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 Abstrak The purpose of this study was to analyze the influence of strategic human 

resource management to employee retention in audit firm using perceived 

organization support as a mediator variable. The samples in this study is the 

employee who work as auditor in audit firms in Indonesia.  Method of data 

collection is conducted using questionnaire which distributed by e-mail to 

audit firms. Sampling method used in this study is purposive sampling. The 

amount of respondent in this study was 109 questionnaires which distributed 

among 11 city in Indonesia. The results of this study show that recruitment, 

training, compensation, and perceived organization support are parcially have 

a positive affect employee retention. Performance appraisal parcially do not 

affect employee retention. Strategic human resource management have a 

significant positive affect to perceived organizational support. The 

relationship between strategic human resource management and employee 

retention is fully mediated by perceived organizational support. 

 

Kata Kunci recruitment, performance appraisal, compensation, perceived organizational support, 

employee retention. 

 

 

 
1. PENDAHULUAN 

  Tenaga kerja merupakan sumber daya yang sangat penting bagi suatu perusahaan sehingga 

manajemen tenaga kerja pada suatu perusahaan harus diperhatikan. Menurut penelitian yang 

dilakukan oleh Belete (2018) terdapat beberapa faktor yang menyebabkan karyawan ingin 

berhenti dari suatu perusahaan misalnya kepuasan kerja, stres kerja, budaya organisasi, komitmen 

organisasi, gaji, keadilan organisasi, peluang promosi, variabel demografis, gaya kepemimpinan, 

dan iklim organisasi. Manajemen sumber daya manusia pada suatu perusahaan dapat 

mempengaruhi persepsi karyawan dalam menilai kepedulian perusahaan terhadap karyawan atau 

yang disebut sebagai perceived organizational support (Al-Hawary & Nusair, 2017). Penelitian 

yang dilakukan oleh Abraham et al. (2016) membuktikan bahwa semakin tinggi kepedulian 

perusahaan terhadap karyawan maka akan mendorong karyawan untuk semakin bertahan dan 

tidak memiliki keinginan untuk berhenti. Oleh karena itu, perusahaan harus memiliki strategi 

yang tepat dalam melakukan manajemen tenaga kerja. 

  Strategi manajemen tenaga kerja yang dirancang oleh perusahaan akan mendukung 

perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan (Dessler, 2013). Oleh karena itu, personalia harus 

menentukan kebijakan yang dapat mendukung aktivitas personalia. Adapun contoh aktivitas 

personalia antara lain kegiatan rekrutmen, pemberian pelatihan, penilaian kinerja dan pemberiaan 

kompensasi kepada karyawan. Pelaksanaan aktivitas personalia sangat mempengaruhi kualitas 

hubungan karyawan dan perusahaan. Mayes et al. (2016) menemukan bahwa apabila praktik 

sumber daya manusia yang diterapkan oleh perusahaan dapat mendukung karyawan maka 

karyawan akan senang dalam membantu perusahaan dan bertahan pada perusahaan tersebut. 

 

Kegiatan untuk mempertahankan karyawan merupakan suatu tantangan yang baru bagi 

perusahaan. Hal ini dikarenakan semakin terbukanya kesempatan untuk bekerja pada perusahaan 

multinasional akan berdampak pada perusahaan dalam mempertahankan karyawan yang 
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kompeten. Menurut Fahim (2018), mempertahankan karyawan yang bernilai merupakan hal yang 

sulit bagi suatu perusahaan dikarenakan meningkatnya persaingan perusahaan sehingga upaya 

untuk mempertahankan karyawan merupakan strategi yang penting bagi personalia. Menurut 

Azeez (2017), retensi karyawan berkaitan erat dengan tingkat employee turnover. Dengan kata 

lain, apabila suatu perusahaan melakukan manajemen tenaga kerja dengan baik maka tingkat 

turnover karyawan pun akan rendah (Azeez, 2017). Persepsi dari dukungan organisasional yang 

dirasakan oleh karyawan akan mendorong karyawan semakin bersemangat dalam bekerja.

 Menurut kompas.com (2019) jumlah auditor di Indonesia masih sedikit dibandingkan 

kebutuhan perusahaan yang memerlukan jasa audit. Kemampuan Kantor Akuntan Publik (KAP) 

dalam mempertahankan karyawan merupakan tantangan yang harus dihadapi oleh KAP. 

Keberhasilan KAP dalam mempertahankan karyawan yang bernilai dapat dilihat dari tingkat 

turnover karyawan. Beberapa faktor yang menyebabkan tingginya turnover menurut Nurkholis et 

al (2019) yaitu kepuasan gaji, kepuasan kerja, koflik peran kerja, Ambiguitas peran kerja. Faktor 

tersebut merupakan bagian dari penerapan strategi manajemen tenaga kerja yang perlu 

diperhatikan oleh KAP. Tingkat turnover karyawan pada salah satu KAP terbesar di Indonesia 

yang diperoleh melalui Laporan Transparansi Kantor Akuntan Publik PwC menunjukkan tingkat 

turnover karyawan pada KAP PwC sebesar 21% pada tahun 2016. Data tersebut menunjukkan 

bahwa tingkat karyawan yang ingin berhenti bekerja pada KAP PwC tergolong cukup tinggi 

(PwC, 2017). Data penurunan staff audit dari KAP KPMG menunjukkan bahwa terjadi penurunan 

angka staff audit layanan klien yaitu dari jumlah 456 tahun 2017 (KPMG, 2017) menjadi 447 

tahun 2018 (KPMG, 2018). 

 

2. LANDASAN TEORI 

STRATEGI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

   Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia (Strategi MSDM) merupakan suatu kesatuan 

fungsi yang berkaitan dengan pengelolaan modal manusia (Human Capital) dimana personalia 

berperan sebagai mitra eksekutif perusahaan dalam menjalankan strategi perusahaan (Fahim, 

2018). Setiap aktivitas yang dilakukan dalam perumusan kebijakan sumber daya manusia 

bertujuan untuk menghasilkan kompetensi karyawan yang dapat membantu perusahaan dalam 

mencapai tujuan perusahaan (Dessler, 2013). Penerapan kebijakan sumber daya manusia yang 

efisien dapat membantu menciptakan hubungan yang kompetitif antara karyawan dengan 

perusahaan sehingga akan menurunkan tingkat turnover karyawan (Fahim, 2018). Selain 

menciptakan sinergi antara karyawan dengan perusahaan, penerapan kebijakan sumber daya 

manusia sangat penting untuk dapat mencapai keberhasilan perusahaan dalam jangka Panjang 

(Mahmood et al., 2018).  

 

REKRUTMEN 

   Rekrutmen merupakan suatu proses untuk mencari sejumlah calon kandidat yang potensial 

untuk ditempatkan pada posisi tertentu sesuai kebutuhan perusahaan (Dowling, 2013). Perekrutan 

karyawan yang dilakukan secara efektif akan meningkatkan kepuasan karyawan yang mendorong 

karyawan ingin bertahan lama dalam bekerja pada perusahaan (Mbugua et al., 2015). Oleh karena 

itu, proses rekrutmen akan berpengaruh secara positif terhadap keinginan karyawan untuk 

bertahan pada suatu perusahaan (Mbugua et al., 2015).  

PELATIHAN  

   Pelatihan adalah segala aktivitas yang dilakukan oleh perusahaan dalam rangka membantu 

karyawannya dalam memperoleh keahlian dan pengalaman yang dibutuhkan dalam 

melaksanakan perkerjaan (Francis, 2014). Pelatihan yang diberikan kepada karyawan akan 

memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengasah kompetensi yang dimiliki sehingga 

karyawan menjadi lebih percaya diri dalam bekerja dan dapat bekerja dengan baik (Imna & 

Hassan, 2015). Oleh karena itu, pelatihan yang diberikan kepada karyawan akan membantu 

perusahaan dalam mempertahankan karyawan. 

PENILAIAN KINERJA  
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   Penilaian kinerja diartikan sebagai suatu proses untuk mengevaluasi kinerja karyawan yang 

dilakukan untuk pengambilan keputusan dalam pengembangan karir karyawan (Francis, 2014). 

Penilaian kinerja karyawan dapat menimbulkan ketidakpuasan pada karyawan apabila karyawan 

yang dinilai tidak menerima penilaian yang dilakukan oleh atasan sehingga menimbulkan 

keinginan untuk berpindah kerja (Hong et al., 2012). Oleh karena itu, penilaian kinerja 

memberikan kontribusi dalam usaha retensi karyawan yang dilakukan oleh perusahaan karena 

penilaian kinerja membuktikan bahwa perusahaan peduli terhadap kinerja karyawan (Imna & 

Hasan, 2015) 

 

KOMPENSASI  

   Kompensasi adalah segala bentuk uang yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

sebagai imbalan dari pekerjaan yang dilakukan (Hong et al.). Pemberian kompensasi akan 

mempengaruhi motivasi karyawan untuk bekerja pada suatu perusahaan (Hong et al., 2012). 

Semakin baik pengelolaan kompensasi karyawan pada suatu perusahaan maka semakin tinggi 

pula kepuasaan karyawan terhadap pekerjaannya sehingga karyawan akan bekerja lebih lama 

(Kakar et al., 2017). Oleh karena itu, pengelolaan kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan 

dalam mempengaruhi keinginan karyawan untuk bertahan pada suatu perusahaan.  

 

PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI 

   Menurut Al-Hawary & Nusair (2017), definisi dari persepsi dukungan organisasi adalah 

perhatian yang diberikan perusahaan terhadap kepuasan karyawan dan kesediaan perusahaan 

untuk membantu karyawan dalam segala hal. Semakin tinggi persepsi karyawan terhadap 

kepedulian perusahaan maka semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan terhadap perusahaan 

sehingga karyawan tidak akan berniat untuk berpindah kerja (Banan, 2017). Oleh karena itu, 

persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap retensi karyawan.  

 

STRATEGI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA DAN PERSEPSI DUKUNGAN 

ORGANISASI 

   Strategi manajemen sumber manusia adalah suatu desain atau implementasi dari kebijakan 

sumber daya manusia yang dipastikan dapat mendukung perusahaan dalam mencapai tujuan 

perusahan (Glarino, 2013). Serangkaian kebijakan yang telah diterapkan oleh perusahaan 

merupakan bentuk kepedulian perusahaan terhadap karyawan (Al-Hawary & Nusair, 2017). 

Semakin karyawan mengerti tentang kebijakan MSDM yang diterapkan pada perusahaan maka 

akan semakin tinggi pula tingkat kesadaran karyawan terhadap dukungan yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan (Al-Hawary & Nusair, 2017). Oleh karena itu, penerapan strategi 

MSDM akan mempengaruhi persepsi karyawan terhadap dukungan perusahaan.  

 

 

 

STRATEGI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA DAN RETENSI KARYAWAN 

DENGAN PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI

  Strategi MSDM yang efektif dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang nyaman 

dan meningkatkan kepuasan karyawan (Agustine & Ssemugenyi, 2018). Kepuasan karyawan 

diukur melalui persepsi yang dimiliki karyawan terhadap keterlibatan perusahaan dalam 

menciptakan kesejahteraan karyawan yang disebut juga persepsi dukungan organisasi (Banan, 

2017). Karyawan akan memiliki persepsi yang baik terhadap keterlibatan perusahaan apabila 

penerapan kebijakan personalia yang dilakukan dapat membangun dan memdukung pekerjaan 

sehingga akan meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan (Al-Hawary & Nusair, 2017). 

Apabila karyawan tidak dapat merasakan keterlibatan perusahaan dalam membantu kesejahteraan 

karyawan dari penerapan kebijakan personalia yang ada, maka karyawan cenderung akan merasa 

tidak puas dan memiliki keinginan untuk berhenti dari perusahaan tersebut. 
  

3. METODOLOGI PENELITIAN 
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  Penelitian ini dilakukan dengan mengirimkan kuesioner penelitian ke kantor akuntan 

publik di Indonesia dimana data kantor akuntan publik diperoleh dari Ikatan Akuntan Publik 

Indonesia (IAPI). Data kantor akuntan publik yang terdaftar pada IAPI adalah sebanyak 619 

kantor. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner melalui alamat surat 

elektronik (e-mail). Metode pengumpulan data yang dilakukan menggunakan metode sampel 

bertujuan (purposive sampling). Purposive sampling merupakan metode pengambilan sampel 

dengan memilih salah satu objek penelitian untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan oleh 

peneliti yang tidak dapat diperoleh dari sumber lain (Taherdoost, 2020).  

 

4. HASIL PENELITIAN 

 4.1 ANALISA DEMOGRAFI RESPONDEN 

  Berdasarkan penyebaran instrumen penelitian, terdapat 109 responden yang mengisi 

formular google dan memenuhi syarat penerimaan responden. Adapun klasifikasi dari responden 

terdapat pada Tabel 1 dan Tabel 2 sebagai berikut: 
Tabel 1 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin  Frekuensi Persentase 

Pria  40 36.70 

Wanita  69 63.30 

Total  109 100.00 

Tabel 2 Data Responden Berdasarkan Kota Responden 

Demografi 
 

Frekuensi Persentase 

Banda Aceh   1 00,92% 

Bandung  1 00,92% 

Batam  31 28,44% 

Denpasar  1 00,92% 

Jakarta  66 60,55% 

Jambi  2 01,83% 

Kabupaten Bone  1 00,92% 

Palangkaraya  1 00,92% 

Semarang  1 00,92% 

Surabaya  3 02,75% 

Yogyakarta  1 00,92% 

Total  109 100,00% 

 

4.2 UJI VALIDITAS DAN REALIBILITAS 

  Adapun hasil uji validitas dan realibilitas yang diperoleh dalam penguji kualitas data dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4 Hasil Uji Validitas Konstruk 

Variabel 

Independen 

Muatan 

Faktor 
Kesimpulan Variabel Independen 

Muatan 

Faktor 
Kesimpulan 

Rekrutmen 1 0,799 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 1 0,781 Valid 

Rekrutmen 2 0,752 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 2 0,791 Valid 

Rekrutmen 3 0.759 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 3 0,822 Valid 

Pelatihan 1 0,785 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 4 0,833 Valid 

Pelatihan 2 0,797 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 5 0,758 Valid 

Pelatihan 3 0,799 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 6 0,881 Valid 

Pelatihan 4 0,625 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 7 0,777 Valid 

Pelatihan 5 0,872 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 8 0,793 Valid 

Penilaian Kinerja 1 0.804 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 9 0,821 Valid 

Penilaian Kinerja 2 0,846 Valid Persepsi Dukungan Organisasi 10 0,751 Valid 

Penilaian Kinerja 3 0,828 Valid Retensi 1 0,656 Valid 

Penilaian Kinerja 4 0,717 Valid Retensi 2 0,813 Valid 

Kompensasi 1 0,613 Valid Retensi 3 0,864 Valid 

Kompensasi 2 0,836 Valid Retensi 4 0,845 Valid 

Kompensasi 3 0,845 Valid Retensi 5 0,783 Valid 
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Variabel 

Independen 

Muatan 

Faktor 
Kesimpulan Variabel Independen 

Muatan 

Faktor 
Kesimpulan 

Kompensasi 4 0.809 Valid Retensi 6 0,647 Valid 

Tabel 5 Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Independen Cronbach’s Alpha Kesimpulan 

Rekrutmen 0,657 Data Realibel 

Pelatihan 0,822 Data Realibel 

Penilaian Kinerja 0.796 Data Realibel 

Kompensasi 0,782 Data Realibel 

Persepsi Dukungan Organisasi 0.937 Data Realibel 

Retensi 0.902 Data Realibel 

4.3 UJI OUTLIER 

  Hasil uji outlier menggunakan uji z-score dari 109 data 

responden tidak terdapat data residual yang lebih besar dari 3 

ataupun lebih kecil dari -3. Oleh karena itu, seluruh data dapat 

digunakan untuk uji regresi tahap selanjutnya. 

4.4 UJI NORMALITAS      

 Hasil uji normalitas pada grafik normal probability plot tersebar 

secara merata mendekati garis diagonal sehingga persebaran data 

tersebar secara normal. Hasil uji normalitas ditunjukkan oleh pada 

gambar berikut: 

  Gambar 3  Hasil Uji Normalitas 

4.5 UJI MULTIKOLINEARITAS  

 Tabel 6  Hasil Uji Multikolinearitas Strategi Manajemen SDM dan Retensi Karyawan dengan Persepsi 

Dukungan Organisasi sebagai Variabel Mediasi 

Variabel Independen 
Collinearity Statistics 

Kesimpulan 
Tolerance VIF 

Strategi Manajemen SDM ,384 2,606 Tidak terjadi multikolinearitas 

Persepsi Dukungan Organisasi ,384 2,606 Tidak terjadi multikolinearitas 

  Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada korelasi antar variabel independen. Hal ini 

ditunjukkan melalui nilai VIF di bawah angka 10 dan nilai tolerance di atas 0,1. 

 

4.6 UJI HIPOTESIS 

4.6.1 UJI F 
Tabel 7 Hasil Uji F variabel Rekrutmen, Pelatihan, Penilaian Kinerja, Kompensasi dan Persepsi Dukungan 

Organisasi terhadap Retensi karyawan. 

Model Signifikan 

Regression 0.000 

  Berdasarkan Tabel 7 dapat dilihat bahwa variabel independen yaitu rekrutmen, pelatihan, 

penilaian kinerja, dan kompensasi serta variabel persepsi dukungan organisasi sebagai variabel 

mediasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. 

 
Tabel 8 Hasil Uji f variabel Rekrutmen, Pelatihan, Penilaian Kinerja, dan Kompensasi terhadap Retensi 

karyawan 

Model Signifikan 

Regression 0.000 

  Berdasarkan Tabel 8 dapat dilihat bahwa variabel rekrutmen, pelatihan, penilaian kinerja, 

dan kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. 

4.6.2 UJI T 

 Tabel 9 Hasil Uji t variabel Rekrutmen, Pelatihan, Penilaian Kinerja, Kompensasi terhadap Retensi 

karyawan. 
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  Hasil uji pada Tabel 9 menunjukkan proses rekrutmen memiliki pengaruh secara signifikan 

positif terhadap retensi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa apabila terjadi peningkatan pada 

variabel kompensasi sebesar 1 maka retensi karyawan pun akan meningkat sebesar 0,860. Hal ini 

dikarenakan proses rekrutmen akan memudahkan calon auditor untuk mengenal pekerjaan yang 

akan dilamar sehingga kandidat karyawan dapat memperhatikan secara seksama persyaratan 

sebelum menerima pekerjaan. Oleh karena itu, pemberian kebijakan rekrutmen yang baik akan 

membantu menyaring dan meningkatkan retensi karyawan. Hasil ini sama dengan penelitian Paul 

& Hung (2018), Fahim (2018), Abdoulaye (2017), Olaimat & Awwad (2017), Santhanam et al. 

(2017), Mbugua et al. (2015) dan Maina & Waiganjo (2014) yang menunjukkan pengaruh 

signifikan positif antara variabel rekrutmen terhadap retensi karyawan. Berdasarkan hasil analisis 

yang diperoleh maka hipotesis pertama terbukti. 

  Hasil uji pada Tabel 9 menunjukkan pelatihan yang diberikan oleh kantor akuntan publik 

berpengaruh secara signifikan positif terhadap retensi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

apabila terjadi peningkatan pada variabel kompensasi sebesar 1 maka retensi karyawan pun akan 

meningkat sebesar 0,403. Hal ini dikarenakan dengan adanya pelatihan yang diterima oleh auditor 

maka auditor akan memiliki tambahan kompetensi yang dapat dimanfaatkan oleh auditor untuk 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi saat bekerja. Hasil ini sama dengan penelitian Roy 

(2019), Mugizi et al. (2019), Mahmood et al. (2018), Fahim (2018), Gupta & Gomathi (2018), 

Abdoulaye (2017), Olaimat & Awwad (2017), Kakar et al. (2017), Santhanam et al. (2017), 

Abesiri & Jayasekara (2016), Maina & Waiganjo (2014), Tangthong et al. (2014), Agustine & 

Ssemugenyi (2014) dan Hong et al. (2012) yang menunjukkan bahwa pengembangan dan 

pelatihan yang diberikan ke auditor berdampak terhadap keinginan auditor untuk bertahan lama 

pada kantor akuntan publik. Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh maka hipotesis kedua 

terbukti. 

  Hasil uji pada Tabel 9 menunjukkan penilaian kinerja yang dilakukan oleh Kantor Akuntan 

Publik tidak berpengaruh terhadap retensi karyawan. Penilaian kinerja berfungsi untuk 

meningkatkan produktivitas dan kinerja karywan. Bagi seorang profesional, mayoritas auditor 

tidak terlalu memperhatikan penilaian kinerja. Hal ini dikarenakan meskipun penilaian kinerja 

yang diberikan mengakibatkan auditor tersebut kehilangan pekerjaannya, seorang auditor 

memiliki kompetensi yang dibutuhkan oleh perusahaan lain. Hasil ini konsisten dengan penelitian 

Mugizi et al. (2019), Paul & Hung (2018), Olaimat & Awwad (2017), Imna & Hassan (2015) dan 

Francis (2014) yang mengemukakan bahwa penilaian kinerja bahwa tidak berpengaruh terhadap 

keputusan karyawan untuk bertahan pada suatu perusahaan. Berdasarkan hasil analisis yang 

diperoleh maka hipotesis ketiga tidak terbukti. 

  Hasil uji pada Tabel 9 menunjukkan bahwa pemberian kompensasi memiliki pengaruh 

secara signifikan positif terhadap retensi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa apabila terjadi 

peningkatan pada variabel kompensasi sebesar 1 maka retensi karyawan pun akan meningkat 

sebesar 0.584. Penentuan nilai kompensasi yang baik akan memberikan kepuasan kepada auditor 

dikarenakan kerja keras yang dilakukan dapat dihargai dengan baik oleh manajemen kantor 

akuntan publik. Dengan demikian, pemberian kompensasi yang baik akan meningkatkan 

kesejahtraan auditor sehingga auditor akan setia pada kantor akuntan publik. Hasil ini selaras 

dengan penelitian Roy (2019), Gupta & Gomathi (2018), Mahmood et al. (2018), Waweru & 

Kagiri (2018), Abesiri & Jayasekara (2016), Haider et al. (2015), dan Agustine & Ssemugenyi 

(2014) yang menemukan bahwa semakin tinggi kompensasi yang diberikan maka akan semakin 

kecil tingkat turnover karyawan atau dengan kata lain karyawan akan memilih untuk bekerja 

Variabel Independen Koefisien B Sig. Kesimpulan Hipotesis 

Rekrutmen  ,860 ,004 Signifikan Positif Terbukti (H1) 

Pelatihan  ,403 ,042 Signifikan Positif Terbukti (H2) 

Peniliaian Kinerja  -,083 ,717 Tidak Signifikan Tidak Terbukti (H3) 

Kompensasi  ,584 ,013 Signifikan Positif Terbukti (H4) 
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dalam jangka lebih lama. Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh maka hipotesis keempat 

terbukti. 

 
Tabel 10 Hasil Uji t variabel Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia terhadap Persepsi Dukungan 

Organisasi 

 

  Berdasarkan hasil uji pada Tabel 10, strategi manajemen sumber daya manusia yang 

ditetapkan oleh suatu perusahaan memberikan pengaruh yang signifikan positif terhadap persepsi 

dukungan organisasi yang dirasakan oleh auditor.  Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi tabel 

sebesar 0,000 dan nilai koefisien sebesar 0,584. Pemberian kebijakan sumber daya manusia yang 

baik membuktikan bahwa kantor akuntan publik memperhatikan kebutuhan karyawan. Hasil ini 

sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Martono & Putri (2018), Mayes et al. (2017), Al-

33Hawary & Nusair (2017), Adresi & Darun (2015), Fatima et al. (2015), Glarino (2013), Narang 

& Singh (2011), dan Edwards (2009) yang menemukan bahwa praktik kebijakan personalia secara 

signifikan positif mempengaruhi persepsi dukungan organisasi pada karyawan. Berdasarkan hasil 

analisis dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima terbukti. 

 
Tabel 11 Hasil Uji t variabel Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Retensi karyawan. 

 

 Hasil uji pada Tabel 11 menunjukkan persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh yang 

signifikan positif terhadap retensi karyawan. Hal ini dikarenakan dengan adanya kebijakan 

perusahaan ataupun perlakukan kantor akuntan publik yang dapat meningkatkan persepsi auditor 

bahwa mereka dihargai dan penting bagi perusahaan maka akan membuat auditor menjadi 

nyaman dan ingin loyal terhadap kantor akuntan publik. Hasil ini sama dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Fitria & Linda (2019), Alfisyahri (2018), Ghazali et al. (2018), Treglown et al. 

(2018), Ashraf et al. (2016), Saranya & Muthumani (2015) Kalidass & Bahron (2015), Islam et 

al. (2013), Hussain & Asif (2012) dan Tumwesigye (2010) yang menemukan bahwa persepsi 

dukungan organisasi memiliki hubungan yang signifikan positif terhadap retensi karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa hipotesis keenam terbukti. 

 

4.6.3 UJI HIPOTESIS VARIABEL MEDIASI  

  Dalam menguji keberhasilan dari variabel mediasi dalam memediasi hubungan antara 

variabel independen dan variabel dependen dilakukan dengan menggunakan model uji mediasi 

oleh Baron dan Kenny (1986). Tabel 12 menunjukkan hasil uji t variabel mediasi: 
Tabel 12 Uji Kriteria Mediasi 

 

  Setelah kriteria signifikansi ketiga regresi terpenuhi maka dilakukan regresi linear 

berganda dengan memasukkan variabel persepsi dukungan organisasi ke dalam regresi akhir. 

Berikut merupakan hasil regresi untuk pengujian mediasi: 
Tabel 13 Uji Mediasi 

 

  Berdasarkan hasil uji pada Tabel 13, hubungan mediasi yang timbul antara variabel strategi 

manajemen SDM terhadap retensi karyawan melalui persepsi dukungan organisasi adalah 

hubungan mediasi penuh. Hal ini ditunjukkan melalui nilai signifikansi variabel strategi 

Variabel Independen  Koefisien B Sig. Kesimpulan Hipotesis 

Strategi Manajemen SDM  0,584 ,000 Signifikan positif Terbukti (H5) 

 

Variabel Independen Koefisien B Sig. Kesimpulan Hipotesis 

Persepsi Dukungan Organisasi  ,720 ,000 Signifikan Positif Terbukti(H6) 

 

Model Regresi B Sig 

Strategi Manajemen SDM terhadap Persepsi Dukungan Organisasi 

Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Retensi Karyawan 

0,584 

0,720 

0,000 

0,000 

Strategi Manajemen SDM terhadap Retensi Karyawan 0,406 0,000 

 

Variabel B Sig 

Strategi Manajemen SDM  0,049 0,427 

Persepsi Dukungan Organisasi 0,664 0,000 
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manajemen SDM sebesar 0.427. Berdasarkan hasil analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis ketujuh terbukti. 

 

4.6.4 UJI KOEFISIEN DETERMINASI (ADJUSTED R2) 

  Hasil uji koefisien determinasi (adjusted R2) pada penelitian ini ditunjukkan pada tabel 

dibawah ini: 
Tabel 14 Hasil Uji Adjusted R2 

 

   

5. KESIMPULAN 

Kebijakan rekrutmen memiliki peran dalam mempengaruhi keputusan auditor untuk 

bertahan lama pada suatu kantor akuntan publik. Hal ini dikarenakan proses rekrutmen akan 

memudahkan calon auditor untuk mengenal pekerjaan yang akan dilamar sehingga kandidat 

karyawan dapat memperhatikan secara seksama persyaratan sebelum menerima pekerjaan. Oleh 

karena itu, pemberian kebijakan rekrutmen yang baik akan membantu menyaring dan 

meningkatkan efektivitas karyawan dan biaya rekrutment (Olaimat & Awwad, 2017).  

Pelatihan yang diterima karyawan memiliki pengaruh yang signifikan dalam 

mempengaruhi tingkat retensi auditor pada kantor akuntan publik. Hal ini dikarenakan dengan 

mengikuti pelatihan setiap karyawan akan memperoleh tambahan kompetensi yang dapat 

dimanfaatkan oleh karyawan untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi saat bekerja (Mugizi 

et al., 2019).  

Penilaian kinerja yang dilakukan perusahaan tidak berpengaruh dalam meningkatkan 

retensi auditor. Penilaian kinerja berfungsi untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja 

karywan. Bagi seorang profesional, mayoritas auditor tidak terlalu memperhatikan penilaian 

kinerja. Hal ini dikarenakan meskipun penilaian kinerja yang diberikan mengakibatkan auditor 

tersebut kehilangan pekerjaannya, seorang auditor memiliki kompetensi yang dibutuhkan oleh 

perusahaan sehingga auditor tidak menganggap penting penilaian kinerja perusahaan (Olaimat & 

Awwad, 2017).  

Kompensasi memiliki berpengaruh yang signifikan terhadap retensi auditor. Penentuan 

nilai kompensasi yang baik akan memberikan kepuasan kepada auditor dikarenakan kerja keras 

yang dilakukan dapat dihargai dengan baik oleh manajemen kantor akuntan publik. Dengan 

demikian, pemberian kompensasi yang baik akan meningkatkan kesejahtraan auditor sehingga 

auditor akan setia pada kantor akuntan publik (Wijesiri et al., 2019). 

Persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh kantor akuntan publik akan 

mempengaruhi tingkat retensi karyawan secara signifikan positif. Pemberian kebijakan sumber 

daya manusia yang baik membuktikan bahwa kantor akuntan publik memperhatikan kebutuhan 

karyawan sehingga karyawan akan bertahan lama dalam bekerja (Banan, 2017). 

Strategi Manajemen SDM berpengaruh secara signifikan positif terhadap persepsi 

dukungan organisasi. Hal ini dikarenakan dengan adanya kebijakan perusahaan ataupun 

perlakukan kantor akuntan publik yang dapat meningkatkan persepsi auditor bahwa mereka 

dihargai dan penting bagi perusahaan maka akan membuat auditor menjadi nyaman dan ingin 

loyal terhadap kantor akuntan publik (Al-Hawary & Nusair, 2017). 

Persepsi dukungan organisasi memediasi penuh hubungan antara variabel strategi 

manajemen SDM terhadap tingkat retensi karyawan.  

UCAPAN TERIMA KASIH 
  Penulis mengucapkan terima kasih kepada Auditor yang telah menjadi responden pada 

penelitian ini karena telah meluangkan waktu untuk menyelesaikan pengisian kuesioner penulis. 

Model Adjusted R 

Square 

Persentase 

Strategi Manajemen SDM terhadap Retensi karyawan 0,413 41.3% 

Strategi Manajemen SDM terhadap Persepsi Dukungan Organisasi 0.602 60.2% 

Persepsi Dukungan Organisasi terhadap Retensi karyawan 0.609 60.9% 
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