seberapa jauh kesesuain atau kecocokan yang dirasakan 

oleh seseorang terhadap rekan kerjanya. Karyawan yang merasa puas 

dengan kerjanya, ia dapat menjalin kerja sama dan memiliki hubungan 

pertemanan yang baik. 

8. Nature of Work, yaitu kepuasan yang dirasakan oleh karyawan mengenai 

lingkungan pekerjaannya. Karyawan yang merasa puas akan menikmati 

pekerjaanya dan merasa pekerjaannya sesuai dengan dirinya. 

9. Communication, yaitu job satisfaction karyawan mengenai komunikasi yang 

terjalin didalam perusahaan, baik dengan atasan maupun rekan kerja. 

Afandi (2018), mengemukakan job satisfaction dapat di ukur dengan 

beberapa indikator yaitu sebagai berikut: pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan, 

rekan kerja, dan kondisi kerja. 
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Kemudian penelitian yang dilakukan Chen dan Wang (2019), mengadopsi 

pengukuran job satisfation menggunakan konsep yang dikembangkan oleh 

Karasek et al., (1998) yang terdiri dari beberapa indikator yaitu: Pekerjaan, dan 

Merasa puas dengan berbagai tugas yang berkaitan dengan kerjaan saat ini. 

Selanjutnya De Simone et al., (2014) mengemukakan bahwa untuk mengukur job 

satisfaction yang terdiri beberapa indikator yaitu: kesejahteraan, keterlibatan 

karyawan, kepuasan karyawan, dan menciptakan lingkungan kerja. Pada 

penelitian ini, penulis mengukur variabel job satisfaction menggunakan konsep 

yang telah dikembangakan oleh De Simone et al., (2014) yang terdiri dari empat 

indikator. 

 

2.5 Job Security 

 Menurut Altinay et al., (2019) job security merupakan keadaan psikologis 

pekerja mengenai harapan untuk kelangsungan pekerjaan mereka dimasa depan 

dalam suatu organisasi. Job security menunjukan sejauh mana perusahaan 

menjamin kelangsungan pekerjaan bagi karyawan seperti peluang promosi dan 

peluang karir jangka panjang (De Meulenaere & Kunze, 2021). Selanjutnya job 

security menjadi metode dasar untuk meningkatkan untuk meningkatkan 

kepuasan  kerja dan kinerja karyawan (Kubíček & Machek, 2020). Job security 

merupakan perasaan memiliki pekerjaan yang layak dan kepastian 

kelangsungannya dimasa depan serta tidak ada faktor-faktor yang mangancam 

(Jandaghi et al., 2011). 

 Menurut Daud (2017) job security didefenisikan sebagai kepastian tentang 

pekerjaan dan pendapatan karyawan. Sedangkan menurut Dhanpat et al., (2018) 
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job security mengacu pada ketika karyawan memiliki kekuasaan dan kendali 

dalam mengatur pekerjaan mereka dan menjamin pekerjaan mereka di masa 

depan. Hal tersebut dilihat sebagai kemampuan karyawan untuk mengurangi rasa 

takut akan diberhentinkan dari pekerjaannya. Sebaliknya, ketika karyawan 

merasakan ketidakamanan kerja (job insecurity) akan disertai dengan berbagai 

konsekuensi negatif yang mempengaruhi individu maupun di dalam organisasi. 

 Dari penjelasan para peneliti diatas, dapat disimpulkan job security adalah 

Kepastian pekerjaan seseorang dalam suatu organisasi atau perusahaan. Dalam 

konteks job security, seseorang merasa aman bahwa pekerjaannya tidak akan 

terancam oleh pemutusan hubungan kerja (PHK) atau pemutusan kontrak kerja 

yang terjadi secara tiba-tiba dan tanpa alasan yang jelas. Hal ini lah yang harus di 

perhatikan pada Bank BTN Syariah Medan, agar karyawan merasa aman dalam 

bekerjadan tidak merasa takut terhadap masa depan di perusahaan. 

 

2.5.1 Faktor yang Mempengaruhi Job Security 

 Menurut Noble (2008) job security salah satu hal yang paling kompleks, 

karena memiliki hal yang dapat mempengaruhi persepsinya dan efek akhir nya 

yang tidak pasti. Ada beberapa hal yang dapat mempengaruhi job security, yaitu: 

1. Faktor lingkungan makro, seperti penurunan ekonomi  

2. Faktor organisasi, seperti restrukturisasi atau perubahan pengawasan dimasa 

yang akan datang. 

3. Penilaian diri sendiri atas kinerja, berharaga “replaceability” 
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2.5.2 Dimensi dan Indikator Job Security 

 Penelitian yang dilakukan (Zeytinoglu et al., 2012) untuk mengukur job 

security menggunakan pengukuran yang telah dikembangkan oleh penelitiannya 

sendiri (Zeytinoğlu et al., 2007) yang terdiri atas dua dimensi yaitu: 

1. Dimensi Obyektif 

Dimensi obyektif pada jaminan kerja mengacu pada kondisi kerja dari 

kontrak yang berkelanjutan, bekerja penuh waktu, dan lembur yang diabayar dan 

tidak dibayar. 

2. Dimensi Subyektif 

Dimensi subyektif pada jaminan kerja mengacu pada konsep 

ketidakamanan kerja, meliputi persepsi bahwa karyawan aman dari pemecatan, 

merasa yakin bahwa tempat kerja akan menjadi tempat kerja yang tetap selama 

mereka ingin bekerja di perusahaan. Merasa yakin dengan keaamana pekerjaan 

saat ini, merasa tidak mungkin di PHK dan akan dipekerjakan tersebut 3 bulan 

dari sekarang, yang terakhir merasa tidak khawatir tentang masa depan ditempat 

kerja dan merasakan pekerjaan yang aman. 

 Hassan dan Siddiqui (2020) mengemukakan bahwa mengukur job security 

mengadopsi dari Inelmen & Zeytinoglu (2018) dapat menggukan empat indikator 

yaitu: lingkungan kerja, keamanan pekerjaan, kebijakan perusahaan, dan stabilitas 

perusahaan. Pada penelitian ini, penulis mengukur variabel job security 

menggunakan konsep yang telah dikembangkan oleh Hassan dan Siddiqui (2020) 

yang terdiri atas empat indikator. 

] 
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2.6 Peneltian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Hasil Penelitian Terdahulu 

Nama 

Peneliti/Tahun 

Judul Variebel Hasil Penelitian 

Ashraf Elsafty 

Mahmoud Oraby 

(2022) 

 

The Impact of 

Training on 

Employee 

Retention: An 

Empirical 

Research on the 

Private Sector in 

Egypt 

Y : Employee 

retention 

X1: Training and 

Development 

X2: Job Satisfaction 

1. Training and 

Development 

berpengaruh signifikan 

berdampak positif 

terhadap Employee 

retention. 

2. Job Satisfaction 

berpengaruh siggnifikan 

dan berdampak positif 

terhadap Employee 

retention 

 

Ricard Biason 

(2020) 

The Effect of Job 

Satisfaction on 

Employee 

Retention 

Y: Employee retention 

X1: Job Satisfaction 

1. Job Satisfaction 

berdampak positif 

terhadap Employee 

retention 

Cuong Nguyen 

An Duong 

(2020) 

The Impact of 

Training and 

Development, Job 

Satisfaction and 

Job Performance 

on Young 

Employee 

Retention 

Y: Employee retention 

X1: Training and 

Development 

X2: Job Satisfaction 

X3: Job Performance 

1. Training and 

Development 

Berpengaruh positif 

terhadap Employee 

Retention 

2. Job Satisfaction 

berpengaruh positif 

terhadap Employee 

Retention 

3. Job Performance 

berpengaruh positif 

tehadap Employee 

retention 

 

Dr John Ldama 

Dr Mohammed 

Isah Bazza 

(2015) 

Effect of Training 

and Development 

on Employees’ 

Retention in 

Selected 

Commercial Banks 

in Adamawa State-

Nigeria 

 

Y: Employee retention 

X1: Training and 

Development 

1. Training and 

Development 

berpengaruh signifikan 

da berdampak positif 

terhadap Employee 

Retention. 

 

Putu Suindra 

Aditya Pradipta 

I Gusti Made 

Suwandana 

(2019) 

Pengaruh 

Kompensasi, Job 

satisfaction dan 

Pengembangan 

Karir terhadap 

Employee 

retention 

Y: Employee retention  

X1: Kompensasi 

X2: Job satisfaction 

X3: Pengembangan 

Karir 

1. Kompensasi 

berpengaruh signifikan 

dan berdampak posistif 

terhadap Employee 

retention 

2. Job satisfaction 

berpengaruh signifikan 

dan berdampak positif 
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terhadap Employee 

retention 

3. Pengembangn Karir 

berpengaruh signifikan 

dan berdampak positif 

terhadap Employee 

retention. 

 

Riani Prihatini 

Ishak 

Yuda Pratama 

(2021) 

Pengaruh 

Lingkungan dan 

Job satisfaction 

Terhadap 

Employee 

retention di First 

Love Patisserie 

Jakarta 

Y: Employee retention 

X1: Lingkungan Kerja  

X2: Job Satisfaction 

1. Lingkungan Kerja 

berdampak positif 

terhadap Employee 

retention 

2. Job Satisfaction 

berpengaruh signifikan 

dan berdampak positif 

terhadap Employee 

retention. 

 

Muhammad 

Aleem, Zulfiqar 

Ahmad Bowra 

(2020) 

Role of training & 

development on 

employee retention 

and organizational 

commitment in the 

banking sector of 

Pakistan 

Y: Employee retention 

X1: Kompensasi 

X2: Job Security 

X3: Training and 

Development 

X4: Lingkungan Kerja 

X5: Praktik 

Kepemimpinan 

1. Kompensasi memiliki 

hubungan yang 

signifikan terhadap 

employee retention 

2. Kompensasi memiliki 

hubungan yang 

signifikan terhadap 

employee retention 

3. Job Security memiliki 

hubungan yang 

signifikan terhadap 

employee retention 

4. Training and 

Development memiliki 

hubungan yang 

signifikan terhadap 

employee retention 

5. Praktik 

Kepemimpinan memiliki 

hubungan yang 

signifikan terhadap 

employee retention. 

 

2.7 Pengembangan Hipotesis 

2.7.1 Hubungan Training dan Development terhadap Employee retention 

 Salah satu fungsi terpenting dari manajemen sumber daya manusia adalah 

training and development, karena training and development meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan pekerja, sehingga membuat keterampilan pekerja 

sesuai dengan pengetahuan (Koteswari et al., 2020). Program training and 
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development adalah salah faktor untuk mencegah keluarnya karyawan, dengan 

diberikannya pelatihan dan pengembangan yang kemudian menjadi ahli dalam 

pekerjaan mereka dan berkomitmen pada pekerjaan mereka, menambah 

keuntungan perusahaan. Hal ini sejalan dengan yang disampaikan oleh (Anitha & 

Aruna, 2016). Sedangkan Ashraf & Oraby (2022) Pelatihan dan  pengembangan 

adalah kegiatan pendidikan di dalam perusahaan yang dibuat untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan karyawan, ini adalah variabel independen yang 

memiliki dampak positif pada employee retention. 

H1 : Training and Development berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Employee retention. 

 

2.7.2 Hubungan Job Satisfaction terhadap Employee retention 

 Job satisfaction adalah perasaan psikologis karyawan terhadap perannya di 

tempat kerja. Menurut sebuah penelitian, job satisfaction merupakan kebutuhan 

dasar manusia dan mempengaruhi kinerja karyawan (Mehrad et al., 2015). Studi 

yang diuraikan oleh Showkat (2013) mengemukakan bahwa job satisfaction 

memainkan peran penting dalam employee retention, karyawan yang puas 

cenderung lebih loyal kepada organisasi. Akibatnya karyawan akan tinggal dalam 

jangka waktu yang lebih lama dalam organisasi. Sementara penilitian yang lain 

menkonfirmasi hubungan anatara job satisfaction dan employee retention  

mengamati bahwa peningkata job satisfaction menurunkan tingkat ketidakhadiran, 

sehingga karyawan cendurung untuk bertahan lebih lama dalam organisasi 

(Alsemeri, 2016).  Job satisfaction adalah sejauh mana seseorang karyawan 

merasa termotivasi dan puas dengan pekerjaanya, ini adalah variabel independen 
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yang memiliki dampak positif pada employee retention secara langsung (Ashraf & 

Oraby, 2022). 

H2 : Job satisfaction berdampak positif terhadap Employee retention secara 

langsung. 

 

2.7.3 Hubungan Job Security Terhadap Employee retention 

 Job security staf di sektor publik dan swasta termasuk sektor perbankan 

memiliki hubungan yang signifikan dan positif terhadap employee retention 

(Samuel & Chipunza, 2009). Kontinuitas dan keamana kerja merupakan 

kontributor yang signifikan dan utama bagi retensi dan kepuasan karyawan 

(Milne, 2007). Staf akan lebih berkomitmen dan termotivasi dengan pekerjaannya 

jika ada keamanan kerja. 

Penelitian menunjukan bahwa job security merupakan faktor utama dan 

vital untuk meningkatkan employee retention (Alzayed & Murshid, 2017). Hal ini 

merupakan kebutuhan di era saat ini, karena beberapa karyawan menganggapnya   

lebih penting daripada kompensasi dan promosi. Berdasarkan penjelasan peneliti 

diatas, berikut hipotesis berikut dapat dikembangkan. 

H3    : Job Security memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap employee 

retention.      
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2.8 Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1  Kerangka Konseptual 

Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau yang 

menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2019). 

Pada penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah Training and 

Development (X1), Job Satisfaction (X2) dan Job Security (X3). Variabel 

dependen (terikat) adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat , 

karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2019). 

Berdasarkan pada gambar 2.1 di atas dapat disimpulkan bahwa variabel 

dependen adalah Employee retention (Y) pada karyawan Bank BTN Syariah 

Medan yang depengaruhi oleh independen yaitu Training and Development (X1), 

Job Satisfaction (X2) dan Job Security (X3). 

 

Training and 

Development 

(X1) 

Job Satisfaction 

(X2) 

Job Security 

(X3) 

Employee retention 

(Y) 

H2+ 

H1+ 

H3+ 
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Objek dan Lokasi Penelitian 

 Menurut Husein Umar (2013) objek penelitian menjelaskan tentang apa 

dan siapa yang menjadi objek penelitian. Juga dimana dan kapan penelitian 

dilakukan. Bisa juga ditambahkan hal-hal lain juga di anggap perlu. Objek pada 

penelitian ini yaitu karyawan Bank BTN Syariah Medan.  

 Lokasi penelitian ini yaitu dua kantor cabang Bank BTN Syariah KC 

Medan yang berlokasi di Medan. Jalan Haji Juanda No. 48, Medan Maimun, Suka 

Damai, kec. Medan Polonia, Kota Medan, Sumatera Utara 20157.  Kantor cabang 

selanjutnya berada di Jl. Setia Budi, Kompleks Setia Budi Centre No.5, Tj. Rejo, 

Kec. Medan Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara 20122. 

 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

 Menurut Sugiyono (2020) populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan 

yang bekerja di BTN Syariah Medan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan BTN Syariah kantor cabang Medan yang berjumlah 80 karyawan. 
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3.2.2 Sampel  

 Pengertian Sampel Menurut Siyoto & Sodik (2015), sampel adalah 

sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, 

ataupun bagian kecil dari anggota populasi yang diambil menurut prosedur 

tertentu sehingga dapat mewakili populasinya. Sampel yang diambil dari populasi 

tersebut harus betul-betul representative (mewakili). Ukuran sampel merupakan 

banyaknya sampel yang akan diambil dari suatu populasi. Menurut Arikunto 

(2012) jika jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah sampelnya 

diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih besar dari 100 orang, 

maka bisa diambil 10-15% atau 20-15% dari jumlah populasinya. 

 Berdasarkan penelitian ini jumlah populasinya tidak lebih besar dari 100 

orang responden, maka penulis mengambil 100% jumlah populasi yang ada pada 

BTN Syariah Medan yaitu sebanyak 80 orang responden. Dengan demikian 

penggunaan seluruh populasi tanpa harus menarik sampel penelitian sebagai unit 

observasi disebut teknik sensus atau disebut dengan sampel jenuh. 

 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data dalam peneletian ini melalui penyebaran 

kuesioner dan menggunakan data primer. Melalui penyebaran kuesioner kepada 

karyawan Bank BTN Syariah KC Medan, data dikumpulkan menggunakan alat 

bantu kuesioner. Kuesioner merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden dijawabnya (Sugiyono, 2017). 
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 Instrumen yang digunakan beberapa angket pertanyaan atau pernyataan 

yang kemudian dibagikan kepada responden untuk diisi. Teknik yang digunakan 

untuk penelitian ini dalam pemberian skor untuk kuesioner menggunakan teknik 

skala likert, yang berguna untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang 

atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2006). Jawabab 

disusun untuk mengungkap sikap pro dan kontra, positif dan negatif, setuju dan 

tidak setuju terhadap suatu obyek sosial. Jawaban yang diambil untuk sekala likert 

adalah: Sangat Setuju, Setuju, Netral, Tidak Se tuju, Sangat Tidak Setuju. Skor 

yang diberikan adalah 5,4,3,2,1. Skala likertdapat disusun dalam bentu tabel 

ceklis atau pilihan ganda. 

Tabel 3.1 

 Tabel Intrumen Skala Likert 

 

NO  PERNYATAAN SKOR 

1 Sangat Setuju            (SS) 5 

2 Setuju                        (S) 4 

3 Netral                        (N) 3 

4 Tidak Setuju             (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
 

3.4 Defenisi Operasional Variebel 

 Defenisi operasional variabel adalah suatu defenisi yang diberikan kepada 

suatu variabel dengan cara memberikan arti, atau menspesifikan kegiatan, atau 

pun memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel 

tersebut (Moh Nazir, 2005). Defenisi operasional dalam variabel penelitian adalah 

suatu atribut atau sifat atau nilai dari obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi 

tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemuadian ditarik 

kesimpulannya (Sugiyono, 2015). Variabel penulisan pada dasarnya sesuatu yang 



33 
 

Program Studi Manajemen 

berbentuk apa saja yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh penulis 

untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut yang kemudian 

ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018).  

 Peneliti menggunakan defenisi operasional variabel agar menjadi petunjuk 

dalam penelitian ini. Defenisi operasional variabel tersebut adalah sebagai berikut: 

Tabel 3. 2  

Defenisi Operasional Variabel 

VARIBEL 

PENELITIAN 
DEFENISI OPERASIONAL INDIKATOR 

Employee Retention (Y) employee retention merupakan suatu 

strategi atau usaha Bank BTN Syariah 

Medan untuk mempertahankan 

karyawan yang bertalenta dan 

memiliki skill agar tidak keluar dan 

tetap berada di perusahaan. Dalam 

mempertahankan karyawan telah 

menjadi masalah dan persoalan utama 

dalam organisasi. Maka dari itu 

penting bagi Bank BTN Syariah 

Medan mengakui bahwa employee 

retention merupakan perhatian sdm 

yang berkelanjutan dan tanggung 

jawab dari semua supervisor dan 

manajer. 

 

1. Menjamin masa 

depan 

2. Menhargai 

karyawan 

3. Memastikan 

karyawan merasa 

puas 

4. Mempertahankan 

karyawan 

(Kyndt, 2009) 

 

Training and 

Development (X1) 

training ialah memberikan karyawan 

dengan keterampilan khusus atau 

memperbaiki kekurangan dalam 

kinerja mereka. Sedangkan 

development adalah upaya untuk 

mempertahankan karyawan dengan 

kemampuan yang dibutuhkan 

organisasi di masa depan. Bank BTN 

Syariah Medan harus memperhatikan 

karyawan dalam keterampilan dan 

teknik yang diperlukan pekerjaan saat 

ini. Selain itu, penting untuk 

mencakup elemen bimbingan karir 

dalam pelatihan dan pengembangan 

karyawan.  

 

1. Promosi  

2. Pengembangan 

3. Peluang 

4. Komitmen 

(Elsafty dan Oraby, 

2022) 

Job Satisfaction (X2) Job satisfaction dapat didefinisikan 

sebagai perasaan puas, bahagia, dan 

terpenuhinya kebutuhan dan harapan 

seseorang terhadap pekerjaannya. Ini 

merupakan evaluasi subjektif yang 

1. Kesejahteraan  

2. Kepuasan karyawan 

3. Keterlibatan 

Karyawan 

4. Menicptakan 
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didasarkan pada persepsi individu 

terhadap pekerjaan yang harus 

dilakukan Bnak BTN Syariah Medan. 

 

Lingkungan Kerja 

(De Simone, 2014) 

 

Job Security (X3) Job security adalah Kepastian 

pekerjaan seseorang dalam 

suatu organisasi atau 

perusahaan. Hal ini lah yang 

harus di perhatikan pada Bank 

BTN Syariah Medan, agar 

karyawan merasa aman dalam 

bekerjadan tidak merasa takut 

terhadap masa depan di 

perusahaan 

1. Lingkungan kerja 

2. Keamanan 

Pekerjaan. 

3. Kebijakan 

perusahaan 

4. Stabilitas 

perusahaan 

(Hassan, 2020) 

 

3.5 Metode Analisi Data 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan metode kuantitatif. Metode 

analisis data yang digunakan adalah metode analisis statistic dengan 

menugunnakan software IBM SPSS statistic. Pendekatan kuantitatif dapat 

digunakan untuk menggunkan instrument penelitin, analisis data, pengumpulan 

data, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantiitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan 

(Sugiyono, 2017). Data kuantitatif ialah data yang dihitung, diolah serta dianalisis 

berdasarkan teknik matematik dan statistik. Sumber data yang digunakan sumber 

data primer yaitu sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul 

data (Sugiyono, 2013). Sumber data primer dukumpulkan langsung melalui 

beragam cara seperti obeservasi, wawancaea, penyebaran angket atau kuesioner 

(Rinaldi, 2017). Pengolahan data dilakukan dengan cara regresi linier berganda. 

Persamaan regresi linier berganda yang ditetapkan adalah sebagai berikut: 
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Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Keterangan: 

Y  =  Employee retention 

A    =  Koefisien Konstanta 

b1,b2,b3  =   Koefisien Regresi 

X1  = Training and Development 

X2  = Job Satisfaction 

X3  = Job Security 

e  = Error, Variabel Gangguan 

 

3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas 

 Menurut Sugiyono (2012) Instrumen penelitian ini menggunakan 

kuesioner dalam pemngumpulan data primer, sebelum kuesuioner tersebut 

digunakan dalam analissi selanjutnya, maka kuesioner ini terlebih dahulu untuk 

dilakukan uji validitas dan reliabilitas dengan mengunnakan program SPSS 

(Social Product of Social Science). Apabila dalam uji normalitas dan reliabilitas 

didapatkan data yang berdistibusi normal, maka dapat dilakukan untuk langkah 

selanjutnya. Namun apabila datanya tidak berdistribusi normal maka tidak dapat 

dilakukan untuk langkah selanjutnya (Ghozali, 2013). 

 

3.6.1 Uji Validitas 

 Menurut Sugiyono (2013) Validitas adalah imstrumen tersebut dapat 

digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Valid menunjukan 

derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data 

yang dapat dikumpulkan oleh peniliti. Uji validitas dalam penelitian ini digunakan 
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dengan bantuan program SPSS dengan membandingkan nilai r hitung (correlated 

item=total correlation) dengan nilai r tabel. Jika nilai r hitung > r tabel dan bernilai 

positif maka pernyataan tersebut dikatakan valid (Ghozali, 2013). 

 r tabel di dapat dari taraf signifikan (α) sebesar 5% (0,05) dengan derajat 

bebas degree of freedom (df) menggunakan rumus sebagai berikut :  

 

Keterangan : 

n = Jumlah Sampel  

2 = two tail test 

 

3.6.2 Uji Reliabilitas  

 Reliabilitas menunjukan sejauh mana alat ukur dan hasil pengukuran dapat 

diandalkan dan dipercaya. Reliabilitas adalah instrumen yang bila digunakan 

beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasiilakan data yang 

sama (Sugiyono, 2013). 

 Uji Reliabilitas dalam penelitian ini digunakan dengan bantuan program 

SPSS dengan cara one shot  atau pengukuran sekali saja dengan kriteria bahwa 

variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali 

2013). 

 

3.7 Uji Asumsi Klasik 

 Pengujian asumsi klasik digunakan untuk mengetahui apakah hasil 

estimasi regresi yang dilakukan bener-bener bebas dari adanya gejala 

heteroskedastidsitas, gejala multikolinearitas, gejala normalitas dan gejala 

Df= n - 2 
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autokorelasi. Model linier berganda dapat disebut sebagai model yang baik jika 

model tersebut memenuhi asumsi klasik statistik yang meliputi sebagai berikut: 

 

 

3.7.1 Uji Normalitas 

 Ghozali (2018) menyatakan bahwa Uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakaah di dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual 

memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan uji F  

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal atau tidak 

dengan analisis grafik dan uji statistik. Uji normalitas untuk mengetahui apakah 

distibusi data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Kalau asumsi ini 

dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampai kecil. 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan grafik histogram dan teknik 

Kolmogrov Smirnov (K=S). Uji normalitas akan dilakukan dengan uji one sample 

Kolmogrov-Smirnov test, melihat probabilitas signifikan terhadap variabel, 

dengan pedoman pengambilan keputusan sebabgai berikut: 

1. Jika nilai signifikansi atau probabilitas > 0.05 maka variabel dinyatakan 

terdistribusi secara normal. 

2. Jika nilai signifikansi atau probabilitas > 0.05 maka variabel dinyatakan 

terdistribusi secara normal. 

 

3.7.2 Uji Multikolinieritas 

 Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas atau variabel independen 

(Ghozali, 2001 ). Model regresi yang baik seharausnya tidak terjadi korelasi 

diantara variabel bebas. Multikoliniertas dapat dideteksi dengan melihat (1) nilai 
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tolerance lawannya, (2) variance infation factor (VIF). Jika nilai variance 

inflation factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan tolerance tidak kurang dari 0,1, 

maka model dapat dikatakan terbebas multikoliniertas. VIF = 1 tolerance, jika 

VIF = 10 maka tolerance = 1/10 = 0,1. Semakin tingg VIF maka semakin rendah 

tolerance. 

 

3.7.3 Uji Heterokedastisitas 

 Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varience dari resdidual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain (Ulfa, 2016). Model regresi yang baik adalah bersifat 

homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas. Model regresi dikatakan 

terbebas dari heterokedastisitas jika nilai signifikan lebih besar dari 0.05. 

Sebaliknya, jika nilai signifikansi lebih kecil atau diabawah 0.05, maka dapat 

dikatakan bahwa model regresi terkena heterokedastisitas. 

 

3.8 Uji Uji Kecocokan Model 

3.8.1 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemapuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Y) (Ghozali, 

2001). Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol dan satu. Nilai koefisien 

determinasi yang kecil berarti kemampuan variabel-vatiabel independen (X) 

dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Namun, nilai 

koefisien determiniasi yang terlalu tinggi juga tidak baik karena ini berarti 
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variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan utuk meprediksi variasi dependen. 

 

3.8.2 Uji Statistik F 

 Uji Statistik F bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen. 

Kriteria pengujian ini yaitu dengan membandingkan tingkat signifikansi dari nilai 

F. Untuk menentukan Ftabel yaitu dengan menggunkan rumus sebagai berikut: 

Df 1  = k – 1   df 2  = n – k 

 = 4 – 1    = 80 - 4 

 = 3    = 76 

Keterangan: 

k = Jumlah Variabel 

n = Jumlah Sampel 

 Sehingga didapat nilai Ftabel sebesar 2,725 pada taraf signifikansi 5% 

adapun pengmbilan keputusan dalam pengujian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Jika nilai Fhitung < Ftabel atau nilai probabilitas signifikansi lebih besar dari 

0,05 (taraf kepercayaan α = 5%), maka analisis regresi tidak sesuai dengan 

model penelitian. 

2. Jika nilai Fhitung > Ftabel atau nilai probabilitas signifikansi lebih besar dari 

0,05 (taraf kepercayaan α = 5%), maka analisi regresi sesuai dengan model 

peneltian . 
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3.9 Pengujian Hipotesis (Uji Statistik t) 

 Uji statistik t pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi 

variabel dependen (Ghozali, 2011). Uji t dilakukan untuk melihat pengaruh 

variabel bebas adalah konstanta. Pedoman pengambilan keputusan untuk uji 

statistik t yaitu (Ulfa, 2016): 

a. Melihat nilai probabilitas atau tingkat signifikansi. 

Jika tingkat signifikansi atau thitung  ≤ 0.05 maka variabel independen 

berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika 

tingkat signifikansi atau thitung > 0.05 maka variabel independen tidak 

berpengaruh secara signifikansi terhadap variabel dependen. 

b. Membandingka thitung dengan ttabel. 

Jika thitung > ttabel Maka variabel independen disimpulkan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika thitung < 

ttabel, maka variabel independen dinyatakan tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel dependen. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan 

 BTN Syariah merupakan Strategic bussiness Unit (SBU) dari Bank BTN 

yang menjalankan bisnis dengan prinsip syariah, mulai beroperasi pada tanggal 14 

februari 2005 melalui pembukaan Kantor Cabang Syariah pertama di Jakarta. 

Pembukaan SBU ini guna melayani tingginya minat masyarakat dalam 

memanfaatkan jasa keuangan syariah dan memperhatikan keunggulan prinsip 

perbankan syariah, adanya fatwa MUI tentang bunga bank, serta melaksanakan 

RUPS tahun 2004. Semua itu bertujuan untuk memenuhi kebutuhan bank dalam 

memberikan pelayanan jasa keuangan syariah, mendukung pencapaian sasaran 

laba usaha bank, meningkatkan ketahanan bank dalam menghadapi perubahan 

lingkungan usaha, serta memberi keseimbangan dalam pemenuhan kepentingan 

segenap nasabah dan pergawai. 

 Proses kelahiran Bank Tabungan Negara diawali dari pendirian 

postpaarbank oleh pemerintah Hindia Belanda. Pendiarian postpaar bank didirikan 

padan Koninjlik Besluit No. 27, dengan tujuan berdirinya untuk menghimpun 

dana masyarakat. Tahun 1946, Postpaarbank dibekukan oleh pemerintah Jepang 

yang menduduki Indonesia pada masa itu dan mengganti nama postpaarbank 

menjadi Tyokin Kyoku. Pendirian Tyokin Kyoku yang merupakan peninggalan 

Jepang diambil alih oleh pemerintah Indonesia. 
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 Adanya pengambilan alih ini nama Tyokin Kyoku diubah menjadi Kantor 

Tabungan Pos (KTP) yang di prakarsai oleh Darmoesoetanto selaku Direktur 

Kantor Tabungan Pos. Kantor Tabungan Pos mempunyai tugas untuk menukar 

uang jepang yang beredar setelah penduduknya diganti dengan Orang Republik 

(ORI). Kantor Tabungan Pos mempunyai tugas sebagai penghimpun dana 

masyarakat pada tahun 1946 harus diberhentikan operasinya untuk sementara 

waktu karena terjadinya agresi militer Belanda di Indonesia. Setelah agresi militer 

Belanda berakhir pada tahun 1949, pemerintah Indonesia membuka kembali 

Kantor Tabungan Pos menjadi Bank Tabungan Pos Republik Indonesia. Bank 

Tabungan Pos didirikan pada tanggal 9 Februari 1950 berdasarkan Undang-

undang Darurat No.50 tahun 1950, yang kemudian tanggal tersebut dijadikan 

tanggal kelahiran Bank Tabungan Negara (BTN). 

 Awal karir  Bank BTN  mulai diukir kembali dengan ditunjuknya oleh 

pemerintah Indonesia pada tanggal 29 januari 1974 melalui surat menteri 

keuangan RI No. B4I 49/MK/I/1974 sebagai wadah pembiayaan proyek 

perumahan untuk rakyat. Sejalan dengan tugas tersebut, maka mulai 1976 

mulailah realisasi KPR (Kredit Pemilikan Rumah) pertama kalinya oleh BTN di 

negeri ini. Seiring berjalannya waktu akhirnya terus mengantar BTN  sebagai 

satu-satunya bank yang mempunyai konsentrasi penuh dalam pengembangan 

bisnis perumahan di Indonesia melalui dukungan KPR-BTN. Banyaknya 

pendirian Bank Umum Syariah atau bank konvesional yang membuka unit syariah 

menandai pesatnya perkembangan bisnis di dunia pebankan khususnya perbankan 

syariah. Bank Tabungan Negara sebagai bank konvensional, membuka unit 
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layanan syariah untuk memenuhi kebutuhan nasabahanya yang tidak 

menginginkan transaksi berupa bunga. 

   Sehingga Bank Tabungan Negara Syariah membuka unit usaha syariah di 

beberapa daerah di Indonesia termasuk sejak tanggal 19 desember 2006 

berdasarkan Surat Bank Indonesia No. 8/2682/DPbS BTN Syariah Medan tercatat 

sebagai Kantor Cabang Syariah (KCS) yang ke 9 dan telah diresmikan pada 

tanggal 22 Februari 2007 oleh gubernur Sumatra Utara dan gubernur BI cabang 

Medan. Sehingga pada tahun 2007 direncanakan PT. Bank Tabungan Negara  

(Persero) Tbk akan mempunyai 18 Kantor Cabang Syariah (KCS). 

 

4.1.2 Visi dan Misi Bank BTN KC. Syariah Medan 

 Setiap perusahaan memiliki visi, misi dan strategi agar perusahaan tersebut 

mencapai apa yang diinginkan. Begitu juga dengan PT. Bank Tabungan Negara 

Syariah sebagai salah satu bank yang termuka dalam menyukseskan program 

pemerintahan terutama dibidang perumahan tentu memiliki visi dan misi yang 

jelas demi kepuasan nasabah. Adapun visi dan misi Bank BTN KC. Syariah 

Medan adalah sebagai berikut : 

1. Visi 

Visi Bank Tabungan Negara Syariah mendukung visi Bank Tabungan 

Negara Konvensional, yakni menjadi SBU Bank Syariah Terkemuka, sehat 

dan menguntungkan dalam penyediaan jasa keuangan syariah dan 

mengutamakan kemaslahatan bersama. 

2. Misi  

a. Mendukung pencapain laba usaha 
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b. Memberikan pelayanan jasa keuangan Syariah yang unggul dalam 

pembiayaan perumahan dan produk serta jasa keuangan Syariah terkait 

sehingga dapat memberikan kepuasan bagi nasabah yang memperoleh 

pangsa pasar yang diharapkan 

c. Melaksanakan manajemen perbankan yang sesuai dengan prinsip Syariah 

sehingga meningkatkan ketahanan Bank BTN Syariah dalam menghadapi 

perubahan lingkungan usaha serta meningkatkan shareholders value. 

d. Memberi keseimbangan dalam pemenuhan kepentingan segenap 

stakeholders serta memberikan ketentraman pada karyawan dan nasabah. 

3. Tujuan didirikan Bank BTN Syariah 

Untuk memenuhi kebutuhan nasabah akan produk dan layanan perbankan 

sesuai prinsip Syariah dan memberi manfaat yang setara terkait pada 

pelayan jasa Bank BTN Syariah. 

 

4.1.3 Struktur Organisasi Bank BTN KC Syariah Medan 

     Suatu perusahaan akan dapat melaksanakan kegiatannya dengan lancar 

dan efisien apabila adanya sarana manajemen berupa struktur organisasi yang 

merupakan alat manajemen untuk mencapai tujuan perusahaan. Berikut ini penulis 

paparkan struktur organisasi pada PT. BANK TABUNGAN NEGARA (Persero) 

Tbk Kantor Cabang Syariah : 
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Sumber : Arsip BTN Syariah Medan 

 

Gambar 4.1  Struktur Organisasi 

 

4.1.4 Budaya Kerja Bank BTN Syariah KC. Medan 

 Adapun budaya pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk, Kantor 

Cabang Syariah Medan yaitu BTN terdepan dengan keterangan, banker terunggul 

yang menerapkan inovasi dengan integritas yang tinggi dan efisien melampaui 

harapan masyarakat dan lingkungan. Adapun 5 makna budaya perusahaan bank 

BTN Syariah adalah sebagai berikut : 
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Tabel 4.1 

Budaya Kerja Bank BTN Syariah KC. Syariah Medan 

Nilai-nilai dasar budaya 10 perilaku utama 

Sinergi  a. Tulus, terbuka, dan kaloborasi yang produktif 

b. Saling Percaya 

Integritas  a. Konsisten dan disiplin 

b. Jujur dan berdedikasi 

Inovasi a. Tanggap terhadap perubahan 

b. Kreatif dan inovatif dalam melakukan penyempurnaan 

yang bernilai tambah 

Profesionalisme a. Kompeten, intrapreneurship dan bertanggung jawab 

b. Bekerja cerdas dan berorientasi pada hasil 

Spirit mencapai keunggulan a. Antusias, proaktif, dan pantang menyerah 

b. Efektif, efisiensi, dan mengutamkan kepuasan pelanggan 
 

4.1.5 Karakteristik Responden  

 Berdasarkan 80 kuesioner yang telah dibagikan oleh peneliti kepada 

responden yaitu karyawan Bank BTN Syariah KC Medan yang kemudian data 

tersebut diolah oleh penelti. Dalam penelitian ini, Karakteristik Responden ini 

hanya terdiri jenis kelamin di Bank BTN Syariah KC Medan. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Adapun karakteristik responde berdasarkan jenis kelamin dala penelitian ini 

dapat dilihat pada gambar dibawah ini:  

Tabel 4.2 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-laki 35 43,8 43,8 43,8 

Perempuan 45 56,3 56,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

Sumber: Data Primer, diolah 2023 
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 Dari Tabel 4.1 jenis kelamin terlihat mayoritas responden  yaitu 

perempuan yang berjumlah 45 responden atau sebesar 56.3%, dan yang berjenis 

kelamin laki-laki sebanyak 35 responden atau sebesar 43,8%. 

 

4.1.7 Deskripsi Variabel 

a. Variabel Training and Development (X1) 

 Variabel  Training and Development diperoleh dalam penelitian ini terdiri 

dari 4 item pernyataan. Distribusi jawaban responden untuk variabel Training and 

Development (X1) dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.3 

 Deskriptif Hasil Variabel Training and Development 

Pernyataan N Mean Std. Dev 

X1.1 80 3,71 ,996 

X1.2 80 4,02 ,954 

X1.3 80 4,05 ,967 

X1.4 80 3,85 1,008 

Total Mean  3,91 ,981 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan tabel 4.3 di atas dapat menggambarkan deskriptif variabel 

Training and development, dari tabel diatas dapat diketahui jumlah responden 

yang mengisi kuesioner sebanyak 80 responden. Nilai standard deviasi pada 

variabel training and development, seluruhnya memiliki nilai lebih rendah dari 

mean dimana hal ini berarti bahwa tingkat keberagaman data atau tingkat sebaran 

data untuk variabel ini adalah rendah. Selanjutnya, dapat dilihat nilai rata-rata 

penilaian dari responden terhadap variabel training and development secara 

keseluruhan termasuk dalam kategori tinggi yakni sebesar 3,91.  
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b. Variabel Job Satisfaction (X2) 

 Variabel  Job Satisfaction diperoleh dalam penelitian ini terdiri dari 4 item 

pernyataan. Distribusi jawaban responden untuk variabel Job Satisfaction (X2) 

dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.4 

Deskriptif Hasil Variabel Job Satisfaction 

Pernyataan N Mean Std. Dev 

X2.1 80 3,70 ,933 

X2.2 80 3,82 ,924 

X2.3 80 3,45 1,113 

X2.4 80 3,03 1,216 

Total Mean  3,91 ,796 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan tabel 4.4 di atas dapat menggambarkan deskriptif variabel job 

satisfaction, dari tabel diatas dapat diketahui jumlah responden yang mengisi 

kuesioner sebanyak 80 responden. Untuk nilai standar deviasi pada variabel job 

satisfaction, seluruh nya memiliki nilai lebih rendah dari mean dimana hal ini 

berarti bahwa tingkat keberagaman data atau tingkat sebaran data untuk variabel 

ini adalah rendah. Selanjutnya, dapat dilihat nilai rata-rata penilaian dari 

responden terhadap variabel job satisfaction secara keseluruhan termasuk dalam 

kategori tinggi yakni sebesar 3,50. 

c. Variabel Job Security (X3) 

 Variabel  Job Security diperoleh dalam penelitian ini terdiri dari 4 item 

pernyataan. Distribusi jawaban responden untuk variabel Job Security (X3) dapat 

dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.5 

Deskriptif Hasil Variabel Job Security 

Pernyataan N Mean Std. Dev 

X3.1 80 3,91 ,732 

X3.2 80 3,96 ,818 

X3.3 80 3,43 1,134 

X3.4 80 3,50 1,125 

Total Mean  3,70 ,952 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan tabel 4.4 di atas dapat menggambarkan deskriptif variabel job 

security, dari tabel diatas dapat diketahui jumlah responden yang mengisi 

kuesioner sebanyak 80 responden. Untuk nilai standard deviasi pada variabel job 

security, seluruh nya memiliki nilai lebih rendah dari mean dimana hal ini berarti 

bahwa tingkat keberagaman data atau tingkat sebaran data untuk variabel ini 

adalah rendah. Selanjutnya, dapat dilihat nilai rata-rata penilaian dari responden 

terhadap variabel job security secara keseluruhan termasuk dalam kategori tinggi 

yakni sebesar 3,50.  

d. Variabel Employee Retentiton (Y) 

 Variabel  Employee Retention diperoleh dalam penelitian ini terdiri dari 4 

item pernyataan. Distribusi jawaban responden untuk variabel Employee 

Retention (Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.6 

Deskriptif Hasil Variabel Employee Retention 

Pernyataan N Mean Std. Dev 

X3.1 80 3,43 1,029 

X3.2 80 3,62 ,959 

X3.3 80 3,63 1,058 

X3.4 80 3,27 1,102 

Total Mean  3,49 1,037 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 
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 Berdasarkan tabel 4.4 di atas dapat menggambarkan deskriptif variabel 

employee retention, dari tabel diatas dapat diketahui jumlah responden yang 

mengisi kuesioner sebanyak 80 responden. Untuk nilai standar deviasi pada 

variabel employee retention, seluruh nya memiliki nilai lebih rendah dari mean 

dimana hal ini berarti bahwa tingkat keberagaman data atau tingkat sebaran data 

untuk variabel ini adalah rendah. Selanjutnya, dapat dilihat nilai rata-rata 

penilaian dari responden terhadap variabel employee retention secara keseluruhan 

termasuk dalam kategori tinggi yakni sebesar 3,49.  

 

4.1.8 Hasil Uji Instrumen Penelitian 

4.1.8.1 Uji Validitas 

 Uji Validitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang di peroleh 

setelah penelitian merupakan data yang valid (data yang didapatkan melalui 

kuesioner dapat menjawab tujuan penelitian) dengan alat ukur yang telah 

disediakan (kuesioner). Pengujian  validitas dalam penelitian ini dilakukan kepada 

80 karyawan. Pengujian ini menggunakan bantuan software dengan menggunakan 

program IBM SPSS Statistic versi 26. 

 Untuk mengetahui Validitas kuesioner harus dibandingkan dengan nilai 

rtabel. Hasil Perhitungan rhitumg dibandingkan dengan nilai rtabel dengan taraf 

signifikan yang digunakan yaitu 5% dengan jumlah responden (n = 80) dan 

derajat kebebasan (df = N-2) yang berarti (df = 80-2  = 78), maka didapatkan nilai 

rtabel sebesar 0,286 berikut ini merupakan kriteria validitas, yaitu: 

1. Jika rtabel > rhitung pada tingkat α = 5% maka variabel tersebut dinyatakan valid. 
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2. Jika rhitung < rtabel pada tingkat α = 5% maka variabel tersebut dapat dinyatakan 

tidak valid. 

Tabel 4.7  

Uji Validitas Variabel Training and Development (X1) 

No. Pernyataan rtabel rhitung Keterangan 

1 X1.1 0,286 0,844 Valid 

2 X1.2 0,286 0,865 Valid 

3 X1.3 0,286 0,841 Valid 

4 X1.4 0,286 0,745 Valid 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan Tabel 4.7 di atas, nilai rhitung dari 4 item pernyataan pada 

variabel training and development memiliki nilai yang lebih besar dari rtabel 

(0,286). Berdasarkan kriteria pengujian dalam uji validitas yang telah dijelaskan 

sebelumnya, jika rhitung > rtabel maka item pernyataan dinyatakan valid. Sehingga 

diperoleh kesimpulan bahwa 4 item pernyataan pada kuesioener variabel training 

and development dinyatakan valid. 

Tabel 4.8 

Uji Variabel Job Satisfaction (X2) 

No. Pernyataan rtabel rhitung Keterangan 

1 X2.1 0,286 0,734 Valid 

2 X2.2 0,286 0,749 Valid 

3 X2.3 0,286 0,813 Valid 

4 X2.4 0,286 0,606 Valid 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, nilai rhitung dari 4 item pernyataan pada 

variabel job satisfaction memiliki nilai yang lebih besar dari rtabel (0,286). 

Berdasarkan kriteria pengujian dalam uji validitas yang telah dijelaskan 

sebelumnya, jika rhitung > rtabel maka item pernyataan dinyatakan valid. Sehingga 

diperoleh kesimpulan bahwa 4 item pernyataan pada kuesioener variabel job 

satisfaction dinyatakan valid. 
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Tabel 4.9  

Uji Variabel Job Security (X3) 

No. Pernyataan rtabel rhitung Keterangan 

1 X3.1 0,286 0,672 Valid 

2 X3.2 0,286 0,663 Valid 

3 X3.3 0,286 0,523 Valid 

4 X3.4 0,286 0,641 Valid 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, nilai rhitung dari 4 item pernyataan pada 

variabel job security memiliki nilai yang lebih besar dari rtabel (0,286). 

Berdasarkan kriteria pengujian dalam uji validitas yang telah dijelaskan 

sebelumnya, jika rhitung > rtabel maka item pernyataan dinyatakan valid. Sehingga 

diperoleh kesimpulan bahwa 4 item pernyataan pada kuesioener variabel job 

security dinyatakan valid. 

Tabel 4.10 

Uji Variabel Employee Retention 

No. Pernyataan rtabel rhitung Keterangan 

1 Y.1 0,286 0,713 Valid 

2 Y.2 0,286 0,698 Valid 

3 Y.3 0,286 0,783 Valid 

4 Y.4 0,286 0,569 Valid 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, nilai rhitung dari 4 item pernyataan pada 

variabel employee retention memiliki nilai yang lebih besar dari rtabel (0,286). 

Berdasarkan kriteria pengujian dalam uji validitas yang telah dijelaskan 

sebelumnya, jika rhitung > rtabel maka item pernyataan dinyatakan valid. Sehingga 

diperoleh kesimpulan bahwa 4 item pernyataan pada kuesioener variabel 

employee retention dinyatakan valid. 
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4.1.8.2 Uji Reliabilitas 

 Reliabilitas adalah indeks yang menunjukansejauh mana suatu alat 

pengukur dapat dipercaya ataupun diandalkan. Suatu kuesioner dapat dikatakan 

reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha > 0,60. Dalam penelitian ini, 

perhitungan uji reliabilitas menggunakan teknik cronbach alpha dengan bantuan 

software IBM SPSS Statistic versi 26. Berikut ini dilhat hasil uji reliabilitas pada 

tabel dibawah ini: 

Tabel 4.11 

Uji Reliabilitas 

No. Variabel Cronbach Alpha N Cut Off Keterangan 

1 Training and Development (X1) 0,841 4 0,60 Reliabel 

2 Job Satisfaction (X2) 0,684 4 0,60 Reliabel 

3 Job Security (X3) 0,624 4 0,60 Reliabel 

4 Employee Retention (Y) 0,630 4 0,60 Reliabel 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Suatu variabel akan dikatakan reliabel jika hasil pada koefisien α lebih 

besar dari taraf signifikan 0.6 atau 60%, maka kuesioner tersebut dinyatakan 

reliabel dan jika hasil pada koefiisien α lebih kecil dari 0.6 atau 60%, maka 

kuesioner teresebut dinyatakan tidak reliabel. Pada tabel 4.10 dapat dilihat nilai 

Croncbach Alpha dari 4 item pernyataan variabel training and development 

sebesar 0,841, nilai Croncbach Alpha dari 4 item variabel job satisfaction sebesar 

0,684, nilai cronbach alpha dari 4 item pernyataan variabel job security sebesar 

0,624, dan nilai Cronbach Aplha dari 4 item pernyataan variabel employee 

retention sebesar 0,630. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam 

penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha > 0.60, sehingga diperoleh 

kesimpulan bahwa butir pernytaan di setiap variabel adalah reliabel. 
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4.1.9 Hasil Uji Asumsi Klasik 

4.1.9.1 Uji Normalitas 

 Uji normalitas menurut Gujarati (2010) adalah untuk mengetahui apakah 

residual terdistribusi secara normal atau tidak, pengujian normalitas dilakukan 

menggunakan metode Jarque-Bera. Residual dikatakan memiliki distribusi normal 

jika nilai Jarque bera>Tabel Chi-Square. Model regresi yang tidak baik adalah 

data yang terdistribusi secara normal atau mendekati normal. Uji normalitas data 

pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan analisis grafik dan 

pendekatan analisis statistik Kolmogrov-Smirnov. 

a. Uji Normalitas dengan Pendekatan Grafik Normal Probability Plot 

       Uji Normalitas dengan pendekatan grafik Normal Probability Plot dapat 

dilihat pada Gambar  4.1 berikut ini : 

 

 

 

 

 

 
S 

 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

Gambar 4.2   

Grafik Normality Probability Plot 

 

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan pendekatan grafik Normal 

Probability Plot pada Gambar 4.1 diatas, dapat dilihat bahwa data mengikuti 
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garis diagonal atau menyebar di sekitar garis diagonal. Maka dapat ditarik 

kesimpulan bahwa data tersebut memenuhi asumsi normalitas atau 

berdistribusi secara normal. 

b. Uji Normalitas Dengan Pendekatan Statistik Kolmogrov-Smirnov 

Uji normalitas dengan pendekatan statistik Kolmogrov-Smirnov dapat dilihat 

pada Tabel 4.11 berikut : 

Tabel 4.12  

Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

 Unstandardized Residual 

N  80 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,94962811 

Most Extreme Differences Absolute ,085 

Positive ,085 

Negative -,77 

Test Statistic ,085 

Asymp. Sig. (2-tailed)c ,200c,d 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan Tabel  4.11 di  atas, dapat dilihatbahwa hasil uji normalitas 

dengan pedekatan statistik Kolmogrov-Smirnov didapatkan nilai Asymp. Sig 

sebesar 0,200 yang artinya lebih besar dari nilai signifikan yang digunakan (0,05). 

Maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen danVariabel dependen yang 

digunakan dalam penelitian ini berdistribusi secara normal. 

 

4.1.9.2 Uji Multikolinearitas 

 Uji multikolinearitas bertujuan untuk melihat adanya suatu hubungan 

linier yang sempurna (mendekati sempurna) antara beberapa ataupun semua 

variabel independen. Menurut Gujarati (2013), multikolinearitas adalah hubungan 

linier yang terjadi diantara variabel-variabel independen. Pengujian terhadap 
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gejala multikolinearitas dapat dilakukan dengan menghitung Variance Inflation 

Factor (VIF) dari hasil estimasi.. Kriteria untuk melihat multikolinearitas dengan 

nilai tolerance dan nilai variance inflation factor (VIF), yaitu sebagai berikut: 

1. Jika nilai tolerance  < 0.1 dan nilai VIF > 10, maka terjadi multikolinieritas 

antara variabel independen. 

2. Jika nilai tolerance > 0.1 dan nilai VIF < 10, maka tidak terjadi 

multikolinieritas antara variabel independen. 

Tabel 4.13  

Uji Multikolineritas 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

   Training and Development 

   Job Satisfaction 

   Job Security 

0,501 

0,414 

0,754 

1,995 

2,418 

1,327 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.17 diatas, dapat dilihat bahwa semua variabel 

independen memiliki nilai tolerance > 0.1 dan nilai VIF < 10. Maka dapat 

disimpulkan bahwa pada model regresi yang digunakan tidak terjadi gejala 

multikolinearitas antar variabel independen (training and development, job 

satisfaction dan job security. 

4.1.9.3 Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2013), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji 

apakah didalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians. Jika varians dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi 

yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas atau disebut dengan 

homoskedastisitas. Uji heteroskedastisitas pada penelitian ini dilakukan dengan 
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menggunakan pendekatan grafik Scatterplot. Berikut pendekatan grafik 

Scatterplot di bawah ini : 

 
Sumber: Data penelitian, 2023 

Gambar 4.3  

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 Berdasarkan hasil uji Heteroskedasitas pada gambar 4.2 diatas, terlihat 

titik-titik penyebaran pada grafik Scatterplot tidak menunjukan pola tertentu dan 

penyebarannya berada diatas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Maka dapat 

disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan tidak terjadi heterokedastisitas. 

 

4.1.10      Uji Kecocokan Model ( Goodness of fit) 

4.1.10.1 Uji Koefisien Deteminasi (R2) 

 Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai koefisien determinasi 

ditentukan dengan nilai Adjusted R square. Hasil perhitungan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.14 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model 

 

R 

 

R Square 

 
Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .748a .560 .542 1.934 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023  

 Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, dapat dilihat nilai koefisien (R) sebesar 

0,748. Tingkat koefisien korelasi angka tersebut berada dalam kategori korelasi 

tinggi, sehingga dapat disimpulkan terdapat hubungan antara variabel training and 

development, job satisfaction, dan job security terhadap employee retention pada 

Bank BTN Syariah Kc Medan. 

 Kemudian, diketahui bahwa nilai Adjusted R Square yang didapat yaitu 

sebesar 0,542. Sehingga dapat dusimpulkan bahwa variabel training and 

development, job satisfaction, dan job security memberi pengaruh sebesar 54,2% 

terhadap employee retention pada Bank BTN Syariah KC Medan, sedangkan 

sisanya 46,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian. 

 

4.1.10.2  Uji Statistik F 

 Uji Statistik F bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 

independen. Kriteria pengujian ini yaitu dengan membandingkan tingkat 

signifikansi dari nilai F. Untuk menentukan Ftabel yaitu dengan menggunkan 

rumus sebagai berikut: 

Df 1  = k – 1   df 2  = n – k 

 = 4 – 1    = 80 - 4 

 = 3    = 76 
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Keterangan: 

k = Jumlah Variabel 

n = Jumlah Sampel 

 Sehingga didapat nilai Ftabel sebesar 2,725 pada taraf signifikansi 5% 

adapun pengmbilan keputusan dalam pengujian ini yaitu sebagai berikut: 

3. Jika nilai Fhitung < Ftabel atau nilai regresi lebih besar dari 0,05 (taraf 

kepercayaan α = 5%), analisis tidak sesuai dengan model peneltian. 

4. Jika nilai Fhitung > Ftabel atau nilai regresi lebih besar dari 0,05 (taraf 

kepercayaan α = 5%), analisis sesuai dengan model penelitian. 

Adapun hasil dari uji F dapat dijelaskan pada Tabel 4.14 berikut ini: 

Tabel 4.15 

Uji Statistik F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1   Regression 

     Residual 

     Total 

361.559 

284.391 

645.950 

3 

76 

79 

120.520 

3.742 

32.207 .000b 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan Tabel 4.14 terlihat bahwa nilai Fhitung sebesar 32,207 > 

Ftabel (2,725) dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 0,05. Artinya variabel 

training and development, job satisfaction, dan job security berepengaruh secara 

simultan terhadap employee retention di Bank BTN Syariah KC Medan. 

Maknanya adalah metode analisis regresi linier berganda yang digunakan sesuai 

dengan model penelitian ini (Gujarati, 2015).  

 

4.1.11 Analisis Regresi Linier Berganda 

      Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel independen (training and development, job satisfaction, dan job security) 
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terhadap variabel dependen (employee retention). Pada penelitian ini, analisis data 

yang digunakan yaitu kuantitatif dengan menggunakan persamaan linier berganda. 

Adapun hasil analisis linier berganda dapat diperhatikan pada tabel 4.13 dibawah 

ini. 

Tabel 4.16 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t 

 

Sig. 

 B Std. Error Beta 

1 (Constant) 

   Training and Development 

   Job Satisfaction 

   Job Security 

.072 

.278 

.391 

.276 

1.952 

.095 

.111 

.130 

.314 

.415 

.186 

.037 

2.919 

3.506 

2.117 

.971 

.005 

.001 

.038 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

 Berdasarkan Tabel 4.13, dapat diuraikan persamaan regresi linier berganda 

yaitu sebagai berikut: 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 

Y = 0,072 + 0,278 + 0,391 + 0,276 

 Dari persamaan regresi linier berganda di atas, dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Nilai konstanta (a) memiliki nilai positif sebesar 0,072. Tanda positif artinya 

menunjukan pengaruh yang searah antara variabel independen dan variabel 

dependen. Hal  menunjukan bahwa jika semua variabel independen yang 

meliputi training and development, job satisfaction, dan job security bernilai 

0 atau tidak mengalami perubahan, maka nilai variabel dependen yaitu 

employee retention adalah 0,072. 

2. Nilai koefisien  regresi untuk variabel training and development memiliki 

nilai positif sebesar 0,278. Hal ini menunjukan jika training and development 
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mengalami kenaikan, maka training and development akan meningkat sebesar 

0,278 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan. Tanda 

positif artinya menunujukan pengaruh yang searah variabel independen dan 

variabel dependen. 

3. Nilai koefisien regresi untuk variabel job satisfaction memiliki nilai positif 

sebesar 0,391. Hal ini menunjukan jika job satisfaction mengalami kenaikan, 

maka job satisfaction akan meningkat sebesar 0,391 dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif artinya menunukan 

pengaruh yang searah antar variabel independen dan variabel dependen. 

4. Nilai koefisien regrei untuk variabel job security  memiliki nilai positif 

sebesar 0,276. Hal ini menunjukan jika job security mengalami kenaikan, 

maka job security akan meningkat sebesar 0,276 dengan asumsi variabel 

independen lainnya dianggap konstan. Tanda positif artinya menunukan 

pengaruh yang searah antar variabel independen dan variabel dependen. 

 

4.1.12  Pengujian Hipotesis (Statistik t) 

     Uji Parsial (Uji t) digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 

independen secara parsial terhada variabel dependen. Untuk melihat apakah 

hipotesis diterima atau ditolak yaitu dengan membandingkan antara nilai thitung 

dengan ttabel dan dengan melihat nilai signifikansinya. Untuk menentukan nilai 

ttabel yaitu dengan menggunakan rumus df (derajat kebebasan) = n (jumlah sampel 

– k (jumlah variabel), maka di peroleh: 
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df = n – k  

    = 80 – 4  

    = 76 

 Sehingga didapat nilai ttabel sebesar 1,665 pada taraf signifikansi 5%. 

Adapun kriteria dalam pengambilan keputusan dalam pengujian ini yaitu sebagai 

berikut: 

1. Jika nilai thitung  < ttabel atau nilai probabilitas signifikan lebih besar dari 0,05 

(taraf kepercayaan α = 5%), maka hipotesis ditolak. 

2. Jika nilai thitung > ttabel atau nilai probabilitas nya signifikan lebih besar dari 

0,05 (taraf kepercayaan α = 5%), maka hipotesis diterima. 

 Adapun hasil uji parsial (uji t) pada penelitian ini dapat dijelaskan pada 

tabel 4.16 berikut ini: 

Tabel 4.17  

Uji Parsial (Uji t) 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t 

 

Sig. 

 B Std. Error Beta 

1 (Constant) 

   Training and Development 

   Job Satisfaction 

   Job Security 

.072 

.278 

.391 

.276 

1.952 

.095 

.111 

.130 

.314 

.415 

.186 

.037 

2.919 

3.506 

2.117 

.971 

.005 

.001 

.038 

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.16 dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Training and development berpengaruh positif dan signifikan (B= 0,278; p 

value =0.000). artinya training and development berpengaruh dan signifikan 

terhadap employee retention, maka hipotesis 1 diterima. 
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2. Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan (B= 0,391; p value 

=0.000). Artinya job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee retention, maka hipotesis 2 diterima. 

3. Job Security berpengaruh positif dan signifikan (B= 0,276; p value =0.000). 

Artinnya job security berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

retention, maka hipotesis 3 diterima. 

 

4.2 Pembahasan 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui training and development, Job 

satisfaction, dan job security terhadap kepuasan employee retention pada Bank 

BTN Syariah KC Medan. Data yang didapatkan berdasarkan hasil penyebaran 

kuesioner kepada 80 karyawan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah metode kuantitatif dengan teknik analisis regresi linier berganda. 

 

4.2.1 Pengaruh Training and Development Terhadap Employee  Retention 

 Hasil uji regresi linier berganda variabel training and development 

memiliki nilai positif sebesar 0,278 yang menunjukan apabila terjadi kenaikan 

pada variabel training and development, maka employee retention akan 

meningkatkan 0,278. Tanda positif pada nilai koefisien regresi tersebut 

menunjukan hubungan yang searah antar training and development dengan 

employee retention. Artinya, jika semakin baik training and development maka 

akan mengakibatkan semakin meningkat employee retention. Demikian pula 

sebaliknya, jika semakin buruk training and development, maka akan 

mengakibatka semakin menurun employee retention. 
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 Pada tahap pengujian hipotesis, penelitian ini menunujukan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel training and development 

terhadap employee retention secara parsial menunjukan  bahwa tingkat 

signifikansi pada variabel training and development adalah sebesar 0,005 < 0,05 

artinya signifikan, sedangkan nilai ttabel dapat dihitung dengan α = 0,05 df = 78 di 

dapat sebesar ttabel  sebesar 1,665, thitung > ttabel (2,919 > 1,665). Maka, dapat 

disimpulkan hipotesis diterima, yang berarti secara parsial terdapat pengaruh 

positif dan signifikan training and development terhadap employee retention pada 

Bank BTN Syariah KC Medan. 

 Hasil penelitian ini memperkuat  dan mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh Elsafty dan Oraby (2022) menggunakan analisis regresi linier 

berganda, dengan IBM Statistic 28.0, yang dilakukan pada  karyawan yang 

bekerja di sektor swasta Mesir. Menyatakan bahwa training and development 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. Penelitian lain 

yang dilakukan oleh Ldama dan Izza Bazza (2015) menggunakan analsis regresi 

linier dengan IBM SPSS Statistik, yang dilakukan kepada 403 staf dari 5 Bank 

umum menggunakan pengambilan sampel acak. Menemukan hasil bahwa training 

and development berpengaruh positif  terhadap employee retention. 

 

4.2.2 Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Employee Retention 

 Hasil uji regresi linier berganda variabel job satisfaction memiliki nilai 

positif sebesar 0,391 yang menunjukan apabila terjadi kenaikan pada variabel job 

satisfaction, maka employee retention akan meningkatkan 0,391. Tanda positif 
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pada nilai koefisien regresi tersebut menunjukan hubungan yang searah antar job 

satisfaction dengan employee retention. Artinya, jika semakin baik training and 

development maka akan mengakibatkan semakin meningkat employee retention. 

Demikian pula sebaliknya, jika semakin buruk job satisfaction, maka akan 

mengakibatkan semakin menurun employee retention. 

 Pada tahap pengujian hipotesis, penelitian ini menunujukan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel job satisfaction terhadap 

employee retention secara parsial menunjukan  bahwa tingkat signifikansi pada 

variabel job satisfaction adalah sebesar 0,001 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan 

nilai ttabel dapat dihitung dengan α = 0,05 df = 78 di dapat sebesar ttabel  sebesar 

1,665, thitung > ttabel (3,506 > 1,665). Maka, dapat disimpulkan hipotesis diterima, 

yang berarti secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan job satisfaction 

terhadap employee retention pada Bank BTN Syariah KC Medan. 

 Hasil penelitian ini memperkuat  dan mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh Ashraf Elsafty & Mahmoud Oraby (2022) menggunakan analisis 

regresi linier berganda, dengan IBM Statistic 28.0, yang dilakukan pada  

karyawan yang bekerja di sektor swasta Mesir. Menyatakan bahwa job 

satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Richard Biason (2020) menggunakan analisis 

regresi linier, dengan IBM Statistic 16.0. Menyatakan bahwa job satisfaction 

berpengaruh positif terhadap employee retention. 
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4.2.3 Pengaruh Job security terhadap Employee Retention 

 Hasil uji regresi linier berganda variabel job security memiliki nilai positif 

sebesar 0,276 yang menunjukan apabila terjadi kenaikan ada variabel job security, 

maka employee retention akan meningkan 0,276. Tanda positif pada nilai 

koefisien regresi tersebut menunjukan hubungan yang searah antar job security 

dengan employee retention. Artinya, jika semakin baik job security maka akan 

mengakibatkan semakin meningkat employee retention. Demikian pula 

sebaliknya, jika semakin buruk job security, maka akan mengakibatkan semakin 

menurun employee retention. 

 Pada tahap pengujian hipotesis, penelitian ini menunujukan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel job security terhadap employee 

retention secara parsial menunjukan  bahwa tingkat signifikansi pada variabel job 

satisfaction adalah sebesar 0,038 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan nilai ttabel 

dapat dihitung dengan α = 0,05 df = 78 di dapat sebesar ttabel  sebesar 1,665, thitung 

> ttabel (2,117 > 1,665). Maka, dapat disimpulkan hipotesis diterima, yang berarti 

secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan job security terhadap 

employee retention pada Bank BTN Syariah KC Medan. 

 Hasil penelitian ini memperkuat  dan mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh Muhammad Aleem, Zulfiqar Ahmad Bowra (2020) menggunakan 

analisis regresi linier berganda, dengan Nvivo, Ms excel dan IBM Statistic 20.0, 

jumlah sampel 480 dengan memilih 60 responden dari masing-masing institusi 

berdasarkan stratified randam sampling. Menyatakan bahwa job security 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. Penelitian lain 
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yang dilakukan oleh Hassan dan Siddiqui (2020) menggunakan partial least 

square (PLS), dan structural equation modeling (SEM)  dengan bantuan 

SmartPLS3 dengan 300 responden  di organisasi swasta di pakistan. Menyatakan 

bahwa job security berepngaruh positif terhadap employee retention. 
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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh training and 

development, job satisfaction, dan job security terhadap employee retention. 

Responden dalam penelitian ini sebanyak 80 karyawan yang bekerja di Bank BTN 

Syariah KC Medan. Berdasarkan pada data yang telah dikumpulkan dan hasil 

pengujian yang telah dilakukan menggunakan spss 26, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Bahwa training and development dapat meningkatkan employee retention 

(penelitian pada Bank BTN Syariah KC Medan). Dengan memberikan training 

and development yang dilakukan oleh perusahaan akan memberikan dampak 

positif untuk kinerja karyawan pada Bank BTN Syariah KC Medan. 

2. Bahwa job satisfaction dapat mendorong employee retention (penelitian pada 

Bank BTN Syariah KC Medan). Dengan memperhatikan job satisfaction yang 

dilakukan oleh perusahaan akan memberikan dampak positif untuk kinerja 

karyawan pada Bank BTN Syariah KC Medan. 

3. Bahwa job security dapat memberikan dampak yang baik untuk employee 

retention (penelitian pada Bank BTN Syariah KC Medan). Dengan 

memberikan jaminan pada job security yang dilakukan oleh perusahaan akan 

memberikan dampak positif untuk kinerja karyawan pada Bank BTN Syariah 

KC Medan. 
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5.2  Saran 

 Berdasarkan hasil dari kesimpulan dan data diatas, maka berikut ini adalah 

berbagai saran yang uraikan oleh peneliti: 

1. Bagi Bank BTN Syariah KC Medan, pihak perbankan disarankan untuk 

terus meningkatkan dan memperhatikan training and development, job 

satisfaction, dan job security agar dapat meningkatkan kinerja para karyawan 

karena kinerja karyawan dianggap penting bagi perushaan. Untuk mendukung 

pertumbuhan dan kemajuan perbankan Syariah, Indonesia harus memiliki 

capacity building untuk mengembangkannya. Industri perbankan saat ini 

membutuh kan SDM yang profesional dan berkualiatas, maka dari itu dibutuhkan 

training and development. Sehingga Bank BTN Syariah KC Medan, memiliki 

SDM yang berkualitas  dan memiliki skill yang dibutuhkan. 

 Selain itu, Bank BTN Syariah Kc Medan harus memperhatikan job 

satisfaction dan job security karyawan. karena karyawan yang merasa puas dan 

keamanan kerja terjamin oleh perusahaan, akan membuat para karyawan loyal 

terhadap perusahaan. Sehingga bisa mengurangi angka turnover di perusahaan. 

2. Bagi peneliti selanjutnya, penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar 

penelitian selanjutnya dan peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-

variabel terkait dengan yang memiliki pengaruh terhadap employee retention dan 

lebih banyak menambahreferensi serta dapat menggunkan metode baru selain 

kuesioner agar dapat menjadikan hasil yang lebih objektif, misalnya dengan cara 

wawancara. Hal ini perlu dilakukan agar penelitian ini berkembang bagi dunia 

akademisi kedepannya. 
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Lampiran 

Lampiran 1 

Kuesioner Penelitian 

 

PENGARUH TRAINING AND DEVELOPMENT,  JOB SATISFACTION, 

JOB SECURITY  TERHADAP EMPLOYEE RETENTION PADA BANK 

BTN SYARIAH MEDAN 

 

Assalamulaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

 Perkenalkan saya Muhammad Fadlan dengan NIM (190410143) 

mahasiswa manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Malikussaleh. 

Saya sedang melakukan penelitian tentang " Pengaruh Training and Development, 

Job Satisfaction dan Job Security Terhadap Employee Retention pada BANK 

BTN SYARIAH MEDAN". 

 Adapun tujuan saya melakukan pengambilan data ini yaitu untuk 

menyelesaikan tugas akhir saya bab 4 dan bab 5. Jadi besar harapan saya kepada 

bapak/ibu karyawan Bank BTN Syariah KC Medan agar dapat menjawab 

pertanyaan dan pernyataan dengan sebaik-baiknya dan sebenar-benarnya. 

Data Responden 

1. Jenis Kelamin  : a. Laki-laki 

   : b. Perempuan 

 
Petunjuk Pengisian: 

1. Mohon bacalah pernyataan dengan teliti dan seksama, kemudian jawablah 

dengan memberi tanda ( √ ) pada opsi yang telah tersedia. 

2. Diharapkan setiap pernyataan akan terjawab dan tidak ada yang terlewatkan. 

3. Pilihlah pernyataan yang paling sesuai dengan kenyataan dan apa yang 

saudara/i rasakan. 
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Berikut keterangan 5 alternatif jawaban: 

SS   : Sangat Setuju 

S  : Setuju 

N  : Netral 

TS  : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

 

Variabel Penelitian 

Variabel Training and Development (X1) 

Pernyataan SS S N TS STS 

Secara pribadi saya melihat peluang untuk promosi 

di perusahaan 

     

Saya memiliki banyak kesempatan untuk 

mengembangkan keterampilan pribadi di tempat 

kerja 

     

Saya memiliki kesempatan untuk menggunakan 

kemampuan saya di tempat kerja  

     

Saya menerima pelatihan yang baik dari 

perusahaan 

     

 

Variabel Job Satisfaction (X2) 

Pernyataan SS S N TS STS 

Saya merasa cukup puas dengan pekerjaan saya 

saat ini 

     

Setiap hari saya antusias dengan pekerjaan saya 

Setiap hari kerja 

     

Sepertinya tidak akan pernah berakhir Saya sangat 

menikmati pekerjaan saya 

     

Saya menganggap pekerjaan saya agak tidak 

menyenangkan 

     

 
 

Variabel Job Security (X3) 

Pernyataan SS S N TS STS 

Saya merasa aman dalam pekerjaan saya karena 

penerapan praktik perencanaan suksesi yang 

efektif. 

     

Saat ini saya aman dari pemecatan di organisasi 

ini. 

     

Saya merasa kemungkinan besar akan 

diberhentikan. 
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Saya yakin bahwa tempat kerja ini akan tetap 

menjadi tempat kerja yang stabil selama saya ingin 

terus bekerja di sini. 

     

 

Variabel Employee Retention (Y) 

Pernyataan SS S N TS STS 

Saya berencana untuk bekerja di perusahaan lain 

dalam jangka waktu tiga tahun. 

     

Di perusahaan ini, pekerjaan saya memberikan 

kepuasan tersendiri bagi saya. 

     

Saya melihat masa depan untuk diri saya sendiri di 

perusahaan ini. 

     

Jika saya dapat memulai dari awal lagi, saya akan 

memilih untuk bekerja di perusahaan lain. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



82 
 

Program Studi Manajemen 

Lampiran 2 

Hasil Tabulasi 

No. 

Responden 

Training and Development (X1) 

X1 X2 X3 X4 Total X1 

1 5 5 4 4 18 

2 3 4 4 5 16 

3 5 5 4 3 17 

4 4 4 4 3 15 

5 4 4 4 4 16 

6 4 5 3 1 13 

7 4 5 5 5 19 

8 3 4 4 4 15 

9 5 5 5 5 20 

10 3 3 3 4 13 

11 2 2 3 3 10 

12 4 5 4 5 18 

13 4 5 5 4 18 

14 4 3 3 3 13 

15 3 3 3 3 12 

16 5 5 5 4 19 

17 5 5 4 4 18 

18 5 4 5 4 18 

19 5 5 5 3 18 

20 4 5 5 5 19 

21 3 4 5 4 16 

22 3 4 4 4 15 

23 3 4 4 4 15 

24 3 4 5 3 15 

25 2 1 1 4 8 

26 4 4 4 3 15 

27 3 3 3 3 12 

28 5 5 5 5 20 

29 4 4 4 3 15 

30 2 5 3 3 13 

31 3 3 3 3 12 

32 4 4 4 4 16 

33 5 3 4 4 16 

34 4 4 5 5 18 

35 4 4 4 4 16 

36 5 5 5 5 20 

37 3 4 4 5 16 

38 5 5 5 5 20 

39 5 4 4 4 17 
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40 5 4 3 5 17 

41 4 5 5 5 19 

42 4 5 5 4 18 

43 1 2 2 2 7 

44 4 5 5 3 17 

45 2 2 1 2 7 

46 3 4 5 3 15 

47 3 4 5 5 17 

48 4 4 5 4 17 

49 3 3 3 3 12 

50 3 4 5 4 16 

51 2 3 4 4 13 

52 4 3 5 5 17 

53 4 4 4 3 15 

54 4 5 5 3 17 

55 2 2 2 3 9 

56 5 5 5 4 19 

57 4 4 4 5 17 

58 3 3 2 3 11 

59 4 5 5 5 19 

60 1 2 3 1 7 

61 5 5 5 5 20 

62 5 5 5 5 20 

63 3 4 4 4 15 

64 4 4 4 4 16 

65 3 3 3 2 11 

66 3 4 4 3 14 

67 3 5 5 3 16 

68 5 5 5 5 20 

69 4 5 5 5 19 

70 4 4 4 3 15 

71 4 4 4 4 16 

72 4 4 4 4 16 

73 4 5 3 5 17 

74 5 5 4 5 19 

75 4 4 4 5 17 

76 4 4 4 4 16 

77 2 3 3 2 10 

78 3 3 4 5 15 

79 4 3 5 3 15 

80 4 5 4 5 18 

 

No. Job Satisfaction (X2) 
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Responden X1 X2 X3 X4 Total X1 

1 5 5 5 2 17 

2 4 4 3 2 13 

3 5 4 2 2 13 

4 4 3 3 2 12 

5 4 4 4 2 14 

6 3 4 2 2 11 

7 4 5 4 2 15 

8 4 4 3 2 13 

9 5 5 5 5 20 

10 4 4 4 2 14 

11 3 3 3 3 12 

12 3 5 1 1 10 

13 2 4 2 2 10 

14 3 2 2 2 9 

15 3 3 3 3 12 

16 5 5 5 2 17 

17 5 4 5 5 19 

18 5 5 5 5 20 

19 4 4 3 2 13 

20 5 5 5 5 20 

21 4 3 4 4 15 

22 4 5 3 3 15 

23 4 3 3 2 12 

24 3 4 5 3 15 

25 4 1 4 1 10 

26 4 4 4 4 16 

27 3 3 3 3 12 

28 5 5 4 3 17 

29 3 3 3 2 11 

30 3 3 2 2 10 

31 3 3 3 3 12 

32 4 4 4 4 16 

33 2 3 3 4 12 

34 4 4 3 3 14 

35 5 4 4 2 15 

36 5 5 5 5 20 

37 4 4 5 2 15 

38 5 5 5 1 16 

39 4 4 2 2 12 

40 3 4 3 3 13 

41 5 5 5 1 16 

42 4 4 4 2 14 

43 1 2 1 2 6 

44 3 3 4 4 14 

45 2 2 2 2 8 

46 3 4 5 5 17 

47 3 4 5 5 17 

48 3 4 4 5 16 

49 3 3 3 2 11 

50 3 3 3 3 12 

51 3 3 3 3 12 
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52 3 4 3 4 14 

53 4 4 3 2 13 

54 2 3 2 4 11 

55 2 3 2 2 9 

56 5 5 4 3 17 

57 4 5 4 5 18 

58 4 2 3 4 13 

59 4 4 5 3 16 

60 3 3 3 4 13 

61 3 3 3 3 12 

62 5 5 5 5 20 

63 3 3 3 3 12 

64 4 4 3 3 14 

65 2 2 1 2 7 

66 3 4 3 4 14 

67 3 5 4 2 14 

68 5 5 4 3 17 

69 4 4 5 5 18 

70 4 4 4 4 16 

71 4 4 4 4 16 

72 4 4 4 1 13 

73 4 5 3 5 17 

74 4 4 3 2 13 

75 5 3 3 3 14 

76 4 4 4 4 16 

77 3 3 1 5 12 

78 5 5 1 3 14 

79 3 4 5 3 15 

80 4 5 4 5 18 

 

No. 

Responden 

Job Satisfaction (X3) 

X1 X2 X3 X4 Total X1 

1 3 5 2 4 14 

2 4 2 4 4 14 

3 4 5 4 5 18 

4 3 3 4 3 13 

5 5 4 4 2 15 

6 3 4 4 4 15 

7 3 3 4 3 13 

8 4 4 2 4 14 

9 3 4 4 4 15 

10 5 4 5 2 16 

11 4 4 4 4 16 

12 3 2 4 1 10 

13 4 4 2 4 14 

14 5 2 4 1 12 

15 4 3 3 2 12 

16 4 4 4 4 16 

17 3 5 4 5 17 
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18 3 5 5 5 18 

19 4 3 2 4 13 

20 5 4 5 3 17 

21 3 4 4 4 15 

22 4 5 3 2 14 

23 3 4 4 3 14 

24 4 3 3 5 15 

25 5 4 4 3 16 

26 4 4 4 4 16 

27 3 5 2 4 14 

28 5 4 3 2 14 

29 4 5 4 2 15 

30 4 3 1 4 12 

31 3 5 3 1 12 

32 4 2 4 4 14 

33 4 4 3 2 13 

34 3 4 3 4 14 

35 4 4 2 3 13 

36 3 5 5 5 18 

37 4 4 2 2 12 

38 5 3 4 1 13 

39 4 4 4 4 16 

40 4 4 4 3 15 

41 5 3 1 1 10 

42 4 4 4 4 16 

43 4 5 4 2 15 

44 3 4 4 3 14 

45 4 2 5 2 13 

46 4 3 4 5 16 

47 4 4 5 5 18 

48 3 4 4 4 15 

49 4 5 2 3 14 

50 4 5 3 4 16 

51 3 4 2 4 13 

52 5 5 4 3 17 

53 4 5 4 4 17 

54 2 4 3 2 11 

55 4 4 3 4 15 

56 4 4 5 5 18 

57 3 5 4 4 16 

58 4 3 4 4 15 

59 5 3 2 5 15 

60 4 4 3 5 16 

61 4 4 4 4 16 

62 5 5 1 4 15 

63 4 4 2 3 13 

64 3 4 5 4 16 

65 4 4 3 2 13 

66 5 4 5 3 17 

67 3 5 4 4 16 

68 5 5 4 4 18 

69 4 4 1 4 13 

70 4 4 4 4 16 
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71 3 4 2 5 14 

72 3 5 1 4 13 

73 4 4 4 4 16 

74 5 4 1 3 13 

75 4 3 3 4 14 

76 5 4 4 4 17 

77 4 3 3 5 15 

78 5 4 5 3 17 

79 4 4 5 4 17 

80 5 5 4 5 19 

 

No. 

Responden 

Employee Retention (Y) 

X1 X2 X3 X4 Total X1 

1 3 4 3 5 15 

2 3 5 4 2 14 

3 4 4 5 4 17 

4 4 3 3 3 13 

5 2 5 4 3 14 

6 1 1 3 3 8 

7 3 5 4 1 13 

8 4 4 4 2 14 

9 4 4 4 5 17 

10 3 3 3 3 12 

11 2 3 3 4 12 

12 2 4 3 2 11 

13 4 2 3 4 13 

14 2 2 2 3 9 

15 3 3 3 3 12 

16 4 5 5 1 15 

17 5 4 5 4 18 

18 4 5 5 5 19 

19 3 4 3 3 13 

20 5 5 5 4 19 

21 4 4 5 3 16 

22 4 4 3 5 16 

23 4 4 3 2 13 

24 3 4 5 3 15 

25 3 2 1 1 7 

26 2 4 4 2 12 

27 3 3 3 3 12 

28 3 5 4 3 15 

29 3 3 3 3 12 

30 3 3 3 2 11 

31 3 3 3 3 12 

32 4 4 4 4 16 

33 3 4 3 4 14 

34 3 4 4 3 14 

35 4 4 4 2 14 

36 5 5 5 5 20 
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37 3 3 2 3 11 

38 5 4 5 2 16 

39 4 3 4 4 15 

40 2 3 4 3 12 

41 4 4 4 1 13 

42 4 4 5 2 15 

43 2 2 1 2 7 

44 4 4 4 3 15 

45 1 2 3 3 9 

46 3 4 5 3 15 

47 3 4 5 5 17 

48 4 4 5 4 17 

49 3 4 3 3 13 

50 4 3 4 4 15 

51 4 3 3 3 13 

52 5 4 5 4 18 

53 3 4 3 2 12 

54 5 3 1 3 12 

55 5 4 4 4 17 

56 4 3 4 3 14 

57 4 4 4 4 16 

58 3 3 3 3 12 

59 3 2 3 4 12 

60 3 3 3 1 10 

61 4 4 4 4 16 

62 5 5 5 5 20 

63 3 3 2 3 11 

64 4 4 3 4 15 

65 3 3 2 3 11 

66 1 2 3 3 9 

67 5 2 3 5 15 

68 2 3 3 4 12 

69 5 5 4 4 18 

70 4 3 4 4 15 

71 4 4 4 3 15 

72 1 5 4 1 11 

73 3 4 5 4 16 

74 3 4 4 4 15 

75 4 5 5 3 17 

76 3 4 4 5 16 

77 5 1 1 5 12 

78 4 5 5 4 18 

79 3 4 3 5 15 

80 5 4 5 4 18 
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Lampiran 3  

Analisis Karakteristik Responden 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 35 43,8 43,8 43,8 

Perempuan 45 56,3 56,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

Lampiran 4 

Analisis Jawaban Responden 

Hasil Training and Development (X1) 

Statistics 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 TX1 

N Valid 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,7125 4,0250 4,0500 3,8500 15,6375 

Std. Deviation ,99612 ,95434 ,96653 1,00757 3,23057 

 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2,5 2,5 2,5 

TS 7 8,8 8,8 11,3 

N 21 26,3 26,3 37,5 

S 32 40,0 40,0 77,5 

SS 18 22,5 22,5 100,0 
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Total 80 100,0 100,0  

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1,3 1,3 1,3 

TS 5 6,3 6,3 7,5 

N 14 17,5 17,5 25,0 

S 31 38,8 38,8 63,8 

SS 29 36,3 36,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2,5 2,5 2,5 

TS 3 3,8 3,8 6,3 

N 14 17,5 17,5 23,8 

S 31 38,8 38,8 62,5 

SS 30 37,5 37,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

X1.4 

 
Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2,5 2,5 2,5 

TS 4 5,0 5,0 7,5 

N 23 28,8 28,8 36,3 

S 26 32,5 32,5 68,8 

SS 25 31,3 31,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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Hasil Job Satisfaction (X2) 

Statistics 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 TX2 

N Valid 80 80 80 80 80 

Missing 15 15 15 15 15 

Mean 3,7000 3,8250 3,4500 3,0375 14,0125 

Std. Deviation ,93321 ,92470 1,13517 1,21638 3,03771 

 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1,1 1,3 1,3 

TS 6 6,3 7,5 8,8 

N 26 27,4 32,5 41,3 

S 30 31,6 37,5 78,8 

SS 17 17,9 21,3 100,0 

Total 80 84,2 100,0  

Total 80 100,0   

 

X2.2 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1,1 1,3 1,3 

TS 5 5,3 6,3 7,5 

N 21 22,1 26,3 33,8 

S 33 34,7 41,3 75,0 

SS 20 21,1 25,0 100,0 

Total 80 84,2 100,0  

Total 80 100,0   
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X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid sangat tidak setuju 5 5,3 6,3 6,3 

tidak setuju 9 9,5 11,3 17,5 

netral 28 29,5 35,0 52,5 

setuju 21 22,1 26,3 78,8 

sangat setuju 17 17,9 21,3 100,0 

Total 80 84,2 100,0  

Total 80 100,0   

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 5,3 6,3 6,3 

TS 28 29,5 35,0 41,3 

N 20 21,1 25,0 66,3 

S 13 13,7 16,3 82,5 

SS 14 14,7 17,5 100,0 

Total 80 84,2 100,0  

Total 80 100,0   

 

 
Job Security (X3) 

Statistics 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 TOTALX3 

N Valid 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,9125 3,9625 3,4375 3,5000 14,8125 

Std. Deviation ,73250 ,81821 1,13454 1,12509 1,92317 
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X3.1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1,3 1,3 1,3 

N 22 27,5 27,5 28,8 

S 40 50,0 50,0 78,8 

SS 17 21,3 21,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

X3.2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 5 6,3 6,3 6,3 

N 13 16,3 16,3 22,5 

S 42 52,5 52,5 75,0 

SS 20 25,0 25,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

X3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 6 7,5 7,5 7,5 

TS 12 15,0 15,0 22,5 

N 14 17,5 17,5 40,0 

S 37 46,3 46,3 86,3 

SS 11 13,8 13,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

X3.4 
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 6,3 6,3 6,3 

TS 12 15,0 15,0 21,3 

N 14 17,5 17,5 38,8 

S 36 45,0 45,0 83,8 

SS 13 16,3 16,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 
 

Hasil Variabel Employee Retention (Y) 

Statistics 

 Y1.1 Y1.2 Y3.3 Y3.4 TotalY 

N Valid 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3,4375 3,6250 3,6375 3,2750 13,9750 

Std. Deviation 1,02924 ,95963 1,05835 1,10207 2,85947 

 

Y1.1 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid SS 4 5,0 5,0 5,0 

TS 8 10,0 10,0 15,0 

N 29 36,3 36,3 51,3 

S 27 33,8 33,8 85,0 

SS 12 15,0 15,0 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

 

Y1.2 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
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Valid STS 2 2,5 2,5 2,5 

TS 8 10,0 10,0 12,5 

N 21 26,3 26,3 38,8 

S 36 45,0 45,0 83,8 

SS 13 16,3 16,3 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

Y3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 5,0 5,0 5,0 

TS 4 5,0 5,0 10,0 

N 28 35,0 35,0 45,0 

S 25 31,3 31,3 76,3 

SS 19 23,8 23,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

Y3.4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid STS 6 7,5 7,5 7,5 

TS 11 13,8 13,8 21,3 

N 29 36,3 36,3 57,5 

S 23 28,8 28,8 86,3 

SS 11 13,8 13,8 100,0 

Total 80 100,0 100,0  
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Lampiran 5 

Uji Instrumen Penelitian 

Uji Validitas Training and Development (X1) 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 TOTALX1 

X1.1 Pearson 
Correlation 

1 ,700** ,580** ,499** ,844** 

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

N 80 80 80 80 80 

X1.2 Pearson 
Correlation 

,700** 1 ,712** ,452** ,865** 

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

N 80 80 80 80 80 

X1.3 Pearson 
Correlation 

,580** ,712** 1 ,489** ,841** 

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

N 80 80 80 80 80 

X1.4 Pearson 
Correlation 

,499** ,452** ,489** 1 ,745** 

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

N 80 80 80 80 80 

TOTALX1 Pearson 
Correlation 

,844** ,865** ,841** ,745** 1 

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

N 80 80 80 80 80 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Variabel Job Satisfaction (X2) 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 
TOTALX

2 

X2.1 Pearson 
Correlation 

1 ,613** ,547** ,088 ,734** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,437 ,000 

N 80 80 80 80 80 

X2.2 Pearson 
Correlation 

,613** 1 ,474** ,197 ,749** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,080 ,000 

N 80 80 80 80 80 

X2.3 Pearson 
Correlation 

,547** ,474** 1 ,318** ,813** 

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

N 80 80 80 80 80 

X2.4 Pearson 
Correlation 

,088 ,197 ,318** 1 ,606** 

Sig. (2-tailed) ,437 ,080 ,004  ,000 

N 80 80 80 80 80 

TOTALX
2 

Pearson 
Correlation 

,734** ,749** ,813** ,606** 1 

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

N 80 80 80 80 80 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Variabel Job Security (X3) 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 TOTAL.X3 

X3.1 Pearson Correlation 1 ,325** -,024 ,485** ,672** 

Sig. (2-tailed)  ,003 ,832 ,000 ,000 

N 80 80 80 80 80 

X3.2 Pearson Correlation ,325** 1 ,149 ,230* ,663** 

Sig. (2-tailed) ,003  ,189 ,040 ,000 

N 80 80 80 80 80 

X3.3 Pearson Correlation -,024 ,149 1 -,014 ,523** 

Sig. (2-tailed) ,832 ,189  ,898 ,000 

N 80 80 80 80 80 

X3.4 Pearson Correlation ,485** ,230* -,014 1 ,641** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,040 ,898  ,000 

N 80 80 80 80 80 

Total.

X3 

Pearson 

Correlation 

,672** ,663** ,523** ,641** 1 

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

N 80 80 80 80 80 

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

 

 

 

 

 

 

 

 



99 
 

Program Studi Manajemen 

Uji Validitas Variabel Employee Retention (Y) 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 TOTALY 

Y.1 Pearson Correlation 1 ,296** ,333** ,339** ,713** 

Sig. (2-tailed)  ,008 ,003 ,002 ,000 

N 80 80 80 80 80 

Y.2 Pearson Correlation ,296** 1 ,687** ,003 ,698** 

Sig. (2-tailed) ,008  ,000 ,979 ,000 

N 80 80 80 80 80 

Y.3 Pearson Correlation ,333** ,687** 1 ,163 ,783** 

Sig. (2-tailed) ,003 ,000  ,150 ,000 

N 80 80 80 80 80 

Y.4 Pearson Correlation ,339** ,003 ,163 1 ,569** 

Sig. (2-tailed) ,002 ,979 ,150  ,000 

N 80 80 80 80 80 

TOTALY Pearson Correlation ,713** ,698** ,783** ,569** 1 

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

N 80 80 80 80 80 

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

 

UJI RELIABILITAS TRAINING AND DEVELOPMENT 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,841 4 

 

UJI RELIABILITAS JOB SATISFACTION 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,684 4 
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UJI RELIABILITAS JOB SECURITY 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,624 4 

 

UJI RELIABILITAS EMPLOYEE RETENTION 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,630 4 

 

Lampiran 6 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardize

d Residual 

N 80 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,94962811 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,085 

Positive ,085 

Negative -,077 

Test Statistic ,085 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Uji Multikolenieritas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Training and Development ,501 1,995 

Job Satisfaction ,414 2,418 

Job Security ,754 1,327 

a. Dependent Variable: Employee Retention 
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Uji Heteroskedastisitas 

 

Lampiran 7 

Uji Kecocokan Model 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,748a ,560 ,542 1,93442 

a. Predictors: (Constant), Job Security, Training and Development, Job Satisfaction 
b. All requested variables entered. 
 

Uji Statistik F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 361,559 3 120,520 32,207 ,000b 

Residual 284,391 76 3,742   

Total 645,950 79    

a. Dependent Variable: Employee Retention 
b. Predictors: (Constant), Job Security, Training and Development, Job Satisfaction 



103 
 

Program Studi Manajemen 

Lampiran 8 

Analisis Data 

Analisis Regresi linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,072 1,952  ,037 ,971 

Training and 
Development 

,278 ,095 ,314 2,919 ,005 

Job Satisfaction ,391 ,111 ,415 3,506 ,001 

Job Security ,276 ,130 ,186 2,117 ,038 

a. Dependent Variable: Employee Retention 

 

Lampiran 9 

Pengujian Hipotesis 

Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,072 1,952  ,037 ,971 

Training and 
Development 

,278 ,095 ,314 2,919 ,005 

Job Satisfaction ,391 ,111 ,415 3,506 ,001 

Job Security ,276 ,130 ,186 2,117 ,038 
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Lampiran 10 

Kolekting Data 
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Lampiran 11 

Objek Penelitian 
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