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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP
RETENSI PADA TENAGA KEPENDIDIKAN NON PNS DI KANTOR PUSAT
ADMNISTRASI UNIVERSITAS SRIWIJAYA

Karya tulis ilmiah berupa Tesis, Juli 2024

Risanti Novita; dibimbing oleh Prof. Dr. Alfitri, M.Si. dan Dr. Raniasa Putra,
S.IP., M.Si.
xxii + 143 halaman, 30 tabel, 5 gambar, 8 lampiran

Persaingan di dunia pendidikan yang semakin kompetitif, memberikan tantangan
tersendiri bagi dunia pendidikan untuk mengelola pegawai, sehingga dapat
bersaing dengan perguruan tinggi yang lain. Karena tidak bisa dipungkiri bahwa
pegawai memiliki peran yang sangat penting dalam keberlanjutan dan
pengembangan perguruan tinggi ke depannya. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh langsung lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap
retensi, serta pengaruh moderasi demografi atas hubungan lingkungan kerja dan
kepuasan kerja terhadap retensi. Populasi dalam penelitian ini adalah tenaga
kependidikan non PNS di Kantor Pusat Administrasi Universitas Sriwijaya yang
berjumlah 184 orang. Penentuan sampel menggunakan rumus slovin dengan
teknik probability sampling yaitu proportionate stratified random sampling. Jenis
data adalah data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner. Penelitian ini
menggunakan sebanyak 111 data responden. Teknis analisis yang digunakan yaitu
Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kepuasan Kkerja secara
langsung berpengaruh terhadap retensi. Selanjutnya faktor demografi yang terdiri
dari jenis kelamin, masa kerja, dan tingkat pendidikan, dalam penelitian ini tidak
mampu memoderasi atas hubungan lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap
retensi.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Retensi, Demografi
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND JOB SATISFACTION ON
RETENTION IN NON CIVIL SERVANT EDUCATION PERSONNEL AT THE
ADMINISTRATIVE CENTER OFFICE OF SRIWIJAYA UNIVERSITY

Scientific paper in the form of a thesis, July 2024

Risanti Novita; supervised by Prof. Dr. Alfitri, M.Si. and Dr. Raniasa Putra, S.IP.,
M.Si.
xxii + 143 pages, 30 tables, 5 figures, 8 attachments

Competition in the world of education is increasingly competitive, providing its
own challenges for the world of education to manage employees, so that they can
compete with other universities. Because it cannot be denied that employees have
a very important role in the sustainability and development of higher education in
the future. This study aims to analyze the direct effect of work environment and
job satisfaction on retention, as well as the moderating effect of demographics on
the relationship between work environment and job satisfaction on retention. The
population in this study were non-civil servant education personnel at the
Administrative Center Office of Sriwijaya University, totaling 184 people. Sample
determination using the Slovin formula with probability sampling technique,
namely proportionate stratified random sampling. The type of data is primary
data obtained from distributing questionnaires. This study used 111 respondent
data. The analysis technique used is Structural Equation Model (SEM) based on
Partial Least Square (PLS). The results showed that work environment and job
satisfaction directly affect retention. Furthermore, demographic factors consisting
of gender, length of service, and level of education, in this study were unable to
moderate the relationship between work environment and job satisfaction on
retention.

Keywords: Work Environment, Job Satisfaction, Retention, Demographics
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RINGKASAN

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP
RETENSI PADA TENAGA KEPENDIDIKAN NON PNS DI KANTOR PUSAT
ADMNISTRASI UNIVERSITAS SRIWIJAYA

Karya tulis ilmiah berupa Tesis, Juli 2024

Risanti Novita; dibimbing oleh Prof. Dr. Alfitri, M.Si. dan Dr. Raniasa Putra,
S.IP., M.Si.
xXii + 143 halaman, 30 tabel, 5 gambar, 8 lampiran

Persaingan di dunia pendidikan yang semakin kompetitif, memberikan tantangan
tersendiri bagi dunia pendidikan untuk mengelola pegawai, sehingga dapat
bersaing dengan perguruan tinggi yang lain. Karena tidak bisa dipungkiri bahwa
pegawai memiliki peran yang sangat penting dalam keberlanjutan dan
pengembangan perguruan tinggi ke depannya. Tujuan penelitian ini adalah: (1)
Untuk menganalisis pengaruh secara langsung lingkungan kerja terhadap retensi
pada tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat Administrasi Universitas
Sriwijaya. (2) Untuk menganalisis pengaruh secara langsung kepuasan kerja
terhadap retensi pada tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat Administrasi
Universitas Sriwijaya. (3) Untuk menganalisis pengaruh moderasi demografi atas
hubungan lingkungan kerja terhadap retensi pada tenaga kependidikan non PNS di
Kantor Pusat Administrasi Universitas Sriwijaya. (4) Untuk menganalisis
pengaruh moderasi demografi atas hubungan kepuasan kerja terhadap retensi pada
tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat Administrasi Universitas
Sriwijaya.

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penentuan sampel
menggunakan rumus slovin dengan teknik probability sampling vyaitu
proportionate stratified random sampling. Sebanyak 111 data responden yang
digunakan dalam penelitian ini. Teknis analisis yang digunakan yaitu Structural
Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). Hasil dari penelitian
ini adalah: (1) Lingkungan kerja berpengaruh secara langsung terhadap retensi
sebesar 38,3%. Semakin baik lingkungan kerja maka semakin tinggi tingkat
retensi tenaga kependidikan non PNS. Ini berarti organisasi sudah mempunyai
lingkungan kerja yang baik sehingga dapat mempertahankan pegawainya yang
potensial untuk tetap loyal terhadap organisasi. (2) Kepuasan kerja berpengaruh
secara langsung terhadap retensi sebesar 54,3%. Semakin tinggi tingkat kepuasan
kerja maka semakin tinggi juga tingkat retensi tenaga kependidikan Non PNS. Ini
berarti semakin besar tingkat kepuasan yang dimiliki pegawai terhadap
pekerjaanya maka keinginan untuk tetap bekerja yang dimiliki pegawai semakin
besar. (3) Faktor demografi yang meliputi jenis kelamin, tingkat pendidikan, dan
masa kerja tidak memperkuat hubungan lingkungan kerja dengan retensi tenaga
kependidikan non PNS. (4) Faktor demografi yang meliputi jenis kelamin, tingkat
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pendidikan, dan masa kerja juga tidak memperkuat hubungan kepuasan kerja
dengan retensi tenaga kependidikan non PNS.

Penelitian ini mengusulkan peningkatan retensi dapat dilakukan dengan upaya
menciptakan suasana kerja dengan memperbaiki kondisi ruangan kerja dan
menciptakan hubungan yang baik antar pegawai dengan atasan dan sesama
pegawai. Selain itu juga perlu melakukan upaya peningkatan kepuasan kerja
pegawai melalui pemberian kompensasi, penghargaan kepada pegawai yang
dinilai berprestasi pengawasan yang efektif, serta pekerjaan yang sesuai dengan
minat dan kemampuan.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Retensi, Demografi



SUMMARY

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT AND JOB SATISFACTION ON
RETENTION IN NON CIVIL SERVANT EDUCATION PERSONNEL AT THE
ADMINISTRATIVE CENTER OFFICE OF SRIWIJAYA UNIVERSITY

Scientific paper in the form of a thesis, July 2024

Risanti Novita; supervised by Prof. Dr. Alfitri, M.Si. and Dr. Raniasa Putra, S.IP.,
M.Si.
xxii + 143 pages, 30 tables, 5 figures, 8 attachments

Competition in the world of education is increasingly competitive, providing its
own challenges for the world of education to manage employees, so that they can
compete with other universities. Because it cannot be denied that employees have
a very important role in the sustainability and development of higher education in
the future. The objectives of this study are: (1) To analyze the direct effect of work
environment on retention of non-civil servant education personnel at the
Administrative Headquarters of Sriwijaya University. (2) To analyze the direct
effect of job satisfaction on retention of non-civil servant education personnel at
the Administrative Headquarters of Sriwijaya University. (3) To analyze the
moderating effect of demographics on the relationship between work environment
and retention in non-civil servant education personnel at the Central
Administration Office of Sriwijaya University (4) To analyze the moderating effect
of demographics on the relationship between job satisfaction and retention in
non-civil servant education personnel at the Central Administration Office of
Sriwijaya University.

This research uses quantitative research methods. Determination of the sample
using the slovin formula with probability sampling technique, namely
proportionate stratified random sampling. A total of 111 respondent data were
used in this study. The analysis technique used is Structural Equation Model
(SEM) based on Partial Least Square (PLS). The results of this study are: (1) The
work environment has a direct effect on retention of 38.3%. The better the work
environment, the higher the retention rate of non-civil servant education
personnel. This means that the organization already has a good work environment
so that it can maintain its potential employees to remain loyal to the organization.
(2) Job satisfaction has a direct effect on retention of 54.3%. The higher the level
of job satisfaction, the higher the level of retention of non-civil servant education
personnel. This means that the greater the level of satisfaction that employees
have with their work, the greater the desire to keep working that employees have.
(3) Demographic factors which include gender, education level, and length of
service do not strengthen the relationship between the work environment and the
retention of non-civil servant education personnel. (4) Demographic factors
including gender, education level, and length of service also do not strengthen the



relationship between job satisfaction and the retention of non-civil servant
education personnel.

This research proposes that increasing retention can be done by creating a
working atmosphere by improving the condition of the workspace and creating
good relationships between employees and superiors and fellow employees. In
addition, it is also necessary to make efforts to increase employee job satisfaction
through compensation, awards to employees who are considered outstanding
effective supervision, and work in accordance with interests and abilities.

Keywords: Work Environment, Job Satisfaction, Retention, Demographics
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sustainable Development Goals (SDGs) merupakan kesepakatan global
dan nasional yang bertujuan meningkatkan kesejahteraan masyarakat. Ditetapkan
pada Sidang Umum PBB pada September 2015, SDGs mencakup 17 tujuan dan
sasaran global tahun 2030 yang diakui oleh negara-negara, baik yang maju dan
berkembang. Kesepakatan ini menandai komitmen bersama untuk mencapai
perubahan positif dalam berbagai aspek kehidupan masyarakat secara global. Ini
menjadi tantangan tersendiri bagi negara-negara berkembang mengingat pada saat
yang bersamaan, sedang menghadapi revolusi industri 4.0.

Salah satu tujuan SDGs yang keempat adalah quality education
(pendidikan yang berkualitas). Untuk mendapatkan pendidikan yang berkualitas
merupakan tantangan tersendiri bagi perguruan tinggi. Revolusi industri 4.0
memberikan dampak yang sangat besar bagi perguruan tinggi. Persaingan di dunia
pendidikan yang semakin kompetitif, memberikan tantangan tersendiri bagi dunia
pendidikan untuk mengelola pegawai, sehingga dapat bersaing dengan perguruan
tinggi yang lain. Karena tidak bisa dipungkiri bahwa pegawai memiliki peran
yang sangat penting dalam keberlanjutan dan pengembangan perguruan tinggi ke
depannya. Dalam dunia pendidikan, keunggulan kompetitif ditentukan dan
didorong oleh Sumber Daya Manusia (SDM). SDM merupakan faktor yang
mutlak diperlukan dalam suatu organisasi, baik pada instansi pemerintah,
organisasi, ataupun pada usaha-usaha sosial dimana seseorang yang mendapatkan
balas jasa atau imbalan tertentu. SDM adalah serangkaian proses manajemen,
seperti perencanaan, pengembangan, dan retensi pegawai yang bertujuan untuk
mempromosikan perilaku patuh atau komitmen profesional (Lima, L. & Galleli,
2021).



Sebagian besar organisasi bertujuan untuk mencapai kemajuan dan mampu
bersaing dengan bisnis lain baik di tingkat nasional bahkan internasional (Karneli,
2022, p. 704). Manajemen sumber daya yang kompetitif merupakan salah satu
elemen penting yang dibutuhkan organisasi mencapai kemajuan dan kemampuan
bersaing tersebut. Terdapat tiga jenis sumber daya yang berperan sebagai sumber
keunggulan bersaing/kompetitif yaitu modal fisik, modal organisasi dan modal
manusia atau yang lebih dikenal dengan teori Resources Based View (Barney &
Wright, 1997). Pada era kontemporer, sumber daya organisasi khususnya yang
tidak berwujud yaitu modal manusia semakin banyak cenderung berkontribusi
dalam mempertahankan posisi superior, mencapai keunggulan bersaing dan
kKinerja organisasi (Barney, 1991 dalam (Chahal & Bakshi, 2015).

Modal manusia merupakan persediaan keterampilan yang dimiliki
angkatan kerja, atau proses investasi organisasi individu pada sumber daya
manusia yang dimilikinya untuk meningkatkan produktivitas dan organisasi
(Goldin, 2016). Keberhasilan proses investasi terhadap sumber daya manusia,
selain perlu adanya kejelasan tingkat keselarasan dengan strategi bersaing
(Tampubolon, 2016), juga perlu memperhatikan kebutuhan untuk menciptakan
kondisi nyaman pegawai terhadap pekerjaannya agar tetap bertahan dan
memberikan kinerja terbaiknya bagi organisasi (Suyono, 2019). Menciptakan
kondisi nyaman bagi pegawai perlu diupayakan oleh organisasi untuk dapat
mempertahankan pegawai selama mungkin. Hal ini berarti organisasi perlu
menjaga agar retensi pegawai agar tetap tinggi (Disa & Djastuti, 2019).

Retensi merupakan sebuah kebijakan dan praktik yang digunakan
organisasi untuk menghindarkan pegawai terbaiknya keluar dari organisasi (Neog
& Barua, 2015). Retensi pegawai harus dimiliki organisasi untuk
mempertahankan loyalitas pegawai (Mathis & Jackson, 2006). Pemberian
fasilitas, layanan dan manfaat kesejahteraan pegawai oleh organisasi merupakan
faktor yang berpengaruh terhadap tingkat retensi (Suyono, 2019). Apabila
pegawai tidak bisa memanfaatkan seluruh potensinya serta tidak dihargai atau
didengarkan di lingkungan kerjanya, mereka cenderung akan mengundurkan diri

akibat stress atau frustasi (Oladapo, 2014).



Dalam konteks sumber daya manusia, retensi pegawai telah diakui sebagai
elemen krusial untuk keberhasilan jangka panjang suatu organisasi. Upaya
mempertahankan pegawai yang berkualitas bukanlah tugas yang mudah, terutama
dalam lingkungan organisasi yang terus berubah dengan cepat. Dalam upaya
memahami faktor-faktor yang mempengaruhi retensi pegawai, telah teridentifikasi
bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja memiliki peran yang signifikan.
Disamping itu, potensi sumber daya manusia pada dasarnya merupakan salah satu
modal dan memegang peranan paling penting dalam mencapai tujuan organisasi.
Sumber daya manusia merupakan penggerak utama organisasi yang harus dikelola
secara optimal dan diberi perhatian khusus dan memenuhi hak-haknya.

Keputusan pegawai untuk tetap bertahan di suatu organisasi dipengaruhi
oleh beberapa faktor, salah satunya adalah kepuasan kerja (Martoyo, 2007).
Kepuasan kerja dan retensi pegawai merupakan faktor kunci untuk keberhasilan
suatu organisasi (Osteraker, 1999). Kepuasan kerja merupakan perasaan positif
mengenai suatu pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya, sehingga
seseorang dengan kepuasan kerja tinggi mempunyai perasaan positif terhadap
pekerjaannya dan sebaliknya (Robbins & Judge, 2019). Kepuasan kerja
dipengaruhi oleh faktor pribadi dan faktor lingkungan (Spector, 1997 dalam
(Kumar, 2021)).

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang memiliki pengaruh
terhadap kepuasan kerja (Sitinjak, 2018, p. 2). Lingkungan kerja merupakan isu
utama yang menjadi perhatian dalam menjalankan suatu organisasi. Lingkungan
kerja merupakan suatu tempat yang didalamnya terdapat sejumlah kelompok
orang dan beberapa fasilitas pendukung mencakup aspek fisik kerja, psikologis
kerja dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan
pencapaian produktivitas dalam upaya mencapai tujuan sesuai dengan visi dan
misi organisasi (Arlanti et al., 2020; Mangkunegara, 2013).

Lingkungan kerja yang kondusif ditandai dengan memperhatikan
keamanan kerja, keselamatan pegawai, apresiasi Kinerja, fasilitas yang
memotivasi, kondisi saling menghargai sesama rekan kerja, antara atasan dan

bawahan, perhatian dan merasa menjadi bagian dari organisasi (Taheri et al.,



2020, p. 1). Menyediakan lingkungan kerja yang tepat bagi pegawai adalah suatu
keharusan karena lingkungan kerja yang baik dapat menjauhkan pegawai dari
situasi yang menghambat produktivitas, memungkinkan pegawai bekerja secara
maksimal dan berdampak pada kepuasan kerja pegawai (Taheri et al., 2020, p. 1).
Setelah terpenuhi, tujuan organisasi akan lebih mudah tercapai (Tamali &
Munasip, 2019, p. 57).

Selain lingkungan kerja, faktor demografi juga mempengaruhi kepuasan
kerja (Mangkunegara, 2013, p. 120). Faktor demografi adalah faktor-faktor yang
terdapat dalam struktur penduduk dan perkembangannya, seperti jenis kelamin,
kelompok umur, tingkat pendidikan, jenis pekerjaan, status pernikahan dan
sebagainya (Hanum, 2000). Faktor demografi seperti kepribadian, tingkat
pendidikan formal, kecerdasan dan kemampuan, usia, status perkawinan dan
orientasi terhadap pekerjaan berperan penting dalam menentukan kepuasan kerja
(Gupta & Gehlawat, 2013, p. 11).

Universitas Sriwijaya sebagai salah satu organisasi/lembaga pendidikan
tinggi di Sumatera Selatan, merupakan salah satu perguruan tinggi negeri, tertua
dan terbesar di Indonesia. Berdasarkan Peraturan Menteri Riset, Teknologi dan
Pendidikan Tinggi Nomor 12 Tahun 2015 tentang Organisasi dan Tata Kerja
Universitas Sriwijaya pasal 2, tugas pokok Universitas Sriwijaya adalah
menyelenggarakan pendidikan akademik dan dapat menyelenggarakan pendidikan
vokasi dalam berbagai rumpun ilmu pengetahuan dan/atau teknologi dan jika
memenuhi syarat dapat menyelenggarakan pendidikan profesi. Pelaksanaan tugas
dan fungsi tersebut, membutuhkan peran seluruh elemen (pimpinan, tenaga
pendidik, dan tenaga kependidikan) sebagai pendorong utama terciptanya karya-
karya akademik dan non-akademik yang inovatif serta faktor penentu akumulasi
kinerja universitas secara keseluruhan (Bear & Woolley, 2011 dalam (Ratri &
Wahjudono, 2021, p. 635)).

Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan
Nasional, pasal 1 butir 5 menyatakan bahwa peran dari tenaga kependidikan
adalah untuk menunjang penyelenggaraan pendidikan. Hal ini berarti bahwa

ketersediaan tenaga kependidikan yang cukup secara kuantitas dan kualitas adalah



penting. Perguruan tinggi dalam hal ini adalah Universitas Sriwijaya harus dapat
mengelola tenaga kependidikannya untuk mensukseskan program perguruan
tinggi dalam rangka pelaksanaan tugas pokok serta mencapai visi dan misinya.
Tenaga kependidikan Universitas Sriwijaya terdiri dari tenaga kependidikan PNS
dan Non PNS. Peraturan Rektor Universitas Sriwijaya Nomor 1 Tahun 2013
mengatur tentang tenaga kependidikan non PNS.

Isu dalam pengelolaan sumber daya manusia yang sering dihadapi hampir
olen setiap organisasi termasuk bidang pendidikan adalah turnover
(Rathakrishnan et al.,, 2016, p. 141). Turnover (pergantian) adalah keluar
masuknya pegawai dalam suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu. Turnover
merupakan indikasi adanya ketidakpuasan kerja pegawai. Tabel berikut
merupakan data turnover tenaga kependidikan Non PNS Universitas Sriwijaya
pada tahun 2020 — 2023.

Tabel 1. 1 Data Turnover Tenaga Kependidikan BLU Non PNS
Universitas Sriwijaya Tahun 2020-2023

Tahun Awal Akhir Masuk Turnover  Tingkat Turnover
Tahun Tahun (%)

2020 633 625 0 8 1,27

2021 625 718 0 6 0,96

2022 617 613 0 4 0,65

2023 612 595 0 17 2,82

Sumber: Bagian Kepegawaian Universitas Sriwijaya, 2023

Pada Tabel 1.1 dapat diketahui bahwa keluar masuk pegawai terjadi pada 4
(empat) tahun terakhir. Pada tahun 2020 tingkat turnover sebesar 1,27%. Lalu
menurun di tahun 2021 dan 2022. Namun tahun 2023 tingkat turnover tenaga
kependidikan BLU Non PNS tertinggi yaitu sebesar 2,82%.

Selanjutnya data turnover tenaga kependidikan berstatus kontrak disajikan
pada Tabel 1.2.



Tabel 1. 2 Data Turnover Tenaga Kependidikan Kontrak
Universitas Sriwijaya Tahun 2020-2023

Tahun Awal Akhir Masuk Turnover Tingkat Turnover
Tahun Tahun (%)

2020 166 165 10 11 6,64

2021 165 177 25 13 7,60

2022 177 168 20 11 6,37

2023 173 177 4 0 0,00

Sumber: Bagian Kepegawaian Universitas Sriwijaya, 2023

Data pada Tabel 1.2 menunjukkan bahwa jumlah keluarnya pegawai juga
diimbangi dengan jumlah pegawai yang masuk. Tahun 2020, terdapat 11 orang
yang keluar, sedangkan pegawai yang masuk hanya 10 orang saja. Secara
matematis, persentase tingkat turnover di tahun 2020 sebesar 6,64%. Tingkat
turnover tertinggi di tahun 2021 yaitu 7,60%. Pada tahun 2022 tingkat turnover
lebih kecil dari tahun sebelumnya yaitu 6,37%. Sedangkan pada tahun 2023
tingkat turnover 0% artinya tidak ada tenaga kependidikan kontrak yang keluar
pada tahun tersebut. Data pada Tabel 1.2 tersebut menggambarkan tingkat
turnover yang cukup tinggi. Menurut (Maier, 1970) angka turnover dikatakan
tinggi jika lebih dari 5%.

Berdasarkan Peraturan Menteri Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi
Nomor 12 Tahun 2015 tentang Organisasi dan Tata Kerja (OTK) Universitas
Sriwijaya, pasal 2 menyatakan bahwa tugas pokok Universitas Sriwijaya adalah
menyelenggarakan pendidikan akademik dan dapat menyelenggarakan pendidikan
vokasi dalam berbagai rumpun ilmu pengetahuan dan/ atau teknologi dan jika
memenuhi syarat dapat menyelenggarakan pendidikan profesi. Oleh karena itu,
pelaksanan tugas pokok dan fungsi Universitas Sriwijaya, perlu didukung dengan
struktur, organ, serta penempatan elemen-elemen yang sesuai.

Struktur organisasi Universitas Sriwijaya pada pasal 3 dijelaskan bahwa
organ Universitas Sriwijaya terdiri dari: 1) Senat, 2) Rektor, 3) Satuan Pengawas
Internal, 4) Dewan Pertimbagan dan Penyantun. Selanjutnya dijelaskan pada pasal

6, bahwa Rektor sebagai organ pengelola terdiri atas: 1) Rektor dan Wakil Rektor,



2) Biro, 3) Fakultas dan Pascasarjana, 4) Lembaga, dan 5) Unit Pelaksana Teknis
(Peraturan Menteri Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi Nomor 12 Tahun
2015). Fakultas dan Pascasarjana merupakan unsur pelaksana akademik yang
berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Rektor. Saat ini, Universitas
Sriwijaya memiliki 10 fakultas dan 1 program pascasarjana yang menawarkan
berbagai bidang ilmu dan keahlian. Namun, peran Fakultas dan Pascasarjana perlu
mendapat dukungan dari organ lain seperti Biro, Lembaga, dan Unit Pelaksana
Teknis. Berdasarkan OTK Universitas Sriwijaya, fungsi Biro adalah sebagai unsur
pelaksana administrasi yang menyelenggarakan pelayanan teknis dan
administratif, fungsi Lembaga melaksanakan sebagian tugas dan fungsi di bidang
penelitian, pengabdian masyarakat, pengembangan pembelajaran, dan penjaminan
mutu, sedangkan Unit Pelaksana Teknis merupakan unsur penunjang akademik
atau sumber belajar Universitas Sriwijaya.

Berdasarkan penjelasan dapat dilihat bahwa selain Fakultas dan
Pascasarjana, peran dari Biro, Lembaga dan Unit Pelaksana Teknis (UPT) dapat
menjadi penentu mutu pelayanan Universitas Sriwijaya secara keseluruhan.
Ketiga entitas ini bekerja bersama untuk menjaga dan meningkatkan mutu
pelayanan secara keseluruhan di universitas, baik dari aspek administratif,
akademis, hingga pelayanan langsung kepada mahasiswa dan dosen. Kolaborasi
antara berbagai entitas ini dapat membentuk fondasi yang kuat untuk pengelolaan
universitas secara efektif.

Tenaga kependidikan subjek pada penelitian ini adalah tenaga
kependidikan non PNS yang ada di Kantor Pusat Administrasi Universitas

Sriwijaya yang terdiri dari unit kerja Biro, Lembaga, dan Unit Pelaksana Teknis.

Tabel 1. 3 Jumlah Tenaga Kependidikan Non PNS pada Kantor Pusat
Administrasi Universitas Sriwijaya berdasarkan Tingkat Pendidikan dan
Masa Kerja di Tahun 2023

Unit Tingkat Pendidikan Masa Kerja
; 1-5 6-10 11-15 >15
Kerja - -
J SMA DIIl S-1 S-2 Jumlah tahun tahun tahun tahun Jumlah
Biro 39 21 37 11 108 12 35 47 14 108

Lembaga 6 2 8 1 17 3 6 5 3 16




UPT 11 13 32 3 59 16 20 21 2 59
Total 56 36 77 15 184 31 62 73 18 184

Sumber: Bagian Kepegawaian Universitas Sriwijaya, 2023

Tabel 1.3 menunjukkan bahwa jumlah tenaga kependidikan Non PNS pada
ketiga unit kerja yang ada di Universitas Sriwijaya yaitu Biro, Lembaga, dan Unit
Pelaksana Teknis adalah sebanyak 184 orang pegawai (108 orang pada unit kerja
Biro, 17 orang pada unit kerja Lembaga, dan 59 orang pada unit kerja UPT).
Berdasarkan Tabel 1.3, tingkat pendidikan mulai dari SMA sampai S2, dengan
jumlah terbanyak memiliki pendidikan terakhir S1 sebanyak 77 orang. Masa
kerja, dominan adalah selama 6-10 tahun dan 11-15 tahun, dengan total 145
orang.

Fenomena demografi pegawai ini akan berhubungan dengan tingkat
kepuasan kerja pegawai. Semakin tinggi tingkat pendidikan formal pegawai akan
mempengaruhi pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai yang dapat membantu
peringanan beban kerja, oleh karena itu tingkat pendidikan sangat penting dan
sangat mendukung dalam terciptanya kepuasan kerja pegawai (Hidayat, 2013, p.
117). Berdasarkan masa kerja dinyatakan bahwa pegawai dengan masa kerja yang
lama akan cenderung lebih merasa betah dalam organisasi, dikarenakan telah
beradaptasi dengan lingkungan yang cukup lama sehingga akan merasa nyaman
dengan pekerjaannya(Kreitner & Kinicki, 2013).

Penelitian terdahulu mengenai hubungan kepuasan kerja dan retensi
pegawai menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi pegawai (Pradipta & Suwandana, 2019, p. 2433)
(Aprillia & Mukti, 2018, p. 25) (Kumara, 2018, p. 139). Hal ini menunjukkan
semakin tinggi kepuasan kerja pegawai maka tingkat retensi pegawai juga akan
meningkat. Hasil penelitian yang berbeda ditemukan bahwa kepuasan kerja
memiliki hasil negatif terhadap retensi pegawai (Millena & Mon, 2022, p. 163).

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Prastya & Fuad (2022)
menjelaskan bahwa tingginya kenyamanan lingkungan kerja di PT. SSF yang

dipersepsikan oleh responden dari adanya organisasi untuk mengatur penempatan



mesin-mesin produksi serta mengurai tingkat kebisingan dengan memasang bahan
kedap suara pada tiap ruangan ruang kerja. Upaya organisasi dalam meningkatkan
kenyamanan lingkungan kerja tersebut merupakan perwujudan dari upaya untuk
mempertahankan pegawai agar merasa betah dan kerasan bekerja di organisasi.
Penelitian yang serupa juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja (Putra & Rahyuda, 2016).

Selain itu, penelitian terdahulu mengungkapkan adanya hubungan yang
signifikan antara kepuasan kerja dan faktor demografi (usia, status pernikahan,
dan lama bekerja) pegawai di PT Sinar Plasindo (Ongkowijaya & Tanoto, 2019)
Hasil yang berbeda ditemukan bahwa tidak ada hubungan antara variabel
demografi dan kepuasan kerja (Rahnavard et al., 2018). Tidak terdapat hubungan
yang signifikan antara usia, jenis kelamin, pendidikan, dan jenis ketenagaan
dengan kepuasan kerja staf Rumah Sakit di Provinsi Lampung (Ariyanti & Elysa,
2022, p. 35).

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan Kkerja
terhadap retensi pada perguruan tinggi masih terbatas, khususnya penelitian yang
dilakukan pada tenaga kependidikan sebagai objek penelitian. Universitas
Sriwijaya dipilih sebagai lokasi penelitian dikarenakan Universitas Sriwijaya
merupakan Perguruan Tinggi Negeri yang mempunyai tenaga kependidikan
paling banyak di Sumatera Selatan, yang mana jumlah tenaga kependidikan
tersebut sebagian besar berstatus non Pegawai Negeri Sipil (PNS).

Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan dan masih terdapat
kesenjangan terhadap hasil penelitian (research gap) terkait beberapa variabel,
penulis bermaksud untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Retensi pada Tenaga

Kependidikan Non PNS di Kantor Pusat Administrasi Universitas Sriwijaya”.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka rumusan masalah

penelitian ini adalah:



1.3.
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Bagaimana pengaruh secara langsung lingkungan Kkerja terhadap retensi pada
tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat Administrasi Universitas
Sriwijaya?

Bagaimana pengaruh secara langsung kepuasan kerja terhadap retensi pada
tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat Administrasi Universitas
Sriwijaya?

Bagaimana pengaruh moderasi demografi atas hubungan lingkungan kerja
terhadap retensi pada tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat
Administrasi Universitas Sriwijaya?

Bagaimana pengaruh moderasi demografi atas hubungan kepuasan kerja
terhadap retensi pada tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat

Administrasi Universitas Sriwijaya?

Tujuan Penelitian

Tujuan dalam penelitian ini adalah:
Untuk menganalisis pengaruh secara langsung lingkungan kerja terhadap
retensi pada tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat Administrasi
Universitas Sriwijaya.
Untuk menganalisis pengaruh secara langsung kepuasan kerja terhadap
retensi pada tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat Administrasi
Universitas Sriwijaya.
Untuk menganalisis pengaruh moderasi demografi atas hubungan lingkungan
kerja terhadap retensi pada tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat
Administrasi Universitas Sriwijaya.
Untuk menganalisis pengaruh moderasi demografi atas hubungan kepuasan
kerja terhadap retensi pada tenaga kependidikan non PNS di Kantor Pusat

Administrasi Universitas Sriwijaya.
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1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan rujukan untuk mengembangkan

ilmu pengetahuan tentang pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap

retensi pada tenaga kependidikan di lembaga pendidikan tinggi.

1.4.2. Manfaat Praktis

1.

Bagi Lembaga Pendidikan Tinggi

Dapat memberikan kontribusi sebagai bahan pemikiran dan masukan yang
berguna bagi perguruan tinggi khususnya di Provinsi Sumatera Selatan dalam
upaya meningkatkan retensi untuk mempertahankan tenaga kependidikan

terbaiknya.

. Bagi Tenaga Kependidikan

Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk meningkatkan
kepuasan kerja agar bisa menjadi tenaga kependidikan terbaik di tempatnya
bekerja.

Bagi Peneliti

Sebagai sarana untuk menerapkan dan meningkatkan ilmu pengetahuan dan
menambah wawasan atau pengalaman peneliti dalam melakukan penelitian.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Diharapkan karya tulis ini dapat digunakan untuk peneliti selanjutnya sebagai
referensi meneliti lebih lanjut terkait lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan

retensi.
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