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Analisis mediasi menunjukkan bahwa kepuasan kerja sebagian
memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan retensi karyawan,
serta antara kesejahteraan karyawan dan retensi karyawan. Temuan
menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan merupakan prediktor
terkuat kepuasan kerja, sementara kepuasan kerja berperan sebagai
penentu paling berpengaruh terhadap retensi karyawan. Studi ini
berkontribusi pada literatur manajemen sumber daya manusia dengan
memberikan bukti empiris mengenai peran terintegrasi kondisi tempat
kerja dan kesejahteraan karyawan dalam meningkatkan retensi

Multinational Companies

karyawan di perusahaan multinasional. Temuan ini menawarkan
implikasi praktis bagi para manajer yang berupaya memperkuat
stabilitas tenaga kerja dan kinerja organisasi melalui kebijakan yang
berpusat pada karyawan dan praktik tempat kerja yang mendukung.

ABSTRACT

Employee retention has become a critical challenge for multinational
companies operating in highly competitive and dynamic business
environments. Organizations increasingly recognize that creating a
supportive work environment and promoting employee well-being are
essential strategies for enhancing employee satisfaction and reducing
turnover. This study aims to examine the effects of work environment
and employee well-being on job satisfaction and employee retention
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among employees of multinational companies in Jakarta. A
quantitative research approach was employed using a survey method.
Data were collected from 150 employees working in various
multinational companies through a structured questionnaire measured
using a five-point Likert scale. The data were analyzed using Structural
Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS 3). The results
reveal that work environment has a positive and significant effect on
job satisfaction and employee retention. Employee well-being also
significantly influences job satisfaction and employee retention.
Furthermore, job satisfaction significantly affects employee retention.
The mediation analysis indicates that job satisfaction partially mediates
the relationships between work environment and employee retention,
as well as between employee well-being and employee retention. The
findings suggest that employee well-being is the strongest predictor of
job satisfaction, while job satisfaction serves as the most influential
determinant of employee retention. This study contributes to the
human resource management literature by providing empirical
evidence regarding the integrated role of workplace conditions and
employee well-being in improving employee retention within
multinational companies. The findings offer practical implications for
managers seeking to strengthen workforce stability and organizational
performance through employee-centered policies and supportive
workplace practices.
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1. PENDAHULUAN

Globalisasi bisnis yang semakin intensif telah mengubah dinamika organisasi dan
meningkatkan  persaingan perusahaan dalam memperoleh, mengembangkan, serta
mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas. Dalam kondisi tersebut, perusahaan
multinasional menghadapi tantangan yang lebih kompleks dibandingkan perusahaan domestik
karena harus mengelola tenaga kerja yang beragam dari sisi budaya, latar belakang, maupun
ekspektasi kerja (Choi et al., 2018; Stefoska-Needham & Tapsell, 2020). Salah satu tantangan utama
yang dihadapi adalah mempertahankan karyawan berkinerja tinggi agar tetap berada dalam
organisasi (Audina & Kusmayadi, 2018; Sijabat, 2020). Tingginya tingkat perpindahan karyawan
dapat menimbulkan berbagai konsekuensi negatif, seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan
pelatihan, hilangnya pengetahuan organisasi, menurunnya produktivitas, serta terganggunya
keberlangsungan operasional perusahaan (Jain et al.,, 2020; Kumar et al., 2023). Oleh karena itu,
Employee Retention menjadi isu strategis yang perlu mendapatkan perhatian serius, khususnya
pada perusahaan multinasional yang beroperasi di Jakarta sebagai pusat kegiatan ekonomi dan
bisnis Indonesia.

Salah satu faktor yang diyakini memiliki pengaruh penting terhadap Employee Retention
adalah Work Environment. Konsep Work Environment tidak hanya mencakup kondisi fisik tempat
kerja, tetapi juga meliputi aspek sosial dan psikologis yang memengaruhi pengalaman kerja
karyawan (Nadkarni & Priigl, 2021; Wang, 2023). Lingkungan kerja yang mendukung, ditandai
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dengan komunikasi yang efektif, hubungan interpersonal yang positif, ketersediaan sumber daya
yang memadai, serta dukungan organisasi yang kuat, dapat meningkatkan motivasi dan keterikatan
karyawan terhadap perusahaan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang kondusif berpotensi
menimbulkan stres kerja, menurunkan semangat kerja, dan mendorong munculnya keinginan
untuk meninggalkan organisasi (Jafar et al, 2023; Pimentel & Bercilla, 2023). Dalam konteks
perusahaan multinasional yang memiliki tuntutan kinerja tinggi dan lingkungan kerja yang
kompleks, keberadaan Work Environment yang positif menjadi semakin penting.

Selain Work Environment, faktor lain yang semakin mendapat perhatian dalam kajian
manajemen sumber daya manusia adalah Employee Well-being. Perkembangan dunia kerja modern
menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh kemampuan perusahaan
mencapai target bisnis, tetapi juga oleh kemampuannya menjaga kesejahteraan karyawan (Nadkarni
& Priigl, 2021; Wang, 2023). Employee Well-being mencerminkan kondisi fisik, psikologis, dan
emosional karyawan selama menjalankan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki tingkat
kesejahteraan yang baik cenderung menunjukkan sikap kerja yang lebih positif, tingkat stres yang
lebih rendah, serta komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi (Jain et al., 2020; Khatun et al.,
2023; Kumar et al, 2023). Oleh karena itu, banyak perusahaan multinasional mulai
mengintegrasikan program kesejahteraan karyawan sebagai bagian dari strategi pengelolaan
sumber daya manusia yang berkelanjutan.

Hubungan antara Work Environment, Employee Well-being, dan Employee Retention
sering kali dijelaskan melalui Job Satisfaction. Dalam literatur perilaku organisasi, Job Satisfaction
menggambarkan tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaannya secara keseluruhan. Karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi,
menunjukkan loyalitas terhadap organisasi, dan memiliki keinginan yang lebih rendah untuk
mencari pekerjaan di tempat lain (Kaavya & Reeves, 2023; Leonielyn G. Malicay, 2023). Berbagai
penelitian terdahulu menunjukkan bahwa Job Satisfaction merupakan salah satu prediktor terkuat
dalam menjelaskan keberhasilan organisasi mempertahankan karyawan (Thakur, 2023; Yantib &
Untaric, 2020). Dengan demikian, Job Satisfaction berpotensi menjadi mekanisme yang menjelaskan
bagaimana Work Environment dan Employee Well-being memengaruhi Employee Retention.

Meskipun hubungan antarvariabel tersebut telah banyak diteliti, hasil penelitian
sebelumnya masih menunjukkan temuan yang beragam. Sebagian penelitian berfokus pada
pengaruh langsung Work Environment terhadap Employee Retention, sementara penelitian lain
lebih menekankan peran Employee Well-being atau Job Satisfaction secara terpisah. Selain itu,
sebagian besar studi dilakukan pada konteks negara maju atau sektor industri tertentu sehingga
belum sepenuhnya mampu menjelaskan kondisi organisasi yang beroperasi di negara berkembang.
Karakteristik perusahaan multinasional di Jakarta yang memiliki tenaga kerja multikultural, sistem
manajemen global, dan tingkat persaingan tenaga kerja yang tinggi menjadi konteks yang menarik
untuk dikaji lebih lanjut. Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang mampu mengintegrasikan
pengaruh Work Environment dan Employee Well-being terhadap Job Satisfaction dan Employee
Retention dalam satu model penelitian yang komprehensif.

Penelitian ini didasarkan pada Social Exchange Theory dan Job Demands—Resources Theory
(JD-R Theory) yang menjelaskan bahwa karyawan akan memberikan respons positif terhadap
organisasi ketika mereka merasakan dukungan dan perhatian yang memadai dari perusahaan.
Dukungan tersebut dapat diwujudkan melalui penciptaan Work Environment yang kondusif dan
peningkatan Employee Well-being, yang pada akhirnya akan meningkatkan Job Satisfaction serta
memperkuat Employee Retention. Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis pengaruh Work Environment dan Employee Well-being terhadap Job
Satisfaction dan Employee Retention pada perusahaan multinasional di Jakarta, sekaligus menguji
peran mediasi Job Satisfaction dalam hubungan tersebut. Dengan demikian, penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis maupun praktis dalam pengembangan strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang berkelanjutan.
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2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Behavioral Economics Theory

Behavioral economics berkembang sebagai respons terhadap keterbatasan teori
ekonomi tradisional yang mengasumsikan bahwa individu selalu bertindak rasional
dalam pengambilan keputusan. Berbeda dengan konsep Homo Economicus,
pendekatan ini mengakui bahwa keputusan sering kali dipengaruhi oleh keterbatasan

Work Environment

Work Environment merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi sikap,
perilaku, dan kinerja karyawan dalam organisasi. Konsep ini mencakup kondisi fisik,
sosial, dan psikologis tempat kerja, seperti fasilitas kerja, keamanan, komunikasi,
dukungan manajemen, budaya organisasi, kerja sama tim, dan hubungan
antarpegawai. Lingkungan kerja yang positif dan kondusif mampu meningkatkan
motivasi, produktivitas, serta kenyamanan karyawan dalam menjalankan tugasnya
(Nadkarni & Priigl, 2021; Wang, 2023). Pada perusahaan multinasional yang memiliki
keberagaman budaya dan struktur organisasi yang kompleks, Work Environment yang
inklusif dan mendukung menjadi semakin penting untuk menciptakan Job Satisfaction
yang tinggi. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan
lingkungan kerja yang baik cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih
tinggi, komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi, serta keinginan yang lebih
rendah untuk meninggalkan perusahaan (Padmavathi, 2023; Putri & Martanti, 2023;
Setiyaviani & Julian, 2023). Oleh karena itu, Work Environment dipandang sebagai
faktor strategis yang berkontribusi terhadap peningkatan Job Satisfaction dan
Employee Retention.

2.2 Employee Well-being

Employee Well-being mengacu pada kualitas keseluruhan pengalaman fisik,
psikologis, emosional, dan sosial karyawan dalam lingkungan kerja yang
memungkinkan mereka menjalankan tugas secara efektif sekaligus menjaga kesehatan
dan kesejahteraan diri. Konsep ini tidak hanya berkaitan dengan ketiadaan stres atau
gangguan kesehatan, tetapi juga mencakup keseimbangan kehidupan kerja (work-life
balance), ketahanan psikologis, stabilitas emosional, hubungan sosial yang positif, serta
kepuasan dalam bekerja (Deepak & Perwez, 2023; Sajad Ahmad Bhat & Priyanka Patni,
2023). Dalam praktik manajemen sumber daya manusia modern, Employee Well-being
dipandang sebagai aset strategis karena karyawan yang memiliki tingkat kesejahteraan
yang tinggi cenderung lebih produktif, termotivasi, dan berkomitmen terhadap tujuan
organisasi. Berdasarkan Job Demands-Resources (JD-R) Theory, kesejahteraan
karyawan dipengaruhi oleh keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya
yang tersedia, di mana dukungan organisasi, kepemimpinan yang suportif, dan
fleksibilitas kerja dapat meningkatkan kondisi psikologis karyawan (Uribetxebarria et
al., 2021; Yunus et al., 2023). Berbagai penelitian juga menunjukkan bahwa Employee
Well-being berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction, keterikatan kerja, komitmen
organisasi, dan Employee Retention, sehingga menjadi faktor penting bagi perusahaan
multinasional dalam menjaga stabilitas tenaga kerja dan keberhasilan organisasi dalam
jangka panjang.

2.3 Job Satisfaction

Job Satisfaction merupakan salah satu konsep yang paling banyak diteliti dalam
bidang perilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia, yang mengacu pada
tingkat kepuasan atau evaluasi positif karyawan terhadap pekerjaannya. Menurut
Value Theory of Job Satisfaction yang dikemukakan oleh Locke, kepuasan kerja muncul
ketika pekerjaan mampu memenuhi nilai, harapan, dan kebutuhan individu, seperti
kompensasi yang adil, peluang pengembangan karier, dukungan atasan, pengakuan
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atas kinerja, serta kondisi kerja yang nyaman. Job Satisfaction bersifat multidimensional
karena mencakup kepuasan terhadap gaji, promosi, supervisi, rekan kerja, dan
pekerjaan itu sendiri (Kaavya & Reeves, 2023; Leonielyn G. Malicay, 2023). Tingkat Job
Satisfaction yang tinggi telah dikaitkan dengan berbagai hasil positif, seperti
peningkatan produktivitas, komitmen organisasi, perilaku kewargaan organisasi
(organizational citizenship behavior), serta penurunan absensi dan keinginan untuk
keluar dari perusahaan. Berbagai penelitian juga menunjukkan bahwa Work
Environment dan Employee Well-being merupakan faktor penting yang dapat
meningkatkan Job Satisfaction, karena lingkungan kerja yang mendukung dan
kesejahteraan yang terjaga memungkinkan karyawan merasakan pengalaman kerja
yang lebih positif (Azmy, 2021; Hartutik et al., 2024; I Ketut yadnya Wirama, Putu
Ngurah Suyatna, 2022). Oleh karena itu, Job Satisfaction sering diposisikan sebagai
variabel mediasi yang menjelaskan bagaimana Work Environment dan Employee Well-
being memengaruhi Employee Retention dalam organisasi.

2.4 Employee Retention

Employee Retention merupakan kemampuan organisasi untuk mempertahankan
karyawan dan meminimalkan turnover sukarela. Tingginya tingkat retensi penting
bagi organisasi karena dapat menjaga stabilitas operasional, mengurangi biaya
rekrutmen dan pelatihan, serta mempertahankan pengetahuan dan kompetensi yang
dimiliki karyawan. Berdasarkan Social Exchange Theory, karyawan cenderung
bertahan ketika mereka merasakan dukungan, keadilan, dan perhatian dari organisasi
(Diah et al., 2020; Jain et al., 2020; Kumar et al., 2023). Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa Job Satisfaction, Work Environment, dan Employee Well-being merupakan
faktor penting yang memengaruhi Employee Retention. Karyawan yang merasa puas,
bekerja dalam lingkungan yang mendukung, serta memiliki tingkat kesejahteraan yang
baik cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi dan keinginan yang lebih
rendah untuk meninggalkan organisasi (Habibuallah, 2023; Ramachandran & Prasad,
2022). Oleh karena itu, peningkatan Employee Retention menjadi strategi penting bagi
perusahaan multinasional dalam menghadapi persaingan mendapatkan dan
mempertahankan talenta terbaik.

2.5 Pengembangan Hipotesis

2.5.1 Pengaruh Work Environment terhadap Job Satisfaction

Work Environment yang kondusif memberikan dukungan fisik, sosial, dan
psikologis yang diperlukan karyawan untuk menjalankan pekerjaannya secara efektif.
Lingkungan kerja yang nyaman, komunikasi yang baik, serta dukungan dari organisasi
dapat meningkatkan persepsi positif karyawan terhadap pekerjaannya sehingga
mendorong terbentuknya Job Satisfaction. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
kualitas Work Environment memiliki pengaruh positif terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan (Roesdiono et al., 2019; Wang, 2023).

H1: Work Environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction.

2.5.2 Pengaruh Employee Well-being terhadap Job Satisfaction

Employee Well-being mencerminkan kondisi fisik, emosional, dan psikologis
karyawan dalam lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki tingkat kesejahteraan
yang baik cenderung mampu mengelola tekanan kerja dengan lebih efektif serta
merasakan pengalaman kerja yang lebih positif. Kondisi tersebut pada akhirnya
meningkatkan evaluasi positif terhadap pekerjaan dan memperkuat Job Satisfaction
(Abolnasser et al., 2023; Ashraf & Siddiqui, 2020).

H2: Employee Well-being berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction.

2.5.3 Pengaruh Work Environment terhadap Employee Retention
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Lingkungan kerja yang mendukung dapat meningkatkan kenyamanan, keterikatan,
dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan merasakan kondisi
kerja yang positif dan memperoleh dukungan yang memadai, mereka cenderung
memiliki keinginan yang lebih rendah untuk meninggalkan perusahaan. Oleh karena
itu, Work Environment diperkirakan berperan penting dalam meningkatkan Employee
Retention (Rahmani & Prayoga, 2023; Yusliza et al., 2021).

H3: Work Environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Retention.

2.5.4 Pengaruh Employee Well-being terhadap Employee Retention

Perhatian organisasi terhadap kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan
loyalitas dan memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan. Karyawan
yang merasa sehat secara fisik dan psikologis serta memperoleh dukungan yang
memadai dari organisasi cenderung memiliki keinginan yang lebih besar untuk tetap
bekerja dalam perusahaan (Bibi et al,, 2017; Padmavathi, 2023). Dengan demikian,
Employee Well-being diperkirakan memiliki pengaruh positif terhadap Employee
Retention.

H4: Employee Well-being berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Retention.

2.5.5 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee Retention

Job Satisfaction merupakan salah satu faktor utama yang menentukan keputusan
karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Karyawan yang merasa puas
terhadap pekerjaannya cenderung menunjukkan komitmen yang lebih tinggi dan
memiliki intensi turnover yang lebih rendah (Ahmed et al., 2023; Rahmani & Prayoga,
2023; Yusliza et al., 2021). Oleh karena itu, peningkatan Job Satisfaction diperkirakan
akan meningkatkan Employee Retention.

H5: Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Retention.

2.5.6 Peran Mediasi Job Satisfaction

Work Environment dan Employee Well-being tidak hanya berpengaruh langsung
terhadap Employee Retention, tetapi juga dapat memengaruhi keputusan karyawan
untuk bertahan melalui peningkatan Job Satisfaction. Lingkungan kerja yang positif
dan tingkat kesejahteraan yang tinggi akan menciptakan kepuasan kerja yang lebih
baik, yang pada akhirnya mendorong karyawan untuk tetap berada dalam organisasi
(Jigjiddorj et al., 2019; Morgan Morgan et al., 2021; Respati et al., 2023). Oleh karena itu,
Job Satisfaction diperkirakan berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan
tersebut.

Hé: Job Satisfaction memediasi pengaruh Work Environment terhadap Employee
Retention.

H7: Job Satisfaction memediasi pengaruh Employee Well-being terhadap Employee
Retention.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian eksplanatori
untuk menganalisis hubungan antara Work Environment, Employee Well-being, Job Satisfaction,
dan Employee Retention pada perusahaan multinasional di Jakarta. Pendekatan ini dipilih karena
memungkinkan pengujian hipotesis dan hubungan kausal antarvariabel secara objektif melalui
analisis statistik. Data dikumpulkan menggunakan metode survei cross-sectional, yaitu
pengambilan data pada satu periode waktu tertentu dari responden yang menjadi objek penelitian.
Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-
PLS) karena mampu menguji model pengukuran dan model struktural secara simultan. Teknik ini
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dipandang sesuai untuk mengevaluasi pengaruh Work Environment dan Employee Well-being
terhadap Job Satisfaction dan Employee Retention, termasuk menguji peran mediasi Job Satisfaction
dalam model penelitian yang dikembangkan.

Tabel 1. Definisi Operasional

Variable Definition Indicators
Persepsi karyawan terhadap kondisi
Work fisik, sosial, dan psikologis yang Fasilitas kerja, komunikasi, dukungan atasan,
Environment membentuk lingkungan kerja sehari- | kolaborasi, kenyamanan lingkungan kerja
hari.

Tingkat kesejahteraan fisik,
Employee emosional, dan psikologis yang
Well-being dirasakan karyawan dalam
menjalankan pekerjaannya.

Kesehatan fisik, dukungan kesehatan mental,
work-life balance, dukungan emosional,
pengelolaan stres

Tingkat kepuasan dan evaluasi Kepuasan terhadap pekerjaan, dukungan
Job positif karyawan terhadap pekerjaan | organisasi, tanggung jawab kerja, peluang
Satisfaction serta pengalaman kerjanya dalam pengembangan karier, niat merekomendasikan
organisasi. organisasi

Keinginan dan komitmen karyawan
& y Niat bertahan, resistensi terhadap turnover,

Employee untuk tetap bekerja dan berkarier . N S
X L . komitmen organisasi, orientasi karier jangka
Retention dalam organisasi dalam jangka . .
. panjang, loyalitas
panjang.

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling—
Partial Least Squares (SEM-PLS 3) karena metode ini sesuai untuk model penelitian yang bersifat
prediktif, mampu menganalisis hubungan yang kompleks antarvariabel laten, serta tidak
mensyaratkan asumsi normalitas data yang ketat. Analisis dilakukan melalui dua tahap, yaitu
evaluasi model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model). Evaluasi outer model
meliputi pengujian validitas konvergen melalui nilai outer loading > 0,70 dan Average Variance
Extracted (AVE) > 0,50, validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-Larcker dan
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) < 0,90, serta reliabilitas konstruk yang diukur melalui nilai
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability > 0,70. Sementara itu, evaluasi inner model dilakukan
dengan menganalisis nilai koefisien determinasi (R?) untuk mengukur kemampuan penjelasan
model, effect size (f2) untuk menilai kontribusi masing-masing variabel eksogen terhadap variabel
endogen, serta predictive relevance (Q?) yang menunjukkan kemampuan prediktif model apabila
bernilai lebih besar dari nol. Pengujian hipotesis dilakukan melalui analisis koefisien jalur (path
coefficient) menggunakan prosedur bootstrapping, dengan kriteria pengambilan keputusan yaitu
nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, sehingga hubungan antarvariabel dinyatakan signifikan
apabila kedua kriteria tersebut terpenubhi.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Profil Responden

Sebanyak 150 kuesioner yang valid telah dikumpulkan dan dianalisis. Responden terdiri
dari karyawan yang bekerja di perusahaan multinasional yang beroperasi di Jakarta di berbagai
sektor, termasuk keuangan, teknologi, manufaktur, telekomunikasi, dan jasa profesional.

Tabel 2. Karakteristik Demografis Responden (n = 150)

Characteristics Category Frequency | Percentage (%)
Male 82 54.7
d
Gender Female 68 45.3
Age 20-29 years 48 32.0
30-39 years 67 44.7
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4049 years 28 18.7
> 50 years 7 4.6
Diploma 19 12.7
Bachelor’s D 2.
Education achelor’s Degree 93 62.0
Master’s Degree 35 23.3
Doctoral Degree 3 2.0
1-3 years 34 22.7
4-6 years 52 34.7
Work E i
Ok Experience 7-10 years 41 273
>10 years 23 15.3

Berdasarkan Tabel 2, mayoritas responden dalam penelitian ini berjenis kelamin laki-laki
sebanyak 82 orang (54,7%), sedangkan perempuan berjumlah 68 orang (45,3%), menunjukkan
komposisi responden yang relatif seimbang. Dari sisi usia, sebagian besar responden berada pada
rentang 30-39 tahun sebanyak 67 orang (44,7%), diikuti kelompok usia 20-29 tahun sebanyak 48
orang (32,0%), yang mengindikasikan bahwa sebagian besar responden berada pada usia produktif
dan aktif dalam pengembangan karier. Berdasarkan tingkat pendidikan, mayoritas responden
memiliki gelar sarjana (Bachelor’'s Degree) sebanyak 93 orang (62,0%), diikuti magister (Master’s
Degree) sebanyak 35 orang (23,3%), yang menunjukkan bahwa tenaga kerja pada perusahaan
multinasional di Jakarta didominasi oleh individu dengan latar belakang pendidikan tinggi. Dari
sisi pengalaman kerja, kelompok terbesar adalah responden dengan pengalaman kerja 4-6 tahun
sebanyak 52 orang (34,7%), disusul pengalaman 7-10 tahun sebanyak 41 orang (27,3%), yang
menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah memiliki pengalaman kerja yang memadai
untuk memberikan penilaian yang objektif terkait Work Environment, Employee Well-being, Job
Satisfaction, dan Employee Retention dalam organisasi mereka.

4.2 Penilaian Model Pengukuran (Model Eksternal)

421 Validitas Konvergen

Validitas konvergen dievaluasi melalui nilai beban faktor dan Rata-rata Varians yang
Diekstraksi (AVE).

Tabel 2. Nilai Beban Faktor

Construct Indicator | Loading
WE1 0.812
WE2 0.846
Work Environment WE3 0.853
WE4 0.801
WE5 0.839

EWBI1 0.857
EWB2 0.889
Employee Well-being | EWB3 0.828
EWB4 0.851
EWB5 0.810

JS1 0.874
]S2 0.893
Job Satisfaction JS3 0.851
]S4 0.829
JS5 0.868
Employee Retention EE; 82:41}

Vol. 5, No. 02, Mei 2026: pp. 211~226



Jurnal Bisnis dan Manajemen West Science 0 220

ER3 0.873
ER4 0.857
ER5 0.822

Berdasarkan Tabel 2, seluruh indikator pada konstruk Work Environment, Employee Well-
being, Job Satisfaction, dan Employee Retention memiliki nilai loading factor di atas 0,70, yaitu
berkisar antara 0,801 hingga 0,893. Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu
merefleksikan konstruk yang diukur dengan baik dan memenuhi kriteria convergent validity. Pada
konstruk Work Environment, indikator WE3 memiliki nilai loading tertinggi (0,853), menunjukkan
bahwa dukungan atasan merupakan aspek yang paling kuat dalam membentuk persepsi
lingkungan kerja. Pada konstruk Employee Well-being, indikator EWB2 memiliki nilai tertinggi
(0,889), mengindikasikan bahwa dukungan organisasi terhadap kesehatan mental menjadi dimensi
yang paling dominan. Sementara itu, pada konstruk Job Satisfaction, indikator JS2 menunjukkan
nilai loading tertinggi (0,893), yang menegaskan pentingnya dukungan organisasi dalam
meningkatkan kepuasan kerja. Pada konstruk Employee Retention, indikator ER2 memiliki nilai
tertinggi (0,884), menunjukkan bahwa rendahnya keinginan untuk meninggalkan organisasi
merupakan representasi utama dari retensi karyawan. Secara keseluruhan, hasil ini mengonfirmasi
bahwa seluruh indikator memiliki tingkat validitas yang memadai dan layak digunakan untuk
analisis model struktural pada tahap berikutnya.

Table 3. Reliability and AVE

Variable Cronbach's Alpha | Composite Reliability | AVE
Work Environment 0.884 0.915 0.682
Employee Well-being 0.901 0.926 0.714
Job Satisfaction 0.912 0.934 0.739
Employee Retention 0.896 0.923 0.706

Berdasarkan Tabel 3, seluruh konstruk dalam penelitian ini menunjukkan tingkat reliabilitas
dan validitas konvergen yang sangat baik. Nilai Cronbach’s Alpha untuk Work Environment (0,884),
Employee Well-being (0,901), Job Satisfaction (0,912), dan Employee Retention (0,896) seluruhnya
berada di atas batas minimum 0,70, yang menunjukkan konsistensi internal yang tinggi. Selain itu,
nilai Composite Reliability berkisar antara 0,915 hingga 0,934, mengindikasikan bahwa setiap
konstruk memiliki tingkat reliabilitas yang sangat kuat. Dari sisi validitas konvergen, seluruh
variabel memiliki nilai Average Variance Extracted (AVE) di atas 0,50, yaitu antara 0,682 hingga
0,739, yang menunjukkan bahwa masing-masing konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50%
varians indikatornya. Secara keseluruhan, hasil ini mengonfirmasi bahwa instrumen penelitian
memiliki tingkat reliabilitas dan validitas yang memadai sehingga layak digunakan untuk pengujian
model struktural dan hipotesis penelitian.

4.2.2 Discriminant Validity

Table 4. Fornell-Larcker Criterion
Variable | WE | EWB JS ER
WE 0.826
EWB 0.602 | 0.845
JS 0.694 | 0.721 | 0.860
ER 0.655 | 0.704 | 0.781 | 0.840

Berdasarkan Tabel 4, hasil pengujian Fornell-Larcker Criterion menunjukkan bahwa seluruh
konstruk telah memenubhi kriteria validitas diskriminan. Nilai akar kuadrat AVE yang ditunjukkan
pada diagonal utama, yaitu Work Environment (0,826), Employee Well-being (0,845), Job
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Satisfaction (0,860), dan Employee Retention (0,840), seluruhnya lebih besar dibandingkan nilai
korelasinya dengan konstruk lain. Hasil ini mengindikasikan bahwa setiap konstruk memiliki
kemampuan yang lebih baik dalam menjelaskan indikator-indikatornya sendiri dibandingkan
dengan konstruk lainnya. Meskipun terdapat korelasi yang cukup kuat antara Job Satisfaction dan
Employee Retention (0,781), nilainya masih lebih rendah dibandingkan akar kuadrat AVE masing-
masing konstruk, sehingga tidak terjadi masalah tumpang tindih pengukuran. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam model penelitian memiliki validitas diskriminan
yang baik dan mampu merepresentasikan konstruk yang berbeda secara konseptual maupun
empiris.

4.3 Structural Model Assessment (Inner Model)

4.3.1 Coefficient of Determination (R?)

Berdasarkan hasil pengujian model struktural, nilai R? untuk Job Satisfaction sebesar 0,612
menunjukkan bahwa Work Environment dan Employee Well-being mampu menjelaskan 61,2%
variasi yang terjadi pada Job Satisfaction, sedangkan sisanya sebesar 38,8% dipengaruhi oleh faktor
lain di luar model penelitian. Sementara itu, nilai R?> untuk Employee Retention sebesar 0,703
menunjukkan bahwa Work Environment, Employee Well-being, dan Job Satisfaction secara
bersama-sama mampu menjelaskan 70,3% variasi Employee Retention, sedangkan 29,7% sisanya
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. Nilai R? tersebut mengindikasikan bahwa model
penelitian memiliki kemampuan penjelasan yang kuat (substantial explanatory power), khususnya
dalam menjelaskan faktor-faktor yang memengaruhi Employee Retention pada perusahaan
multinasional di Jakarta.

4.3.2 Predictive Relevance (Q?

Berdasarkan hasil pengujian predictive relevance, nilai Q? untuk Job Satisfaction sebesar
0,431 dan Employee Retention sebesar 0,516, yang seluruhnya berada di atas nol. Hasil ini
menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan prediktif yang baik dalam
menjelaskan dan memprediksi variabel endogen yang diteliti. Semakin tinggi nilai Q?, semakin baik
kemampuan model dalam merepresentasikan data empiris dan memprediksi observasi yang
dihasilkan. Oleh karena itu, nilai Q? yang diperoleh mengindikasikan bahwa model memiliki tingkat
predictive relevance yang memadai dan layak digunakan untuk menjelaskan hubungan antara
Work Environment, Employee Well-being, Job Satisfaction, dan Employee Retention pada
perusahaan multinasional di Jakarta.

4.4 Uji Hipotesis
Analisis bootstrapping dilakukan dengan 5.000 sub-sampel.

Tabel 7. Efek Langsung

Hypothesis | Relationship | Path Coefficient | t-value | p-value | Decision
H1 WE > ]S 0.376 5.842 0.000 | Supported
H2 EWB - JS 0.472 7.218 0.000 | Supported
H3 WE - ER 0.221 2977 0.003 | Supported
H4 EWB - ER 0.284 3.915 0.000 | Supported
H5 JS>ER 0417 5.964 0.000 | Supported

Berdasarkan Tabel 7, seluruh hipotesis pengaruh langsung dalam penelitian ini terbukti signifikan
dan didukung oleh data empiris. Work Environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Job Satisfaction (3 = 0,376; t = 5,842; p < 0,001), menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang lebih
kondusif mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Pengaruh yang lebih kuat ditemukan
pada hubungan antara Employee Well-being dan Job Satisfaction (p =0,472; t=7,218; p <0,001), yang
mengindikasikan bahwa kesejahteraan karyawan merupakan faktor dominan dalam membentuk
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kepuasan kerja. Selanjutnya, Work Environment (3 = 0,221; t =2,977; p = 0,003) dan Employee Well-
being (3 =0,284; t =3,915; p <0,001) juga terbukti berpengaruh positif terhadap Employee Retention,
meskipun dengan kekuatan pengaruh yang lebih rendah dibandingkan pengaruhnya terhadap Job
Satisfaction. Selain itu, Job Satisfaction memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Retention (p = 0,417; t = 5,964; p < 0,001) serta menjadi pengaruh langsung terkuat terhadap retensi
karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan kualitas lingkungan kerja dan
kesejahteraan karyawan tidak hanya berdampak langsung pada keinginan karyawan untuk
bertahan, tetapi juga meningkatkan retensi melalui peningkatan tingkat kepuasan kerja.

441 Mediation Analysis

Table 8. Indirect Effects
Hypothesis | Indirect Relationship | Coefficient | t-value | p-value | Decision
Hé6 WE - JS — ER 0.157 4.318 0.000 | Supported
H7 EWB - JS - ER 0.197 4.967 0.000 | Supported

Berdasarkan Tabel 8, hasil pengujian indirect effects menunjukkan bahwa Job Satisfaction
berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara Work Environment dan
Employee Retention, serta antara Employee Well-being dan Employee Retention. Pengaruh tidak
langsung Work Environment terhadap Employee Retention melalui Job Satisfaction memiliki
koefisien sebesar 0,157 dengan nilai t sebesar 4,318 dan p < 0,001, sehingga H6 didukung. Sementara
itu, pengaruh tidak langsung Employee Well-being terhadap Employee Retention melalui Job
Satisfaction memiliki koefisien yang lebih besar, yaitu 0,197 dengan nilai t sebesar 4,967 dan p <
0,001, sehingga H7 juga didukung. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kualitas
lingkungan kerja dan kesejahteraan karyawan akan lebih efektif dalam meningkatkan Employee
Retention apabila mampu mendorong terbentuknya Job Satisfaction yang tinggi. Selain itu, besarnya
koefisien mediasi pada jalur Employee Well-being menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan
memiliki peran yang lebih kuat dalam membangun kepuasan kerja yang pada akhirnya mendorong
karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Dengan demikian, Job Satisfaction terbukti
menjadi mekanisme penting yang menjembatani pengaruh Work Environment dan Employee Well-
being terhadap Employee Retention pada perusahaan multinasional di Jakarta.

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Environment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Job Satisfaction. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan yang bekerja
dalam lingkungan yang nyaman, didukung oleh komunikasi yang efektif, hubungan kerja yang
harmonis, serta dukungan dari atasan cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi.
Pada perusahaan multinasional, lingkungan kerja yang kondusif menjadi semakin penting karena
karyawan harus beradaptasi dengan keberagaman budaya, tuntutan kinerja yang tinggi, serta pola
kerja yang dinamis. Temuan ini sejalan dengan Social Exchange Theory yang menjelaskan bahwa
ketika organisasi memberikan lingkungan kerja yang mendukung, karyawan akan membalasnya
melalui sikap positif terhadap pekerjaan dan organisasi (Wong et al.,, 2019; Xu, 2024). Dengan
demikian, penciptaan lingkungan kerja yang kolaboratif dan suportif menjadi salah satu strategi
penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa Employee Well-being memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction, bahkan menjadi prediktor yang paling kuat dalam
menjelaskan variasi kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa kesejahteraan fisik, emosional,
dan psikologis karyawan memiliki peran sentral dalam membentuk persepsi positif terhadap
pekerjaan. Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi,
memperoleh dukungan emosional, serta mengalami tingkat stres yang rendah cenderung merasa
lebih puas dan termotivasi dalam bekerja (Hoge, 2019; Mathis & Jackson, 2016). Temuan ini
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mendukung Job Demands-Resources Theory yang menyatakan bahwa ketersediaan sumber daya
organisasi, termasuk dukungan terhadap kesejahteraan karyawan, dapat meningkatkan motivasi
dan hasil kerja yang positif. Oleh karena itu, program-program yang berorientasi pada kesejahteraan
karyawan perlu menjadi bagian integral dari strategi pengelolaan sumber daya manusia pada
perusahaan multinasional.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Work Environment dan Employee Well-being
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention. Karyawan yang merasakan
lingkungan kerja yang mendukung dan tingkat kesejahteraan yang baik cenderung memiliki
loyalitas yang lebih tinggi serta keinginan yang lebih rendah untuk meninggalkan organisasi.
Lingkungan kerja yang positif dapat membangun rasa memiliki dan komitmen terhadap
perusahaan, sedangkan kesejahteraan yang terjaga menciptakan persepsi bahwa organisasi benar-
benar peduli terhadap kebutuhan karyawannya (Deepak & Perwez, 2023; Sajad Ahmad Bhat &
Priyanka Patni, 2023; Vylobkova & Heintz, 2023). Dalam konteks perusahaan multinasional di
Jakarta yang menghadapi persaingan ketat dalam memperoleh dan mempertahankan talenta
terbaik, temuan ini menunjukkan bahwa retensi karyawan tidak hanya ditentukan oleh faktor
finansial, tetapi juga oleh kualitas pengalaman kerja yang dirasakan oleh karyawan sehari-hari.

Selanjutnya, Job Satisfaction terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Retention serta menjadi prediktor langsung terkuat dalam model penelitian. Temuan ini
menegaskan bahwa karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki
keterikatan emosional yang lebih kuat, komitmen organisasi yang lebih tinggi, dan intensi turnover
yang lebih rendah. Kepuasan kerja tidak hanya mencerminkan evaluasi positif terhadap pekerjaan,
tetapi juga menjadi indikator keberhasilan organisasi dalam memenuhi kebutuhan dan harapan
karyawannya. Oleh karena itu, perusahaan yang ingin meningkatkan tingkat retensi karyawan
perlu memprioritaskan berbagai kebijakan dan praktik yang dapat meningkatkan kepuasan kerja,
seperti pemberian dukungan organisasi, peluang pengembangan karier, serta penciptaan
lingkungan kerja yang sehat dan produktif.

Terakhir, hasil analisis mediasi menunjukkan bahwa Job Satisfaction secara signifikan
memediasi hubungan antara Work Environment dan Employee Retention serta hubungan antara
Employee Well-being dan Employee Retention. Temuan ini menunjukkan bahwa pengaruh
lingkungan kerja dan kesejahteraan karyawan terhadap retensi tidak hanya terjadi secara langsung,
tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja. Dengan kata lain, karyawan yang bekerja dalam
lingkungan yang baik dan memiliki tingkat kesejahteraan yang tinggi akan merasa lebih puas
terhadap pekerjaannya, yang pada akhirnya mendorong mereka untuk tetap bertahan dalam
organisasi. Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa Employee Well-being merupakan
faktor yang paling kuat dalam meningkatkan Job Satisfaction, sedangkan Job Satisfaction
merupakan faktor yang paling dominan dalam meningkatkan Employee Retention. Oleh karena itu,
perusahaan multinasional perlu menerapkan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang
holistik dengan mengintegrasikan peningkatan kualitas lingkungan kerja, kesejahteraan karyawan,
dan kepuasan kerja untuk mencapai retensi tenaga kerja yang berkelanjutan.

5. KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Work Environment dan Employee
Well-being terhadap Job Satisfaction dan Employee Retention pada perusahaan multinasional di
Jakarta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Environment dan Employee Well-being
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction, dengan Employee Well-being menjadi
faktor yang memiliki pengaruh paling kuat. Selain itu, Work Environment, Employee Well-being,
dan Job Satisfaction juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Retention,
di mana Job Satisfaction merupakan prediktor langsung yang paling dominan dalam meningkatkan
retensi karyawan. Hasil analisis mediasi menunjukkan bahwa Job Satisfaction mampu memediasi
secara signifikan pengaruh Work Environment dan Employee Well-being terhadap Employee
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Retention, sehingga lingkungan kerja yang kondusif dan tingkat kesejahteraan yang tinggi tidak
hanya meningkatkan retensi secara langsung tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja.
Temuan ini mengindikasikan bahwa perusahaan multinasional perlu menerapkan strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang terintegrasi dengan menitikberatkan pada penciptaan
lingkungan kerja yang positif, peningkatan kesejahteraan karyawan, dan penguatan kepuasan kerja
guna mempertahankan talenta terbaik serta meningkatkan keberlanjutan kinerja organisasi.
Meskipun demikian, penelitian ini masih terbatas pada perusahaan multinasional di Jakarta dengan
desain penelitian cross-sectional, sehingga penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas
cakupan sampel, melibatkan sektor industri yang lebih beragam, serta menggunakan pendekatan
longitudinal untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi Employee Retention dari waktu ke waktu.
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