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Abstrak 
Tujuan riset ini untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh kecerdasan emosional, 
perilaku inovasi, beban kerja, fleksibilitas kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja 
terhadap retensi karyawan PT Gosyen Pacific Suksesmakmur. Riset penulis 
mengadopsi metode riset kuantitatif yang memakai kuisioner yang dikumpulkan dari 
responden. Populasi pada riset ini merupakan karyawan bagian produksi pada PT 
Gosyen Pacific Suksesesmakmur berjumlah 200 orang. Teknik pengambilan sampel 
yang digunakan adalah nonprobability sampling, dengan anggota populasi yang 
terpilih menjadi sampel berjumlah 129 responden. Teknik menganalisis data memakai 
uji validitas, uji reabilitas, uji asumsi klasik, uji-t, uji regresi linier berganda, dan 
koefisien determinasi. Hasil riset ini membuktikan bahwa kecerdasan emosional tidak 
berpengaruh positive dan significant terhadap retensi karyawan, perilaku inovasi, 
beban kerja, fleksibilitas kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja berpengarh positive 
dan significant terhadap retensi karyawan. Temuan ini memberikan pengetahuan bagi 
manajemen industry untuk berkembang, mensejahterakan karyawan serta siap 
menghadapi segala permasalahan dimasa mendatang. Manajemen perlu meninjau 
kembali penyebab-penyebab yang dapat mempengaruhi retensi karyawan.  

Kata kunci: kecerdasan emosional, perilaku inovasi, beban kerja, fleksibilitas kerja, 
keseimbangan kehidupan kerja, dan retensi karyawan. 

PENDAHULUAN  
Pesatnya perkembangan dibidang komunikasi dan teknologi selaras dengan 

perkembangan pada era globalisasi dibidang MSDM yang akan menentukan kondisi 
pengelolaan SDM guna pada masa depan maupun sekarang untuk perusahaan 
(Hayter & Chang-Hee, 2018). Karyawan sebagai penggerak utama dalam sebuah 
instansi maupun organisasi. MSDM merupakan pendekatan strategis untuk 
manajemen ketenagakerjaan sehingga efektif dan efisien kontribusi karyawan guna 
tercapainya goul organisasi sehingga menjamin kepuasan dan pengembangan 
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karyawan (Armstrong, 2020). Sumber daya manusia merupakan modal dan aset 
terpenting untuk keberlangsungan suatu bisnis. Menurut Dabic et al. (2011), ketika 
manajemen pada sumber daya manusia efektif maka karyawan akan cenderung 
berusaha memberikan hasil pada organisasi.  

 PT. Gosyen Pacific Sukses Makmur didirikan pada pertengahan tahun 2002 
dan resmi beroperasi tahun 2003. PT Gosyen Pacific Sukses Makmur merupakan salah 
satu perusahaan manufaktur Modern Packaging yang memproduksi kemasan 
makanan dan minuman, berupa: mika plastic, cup dan Styrofoam. Melalui produk 
dan teknologi pada kemasan perusahaan berusaha menyediakan produk, solusi, dan 
layanan standar tertinggi untuk memenuhi kebutuhan pelanggan serta 
mendedikasikan diri untuk terus meningkatkan kualitas dan kesejahteraan hidup 
manusia. Perusahaan Gosyen Pacific selalu memberikan inovasi terbaru dan inovasi 
terbaik, sehingga dalam kurun waktu puluhan tahun ini telah bekerja sama dengan 
para professional kelas dunia di industry kemasan plastic dan persediaan bahan baku 
lainnya. Kualitas perusahaan dilihat dari kinerja karyawan, sehingga pentingnya 
karyawan yang berkompenten dalam bekerja. Mengembangkan karyawan melalui 
tantangan, kreativitas, dan lingkungan kerja yang baik sangat penting untuk 
mempertahankan talenta dalam organisasi.  

 Retensi karyawan menjadi salah satu penyebab tantangan dalam perusahaan. 
Retensi karyawan sebagai cara perusahaan guna mempertahankan pegawai untuk 
perusahaan pada kurun waktu terbatas (Jennifer, 2005). Retensi pegawai mengacu 
pada keahlian korporat guna pegawai yang bertalenta agar bertahan. Das dan Baruah 
(2013) menyatakan bahwa talenta-talenta bagus jarang ditemukan saat ini, sehingga 
mereka harus dipertahankan dalam organisasi. Sandhya dan Kumar (2014) 
berpendapat bahwa retensi karyawan adalah langkah teratur yang dibuat perusahaan 
guna memberi kenyamanan pada pekerja sehingga memberikan motivasi untuk 
bekerja yang dampaknya pada efektivitas kerja. Menurut Luthans (2008) retensi 
karyawan sebagai suatu step yang bertujuan agar pegawai bertahan pada perusahaan 
untuk periode tertentu atau hingga masa kerja mereka berakhir.  

 Peningkatan kesadaran akan pentingnya kecerdasan emosional dalam 
lingkungan kerja telah menjadi fokus utama bagi organisasi dalam memahami 
penyebab-penyebab yang mempengaruhi retensi karyawan. Kecerdasan emosional 
(KE) sebagai keahlian individu untuk berempati, dan menerapkan pemahaman ini 
dalam berbagai situasi interpersonal. KE adalah serangkaian kualitas pribadi yang 
berfungsi, bersamaan dengan kecerdasan kognitif yang sangat mendukung adaptasi 
(Salovey & Mayer, 1990).  Karyawan sering menghadapi tekanan dari jadwal yang 
ketat, target produksi yang tinggi, dan lingkungan kerja yang berisiko. Untuk 
mencapai kematangan emosional, seseorang juga harus meningkatkan KE yang 
meliputi kemampuan mengekspresikan emosi, memahami emosi, dan mengatur serta 
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mengendalikannya (MacCann et al., 2020). Kecerdasan emosional sangat penting 
untuk retensi karyawan karena memungkinkan mereka untuk mengelola stres, 
konflik, dan tekanan dalam lingkungan kerja dengan lebih baik. KE adalah keahlian 
dalam memahami sesuatu dan kontrol emosi serta perbuatan diri sendiri (Xu et al., 
2019). Ketika pegawai punya tingkat KE yang tinggi tendensi pada tingkat kepuasan 
kerja pasti lebih baik dan terimplikasi secara kuat dengan organisasi.  

Dalam era yang terus berubah dan berkembang, inovasi menjadi kunci utama 
bagi kesuksesan dan keberlanjutan suatu organisasi. Menurut riset Bos-Nehles et al. 
(2017), inovasi berperan krusial dalam mendukung keahlian organisasi guna berbaur 
pada lingkungan yang dinamis. Selain itu, inovasi berkontribusi pada peningkatan 
kinerja organisasi yang lebih berkelanjutan (Prieto & Santana, 2012). Namun, proses 
inovasi tidak hanya tergantung pada teknologi atau produk, tetapi juga pada perilaku 
individu di dalam organisasi.  Satu aspek penting dari perilaku ini adalah 
kemampuan karyawan untuk berinovasi dan beradaptasi dengan perubahan. 
Perilaku inovasi berusaha mendapatkan teknologi baru, merencanakan cara baru 
untuk mencapai tujuan, mengelola sumber daya, serta mendapatkan dukungan untuk 
menerapkan ide-ide baru (Arain et al., 2019). Oleh karena itu, penting untuk 
memahami bagaimana perilaku inovasi karyawan berkontribusi terhadap retensi 
mereka di tempat kerja. Hal ini meliputi kemampuan untuk berpikir di luar kotak, 
menciptakan solusi baru untuk masalah yang ada, dan mengembangkan praktik kerja 
yang lebih efisien dan efektif. Inovasi perilaku dianggap sebagai salah satu poin 
penting dalam lingkungan saat ini untuk memastikan perkembangan dan 
pertumbuhan organisasi (Abdurllatif, 2016). Perilaku inovasi tidak muncul dengan 
sendirinya, tetapi perilaku inovatif terjadi ketika karyawan menghadapi tantangan 
yang berkaitan dengan pekerjaannya, dan diberikan kebebasan yang cukup atas tugas 
dan tanggung jawabnya. Hasilnya dapat meningkatkan kepuasan kerja, motivasi, dan 
rasa kepemilikan terhadap hasil kerja mereka, sehingga meningkatkan kemungkinan 
untuk tetap bertahan di perusahaan.  

Beban kerja (BK) mengacu pada jumlah tugas, tanggung jawab, dan tekanan 
yang terkait dengan karyawan di lingkungan kerja. BK dialami ketika pegawai 
diberikan tugas melampaui kapasitas keahliannya (Doosty et al., 2019). Konsep ini 
menggambarkan rata-rata intensitas aktivitas dalam setiap pekerjaan selama kurun 
tertentu dalam waktu. Ksrenia (2012) menganggap beban kerja sebagai tekanan dalam 
lingkungan kerja yang melampaui kapasitas individu, sehingga menimbulkan 
ancaman dan reaksi stres, kecemasan, frustrasi, tekanan, dan gangguan.  Beban kerja 
yang berlebihan dapat mengakibatkan berbagai dampak negatif bagi kesejahteraan 
dan kinerja karyawan. Reaksi-reaksi tersebut akan mengubah kondisi fisik dan mental 
serta perilaku individu. Beban kerja yang seimbang dan sesuai dengan kemampuan 
karyawan sangat penting untuk retensi karyawan karena dapat memengaruhi tingkat 
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kepuasan kerja, kesehatan mental, dan keseimbangan kehidupan kerja. Hal ini 
menunjukkan bahwa jika seorang karyawan tidak bekerja berlebihan melebihi 
persyaratan pekerjaan, mereka dianggap lebih kohesif dan kinerja organisasi dapat 
lebih baik (Damaris et al., 2016). Ketika karyawan merasa terlalu terbebani dengan 
pekerjaan, mereka cenderung mengalami stres, kelelahan, dan kejenuhan, yang dapat 
menyebabkan penurunan motivasi dan produktivitas. Namun, jika beban kerja terlalu 
rendah, karyawan mungkin merasa kurang menantang dan tidak berkembang, yang 
juga meyebabkan mereka mencari kesempatan ditempat lain.  

 Fleksibilitas kerja (FK) merupakan kemampuan perusahaan untuk 
menyesuaikan waktu, tempat, dan jenis pekerjaan untuk memenuhi kebutuhan 
karyawan dan organisasi. Dengan fleksibilitas kerja, karyawan dapat menyesuaikan 
jadwal kerja mereka sesuai dengan kebutuhan individu, seperti mengatur waktu kerja 
yang lebih cocok dengan komitmen keluarga atau kegiatan di luar pekerjaan. 
Shagvaliyeva dan Yazdanifard (2014) menyatakan salah satu aspek terpenting dari 
fleksibilitas kerja sebagai waktu kerja yang fleksibel dengan kebutuhan privat yang 
didefinisikan sebagai keahlian individu dalam suatu kelompok yang punya tujuan 
guna menentukan waktu kerja baik di tempat kerja maupun di luar lokasi kerja, serta 
kapasitas mereka dalam memenuhi persyaratan yang diperlukan. Dalam konteks 
organisasi, fleksibilitas kerja memiliki potensi untuk menarik, melibatkan, dan 
mempertahankan talenta berkualitas tinggi (Casper & Harris, 2008). Riset 
menunjukkan bahwa penerapan praktik sumber daya manusia yang efektif tidak 
hanya meningkatkan kesejahteraan karyawan tetapi juga berkontribusi pada kinerja 
keseluruhan organisasi (Baptiste, 2008). Hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja, 
produktivitas, dan motivasi karyawan, karena mereka merasa dihargai dan memiliki 
kendali atas waktu dan lingkungan kerja mereka.  

Di era yang terus berubah tuntutan pekerjaan yang semakin meningkat, 
keselarasan korelasi job dan privat life menjadi sesuatu hal penting untuk 
kesejahteraan serta kepuasan pegawai. Ada beberapa pemicu ketidakseimbangan 
kehidupan kerja yaitu; karyawan terlibat jam kerja yang tidak teratur (shift), beban 
kerja yang berat guna memenuhi target dengan tenggat waktu yang ditentukan, dan 
pekerjaan yang memerlukan tingkat energi dan konsentrasi yang tinggi. Mohanty dan 
Jena (2016) mencatat bahwa perubahan yang terjadi di lingkungan kerja, seiring 
dengan transformasi sosial budaya, telah menyebabkan adanya ketidakseimbangan 
dalam kehidupan profesional dan pribadi karyawan.  Ketidakseimbangan ini dapat 
menyebabkan stres, kelelahan fisik dan mental, dan ketidakpuasan, hal ini dapat 
mempengaruhi tingkat retensi karyawan dalam organisasi. Keseimbangan kehidupan 
kerja menjadi upaya dalam mempertahankan karyawan yang berpotensi di dalam 
organisasi. Keseimbangan kerja mencakup kebutuhan pribadi dan kebutuhan kerja 
dengan porsi yang seimbang (Reiche et al., 2011).  Karyawan yang merasa terlalu 
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terbebani oleh tuntutan pekerjaan cenderung mencari peluang di tempat kerja lain 
yang menawarkan keseimbangan yang lebih baik antara kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi.  

TINJAUAN PUSTAKA 

Retensi Karyawan  

Cascio (2003) mendefinisikan retensi sebagai strategi manajemen yang 
berfokus pada pengurangan tingkat keluar karyawan melalui penguatan motivasi 
kerja, peningkatan korelasi interpersonal, dan penciptaan lingkungan kerja yang 
mendukung kesejahteraan karyawan. Menurut Naog dan Barua (2015) retensi 
karyawan merupakan strategi organisasi yang melibatkan serangkaian kebijakan dan 
praktik untuk mempertahankan karyawan bervalue tinggi, dengan tujuan 
meningkatkan stabilitas dan kinerja organisasi jangka panjang.    

Kecerdasan Emosional  

Menurut Goleman (2005), kecerdasan emosional (KE) melibatkan pengenalan 
emosi diri dan empati yang bertujuan guna mendorong diri dan mengatur emosi 
dalam diri serta berkorelasi interpersonal dengan lebih baik. Bidmireshki dan Tahireri 
(2018) mendefinisikan kecerdasan emosional sebagai kapasitas individu dalam 
memahami dan mengontrol emosi serta perasaan individu, sekaligus kemampuan 
dalam mengetahui emosi orang lain yang dapat mempengaruhi proses berpikir dan 
perilaku. KE menjadi aspek krusial dalam kesejahteraan mental dan adaptasi 
terhadap keadaan kehidupan manusia.   

Perilaku Inovasi 

Menurut De Jong dan Hartog (2010) Perilaku inovasi mencakup kemampuan 
seseorang dalam membuat, mengusulkan, serta menerapkan gagasan baru atau 
perspektif yang kreatif dalam konteks pekerjaan mereka.  Inovasi pribadi 
didefinisikan sebagai usaha seseorang untuk mengeksplorasi fitur-fitur baru dan 
aspirasi lain dari teknologi baru (Chen & Dai, 2014). Inovasi merupakan keterbukaan 
psikologis dan kognitif yang mendorong orang untuk mencoba hal-hal baru. 

Beban Kerja 

Menurut Tarwaka (2014), Beban kerja merupakan output interaksi antara 
tuntutan pekerjaan, kondisi kerja sebagai wadah kerja, kemampuan perilaku, dan 
kepercayaan terhadap pekerjaan. Acker (2018) juga mengartikan beban kerja sebagai 
kuantitas aktivitas yang dilaksanakan oleh karyawan yang memerlukan 
keterampilan, kompetensi, serta prosedur kognitif untuk menyelesaikan tugasnya 
dalam periode waktu yang telah ditetapkan. Beban kerja adalah kemampuan seorang 
pegawai guna melakukan suatu job yang diberikan oleh korporat dan harus 
dilaksanakan (Wren et al., 2020).  

Fleksibilitas Kerja 
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 Fleksibilitas kerja menurut Possenried dan Plantenga (2011) mencakup tiga 
elemen, yaitu fleksibilitas waktu (jam kerja fleksibel atau shift, kerja jarak jauh), 
fleksibilitas tempat (bekerja dari rumah, dan diluar kantor), dan fleksibilitas jenis 
pekerjaan (pekerjaan paruh waktu, proyek dan kontrak). Menurut Atkinson dan Hall 
(2011), fleksibilitas kerja didefinisikan sebagai keahlian pegawai guna mengontrol 
durasi kerjanya, baik bekerja dari mana saja atau sesuai jadwal yang telah ditetapkan. 
Fleksibilitas kerja menyebabkan tidak memiliki batasan pada saat melakukan 
pekerjaan sehingga menimbulkan efek stres.  

Keseimbangan Kehidupan Kerja   

Singh dan Khanna (2011) menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan keja 
adalah cara fikir komprehensif yang memuat ketetapan skala prioritas secara efektif 
antara bekerja disisi yang lain kehidupan privat. Menurut Drelecta (2013), 
keseimbangan kehidupan kerja sebagai keahlian individu mengatur korelasi 
profesional dan kehidupan pribadi secara bertanggung jawab. Karyawan yang 
memiliki keseimbangan kerja secara umum akan merasa puas dan terhindar dari stres 
pekerjaan.  

Pengembangan Hipotesis 
1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Retensi Karyawan 

Kecerdasan emosional mencakup kemampuan untuk mengekspresikan, 
memahami, mengatur, dan mengendalikan emosi (MacCann et al., 2020). Konsep ini 
berakar dari pemikiran Thorndike (1920) mengenai kecerdasan sosial, yang 
menekankan pentingnya memahami dan memandu individu dalam korelasi sosial. 
Kecerdasan emosional tidak hanya berkontribusi terhadap pengurangan 
ketidakpuasan dan stres di lingkungan kerja, tetapi juga berperan dalam mengurangi 
niat karyawan untuk berpindah. Riset oleh Alzyoud et al. (2019) memperlihatkan 
korelasi positive yang significant antara KE dan retensi karyawan. Riset lain oleh Jurdeh 
(2013) juga mendukung temuan ini, yang menegaskan adanya korelasi positive yang 
significant antara kecerdasan emosional dan retensi karyawan. Studi Prentice et al. 
(2019) memperkuat temuan yang menghasilkan bahwa KE mempunyai dampak 
positive dan significant pada retensi serta kinerja karyawan. 
H1: Kecerdasan emosional berpengaruh significant terhadap retensi karyawan. 

2. Pengaruh Perilaku Inovasi terhadap Return On Assets 

Inovasi diakui sebagai penyebab krusial yang memungkinkan organisasi 
beradaptasi terhadap perubahan lingkungan dan menciptakan kinerja yang 
berkelanjutan (Prieto & Santana, 2012). De Jong dan Kemp (2003) menyatakan bahwa 
perilaku inovatif mencakup usaha individu untuk memperbaiki perusahaan melalui 
penerapan ide-ide baru. Perilaku kerja inovatif karyawan berkorelasi erat dengan 
kemampuan observasi, antisipasi masalah, dan respons terhadap solusi alternatif (De 
Jong & Den Hartog, 2010). Riset oleh Anisha dan Vasantha (2010) menunjukkan 
bahwa perilaku inovatif berkontribusi korelasi positive yang significant terhadap 
retensi karyawan. Hasil studi Fazal et al. (2022) juga menunjukkan bahwa preferensi 
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karyawan terhadap inovasi yang ramah lingkungan dapat meningkatkan harapan 
emosional, yang berdampak korelasi positive yang significant pada keinginan 
karyawan untuk bertahan di dalam organisasi. Riset oleh Gabriel et al. (2022) juga 
mendukung temuan bahwa perilaku inovatif karyawan memiliki efek positive dan 
significant pada retensi karyawan. 
H2: Perilaku inovasi berpengaruh significant terhadap retensi karyawan. 
 
3. Pengaruh Beban Kerja terhadap Retensi Karyawan 

Beban pekerjaan didefinisikan sebagai kapasitas pekerja guna menyelesaikan 
kewajiban pekerjaan sesuai dengan ekspektasi (Wren et al., 2020). Beban kerja muncul 
ketika karyawan dihadapkan pada tugas yang melebihi kapasitas mereka (Doosty et 
al., 2019). Riset oleh Here dan Rhung (2019) membuktikan bahwa beban kerja 
memiliki pengaruh positive and significant terhadap retensi karyawan, yang diperkuat 
oleh riset lain (Setiawan & Hastuti, 2022). Krereci et al. (2022) juga menunjukkan hasil 
yang sejalan beban pekerjaan berefek significant pada niat pekerja untuk tetap 
bertahan.  
H3:   Beban kerja berpengaruh significant terhadap retensi karyawan. 
 
4. Pengaruh Fleksibilitas Kerja terhadap Retensi Karyawan 

Possenried dan Plantenga (2011) menjelaskan bahwa fleksibilitas kerja dapat 
dikelompokkan jadi tiga tipe utama, antara lain fleksibilitas waktu, fleksibilitas lokasi, 
dan fleksibilitas paruh waktu. Shagvaliyeva dan Yazdanifard (2014) menyatakan 
kemudahan saat melakukan pekerjaan memungkinkan anggota organisasi untuk 
mengatur jadwal kerja mereka sesuai dengan kebutuhan. Riset yang dilakukan oleh 
Septiani (2021) menyimpulkan bahwa kemudahan pada kegiatan bekerja berefek 
positive dan significant terhadap retensi pekerja, yang juga ditemukan dalam studi oleh 
Mansyur dan Idris (2015). Richman et al. (2008) menegaskan bahwa fleksibilitas dan 
kebijakan keseimbangan kerja-hidup memiliki dampak positive terhadap retensi 
karyawan. 
H4:  Fleksibilitas kerja berpengaruh significant terhadap retensi karyawan.  
 
5. Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap Retensi Karyawan  

Perubahan di lingkungan kerja dan konteks sosial budaya, menurut Mohanty dan 
Jena (2016), menyatakan ketidakselarasan kehidupan kerja dan privat. Riset oleh 
Umamaheswari dan Krishnan (2015) menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan 
kerja memiliki pengaruh positive dan significant terhadap retensi karyawan. Riset lain 
oleh Garg dan Yajurvedi (2016) juga mencatat temuan serupa. Selain itu, riset oleh Too 
dan Kwasira (2017) mendukung bahwa keseimbangan kehidupan kerja memiliki 
dampak positive dan significant terhadap retensi karyawan. 
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H5: Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh significant terhadap retensi 
karyawan. 

METODE PENELITIAN  
Peneliti memakai riset kuantitatif. Gerrish dan Lacey (2010) mendefinisikan riset 

kuantitatif sebagai istilah umum yang merujuk pada rancangan serta cara riset yang 
menghasilkan data berbentuk numerik. Populasi adalah jumlah individu atau entitas 
yang memiliki karakteristik serupa (Lind et al., 2017). Kelompok populasi yang 
menjadi focus studi ini ialah karyawan produksi pada PT Gosiren Pacific 
Surksiresmakmur berjumlah 200 orang. Pengambilan sampel memakai teknik non-
random sampling. Jumlah sampel idealnya 100 atau lebih menurut Hair et al. (2014).  
Peneliti memakai 129 responden untuk mewakili setiap pernyataan item.  

Variabel riset ini terdiri dari lima variabel bebas dengan satu variabel terikat. 
Variabel bebas Kecerdasan Emosional (X1) merupakan kemampuan untuk 
mengendalikan emosi diri sehingga mampu memotivasi orang lain dalam mengatur 
emosi dalam berinteraksi. Kecerdasan emosional memiliki lima indikator, yaitu: (1) 
kesadaran diri, (2) pengaturan diri, (3) motivasi diri, (4) empati, dan (5) keterampilan 
sosial (Goleman, 2002).  

Variabel bebas Perilaku Inovasi (X2) mengacu pada sejauh mana individu 
melakukan pengenalan dan penerapan ide-ide baru untuk mengeksplorasi hal-hal 
baru dalam teknologi. Terdapat empat indikator perilaku inovatif di tempat kerja, 
yaitu: (1) eksplorasi ide, (2) pengembangan ide, (3) pengusulan ide, dan (4) 
implementasi ide (De Jong & Den Hartog, 2010).  

Variabel bebas Beban Kerja (X3) adalah keadaan yang dialami dalam lingkungan 
kerja akibat tuntutan pekerjaan yang memerlukan keterampilan, kemampuan, dan 
mental yang baik. Indikator pengukuran beban kerja meliputi: (1) tuntutan mental, (2) 
tuntutan fisik, (3) tuntutan waktu, (4) performa, (5) usaha, dan (6) tingkat frustasi 
(Hart, 2006). 

Variabel bebas Fleksibilitas Kerja (X4) adalah kemampuan karyawan untuk 
mengontrol durasi kerja, baik dalam bekerja dari tempat mana pun sesuai jadwal yang 
ditentukan, agar tetap memenuhi persyaratan jumlah jam kerja total. Indikator 
fleksibilitas kerja meliputi: (1) fleksibilitas waktu, (2) fleksibilitas penjadwalan, dan (3) 
fleksibilitas lokasi (Carlson et al., 2010).  

Variabel bebas Keseimbangan Kehidupan Kerja (X5) adalah titik di mana 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat tercapai, meliputi 
waktu luang, keluarga, agama, pekerjaan, karier, dan ambisi. Indikator keseimbangan 
kehidupan kerja meliputi: (1) keseimbangan waktu, (2) keseimbangan keterlibatan, 
dan (3) keseimbangan kepuasan (McDonald et al., 2005).  

Variabel terikat Retensi Karyawan (Y) adalah strategi manajemen untuk 
mendorong karyawan agar tetap bekerja dalam jangka waktu yang ditentukan 
dengan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman. Lima indikator yang digunakan 
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untuk mengukur retensi karyawan antara lain: (1) komponen organisasi, (2) peluang 
karir dalam organisasi, (3) penghargaan, (4) perencanaan kerja dan tugas, serta (5) 
korelasi karyawan (Mathis & Jackson, 2016). 

Teknik pengumpulan informasi yang diterapkan dalam studi ini adalah 
mendistribusikan kuesioner berskala Likert delapan poin. Alat  analisis  ldata  lyang  
ldigunakan  ldalam  lriset  lini,  lyaitu  lSPSS  lversi  26.  Dengan value 1-8 pada 
kuisioner dapat diperhitungkan dan di uji melalui uji validitas, uji reabilitas, uji 
asumsi klasik, uji t, uji regresi linear berganda dan koefisien determinasi.  
1. Uji Validitas  

Uji validitas dilakukan dengan memakai item yang dikoreks dengan value > dari 
0,03 (Azmar, 2015). Apabila value koreksi lebih dari 0,03, data dianggap valid. 
2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas mengacu pada konsistensi yang diperoleh oleh peneliti yang sama 
dalam situasi berbeda. Pembentuk atau variabel dianggap mendatangkan hasil yg 
sama pd setiap percobaan yg berhasil jika value Cronbach’s Alpha > 0,60. 
3. Uji Asumsi Klasik 

Pada riset ini uji asumsi klasik terbagi menjadi 4 tahap, yaitu: 
1) Uji Normalitas 

Pada riset ini dilakukan dengan uji normal P-p plot grafik. Apabila value 
probabilitas uji tersebut > dari 0,05, maka data dianggap berdistribusi normal. 

2) Uji Autokorelasi 
Uji  lautokorelasi  ldapat  ldilakukan  ldengan  lmemakai  luji  lDurbin-Watson 
untuk menguji adanya korelasi antara eroor pada waktu t dan waktu t-1.  

3) Uji Multikolinearitas 
Multikolinearitas dapat diukur melalui angka tolerance atau Variance Inflation 
Factor (VIF). Apabila value tolerance > 0,1 dan VIF < 10, maka tidak terjadi 
multikolinearitas (Shrestha, 2020). 

4) Uji Heteroskedasatisitas 
 Uji heteroskedastisitas mengacu pada fenomena pelanggaran asumsi statistik   
yang dikenal sebagai homoskedastisitas. Apabila asumsi ini dilanggar, dapat 
meningkatkan risiko kesalahan tipe 1 atau mengurangi akurasi statistik. 

4. Uji t 
Sujarweni (2019) berpendapat, uji-t menguji koefisien regresi parsial individu 

untuk menentukan apakah variabel bebas (X1, X2, X3, X4, X5) secara individual 
berpengaruh terhadap variabel terikat (Y). 
5. Uji Regresi Linear Berganda 

Model regresi berganda menggabungkan lebih dari satu variabel independen 
(Duli, 2019). Dalam regresi linier ini, terlihat bahwa sebuah variabel dependen (Y) 
dikaitkan dengan beberapa variabel independen (X). Persamaan regresi linier yang 
digunakan sebagai berikut: 

 
 

y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + b5X5 ε 
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6. Koefisien Determinasi  
Menurut Hahn (1973), koefisien determinasi (R2) adalah persentase dari total 

variasi dalam variabel terikat yang dipaparkan oleh persamaan regresi dari variabel 
bebas. Value R2 sebesar 1 membuktikan bahwa persamaan regresi sepenuhnya 
menjelaskan seluruh variasi value variabel dependen dalam data sampel. Sebaliknya, 
value R2 sebesar 0 mengindikasikan bahwa persamaan regresi tidak mampu 
menjelaskan variasi tersebut. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
HASIL 

Peneliti melakukan riset di PT Gosyen Pacific Suksesmakmur yang berhasil 
memperoleh 129 responden dengan karyawan produksi sebagai sampel riset. Data 
diambil melalui kuesioner yang telah diisi dan disebarkan melalui Google Form dan 
kuisioner. Dalam studi ini, responden berjumlah 63 orang laki-laki dengan persentase 
(48,8%) dan 66 orang perempuan dengan persentase (51,2%). Responden terbanyak 
ada pada rentang usia 20-24 tahun dengan jumlah 54 responden (41,9%). Rentang usia 
berikutnya yang banyak adalah 25-29 tahun dengan jumlah 42 responden (32,6%). 
Terdapat pula 3 responden dalam rentang usia 35-39 tahun (5,4%). Selanjutnya ada 3 
responden pada rentang usia 40-44 tahun (2,3%). Sementara itu, pada rentang usia 45-
49 tahun ada 5 responden (3,8%), dan untuk kategori kurang dari 20 tahun terdapat 4 
responden (3,1%).  Tingkat Pendidikan yang paling dominan ialah SMA/SMK 
dengan jumlah 95 responden dan persentase 73,6%. Terdapat juga 27 responden gelar 
sarjana dengan presentase 21%. Terakhir, terdapat 7 responden yang memiliki gelar 
diploma dengan persentase 5,4%. Mayoritas responden dalam kategori lama bekerja 
terbanyak berada pada rentang 2-5 tahun, dengan jumlah 63 responden (48,8%). 
Rentang berikutnya adalah 6-10 tahun yang mencakup 34 responden (26,3%). 
Sementara itu, terdapat 23 responden yang memiliki lama bekerja kurang dari 2 tahun 
(17,8%). Untuk kategori 11-15 tahun, terdapat 7 responden (5,3%), dan pada rentang 
16-20 tahun hanya terdapat 2 responden (1,8%). Dapat dibuktikan melalui uji sebagai 
berikut: 
1. Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk menghitung correlation value yang diperoleh dengan 
value harapan yang harus melebihi 0,3. Hasil yang didapatkan pada uji validitas 
semua variable bebas dengan variabel terikat adalah valid. Dengan correlation value 
antara 0,366 hingga 0,751 pada X1. X2 correlation value antara 0,493 sampai 0,717. X3 
value kisaran korelasi antara 0,423 hingga 0,688. X4 correlation value antara 0,496 hingga 
0,663. X5 correlation value antara 0,541 hingga 0,715. Terakhir Y dengan correlation value 
antara 0,450 hingga 0,700. Hal ini dapat dinyatakan valid karna melebihi value 0,3.   
2. Uji Reliabilitas  

Dimana semua variabel memiliki value alpha cronbach’s lebih dari 0,06. Value X1 
sebesar 0,925, X2 sebesar 0,868, X3 sebesar 0,942, X4 sebesar 0,853, X5 sebesar 0,871, 
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dan Y sebesar 0,934. Demikian bisa disimpulkan semua variabel dalam riset ini 
bersifat mendatangkan hasil yg sama pd setiap percobaan yg berhasil.  
3. Uji Asumsi Klasik 

a) Uji Normalitas  
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah sampel dari populasi 

terdistribusi normal atau tidak.  

 

Gambar 1. Uji Normalitas 

Sumber: Hasil olah data Torfiah SPSS 26, 2024 
 Dari gambar di atas menyimpulkan grafik bersifat normal, P-Plot terlihat 
dengan penyebaran titik di sekitar garis diagonal dan sebarannya tidak 
menyimpang significant. Hal ini pada grafik membuktikan maka role regresi 
memenuhi kriteria normalitas dan dapat digunakan dengan baik.  

b) Uji Autokorelasi  

Tabel 1. Uji Autokorelasi 

Model R R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

Durbin-
Watson 

1 .911a .830 .823 4.78068 1.899 

Sumber: Hasil olah data Torfiah SPSS 26, 2024 
Data di atas membuktikan bahwa hasil uji autokorelasi memakai uji Durbin-

Watson (DW). Salah satu kriteria yang menunjukkan tidak terjadi autokorelasi 
adalah jika value DW berada di antara -2 dan +2, yaitu -2 < DW < +2. Value Durbin-
Watson sebesar 1,899 berada > dari -2 dan < dari +2. Dapat dibaca dengan 
kesimpulan bahwa persamaan regresi linier tidak mengalami autokorelasi, yang 
berarti tidak ada korelasi antara kesalahan pengamatan pada periode t dengan 
kesalahan pengamatan pada periode t-1. Dengan demikian, hipotesis nol (Ho) 
ditolak.  

 
c) Uji Multikolinearitas 

Tabel 2. Hasil Uji Mutikolinearitas 
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Sumber: Hasil olah data Torfiah SPSS 26, 2024 
      Hasil tabel di atas membuktikan bahwa value Variance Inflation Factor (VIF) untuk 
variabel kecerdasan emosional (X1) adalah 3,992 dengan value toleransi 0,251. Variabel 

perilaku inovasi (X2) memiliki value VIF 4,073 dengan value toleransi 0,245. Pada 
variabel beban kerja (X3), value VIF yang didapat adalah 4,724 dengan value toleransi 
0,212. Fleksibilitas kerja (X4) memiliki value VIF 3,394 dengan value toleransi 0,295. 
Sedangkan keseimbangan kehidupan kerja (X5) memiliki value VIF 3,586 dengan value 
toleransi 0,279. Pada tabel di atas menunjukkan bahwa tidak ada satu variabel 
independen bervalue VIF lebih dari 10 dan value toleransi yang kurang dari 0,1. Maka 
riset ini tidak mengalami multikolinieritas. 

 

d) Uji Heteroskedastisitas 

 
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil olah data Torfiah SPSS 26,2024 
Gambar di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar secara merata pada sumbu Y. 

Sebaran menyebar tidak berkumpul pada satu titik. Dinyatakan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas terhadap model regresi maka model regresi layak digunakan guna 
meramal retensi karyawan berdasarkan variabel independen (X) yang diantaranya 
adalah kecerdasan emosional, perilaku inovasi, beban kerja, fleksibilitas kerja, dan 
keseimbangan kehidupan kerja. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta   Tolerance VIF 

1 (Constant) 12.636 3.566  3.543 .001   
X1 -.123 .059 -.155 -2.083 .039 .251 3.992 
X2 .186 .081 .173 2.310 .023 .245 4.073 
X3 .131 .064 .166 2.055 .042 .212 4.724 
X4 .215 .096 .154 2.247 .026 .295 3.394 
X5 .958 .108 .623 8.862 .000 .279 3.586 

a. Dependent Variable: Y 
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4. Uji t   
Tabel 3. Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. 
Error Beta     

1 

(Constant) 12.636 3.566   3.543 .001 

X1 -.123 .059 -.155 -
2.083 .039 

X2 .186 .081 .173 2.310 .023 
X3 .131 .064 .166 2.055 .042 
X4 .215 .096 .154 2.247 .026 
X5 .958 .108 .623 8.862 .000 

a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Hasil olah data Torfiah SPSS 26, 2024 
 Berdasarkan uji t yang diperoleh, value t adalah -2,083, dengan value significantsi 
untuk variabel kecerdasan emosional (X1) sebesar 0,039. Terdapat beberapa penyebab 
mengapa kecerdasan emosional tidak selalu berpengaruh secara significant terhadap 
retensi karyawan, yaitu: pertama, penyebab eksternal seperti gaji, tunjangan, peluang 
karier, dan kondisi kerja yang dapat memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap 
bekerja atau meninggalkan perusahaan. Kedua, kepuasan kerja yang berkontribusi 
pada aspek-aspek terkait seperti korelasi dengan rekan kerja dan manajer, serta 
berkaitan dengan kepuasan dalam pekerjaan seperti tantangan pekerjaan dan rasa 
pencapaian. Ketiga, karyawan dapat meninggalkan perusahaan karena perubahan 
dalam prioritas pribadi atau profesional. Keempat, ketidakcocokan antara 
keterampilan dan tugas yang dihadapi membuat karyawan merasa tidak sesuai 
dengan peran mereka. Oleh karena itu, hasil uji t untuk variabel kecerdasan emosional 
menunjukkan tidak memiliki efek significant antara KE pada RK di PT. Gosyen. 
 Value uji t pada variabel perilaku inovasi menunjukkan value 2,310. Dengan 
demikian, value significantsi untuk perilaku inovasi (X2) diperoleh sebesar 0,023. 
Hasilnya membuktikan bahwa variabel perilaku inovasi memiliki pengaruh 
significant terhadap retensi karyawan PT. Gosyen. Value uji t pada variabel beban kerja 
membuktikan value 2,055. Value significantsi untuk beban kerja (X3) diperoleh sebesar 
0,042. Bisa disimpulkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang significant 
terhadap retensi karyawan PT. Gosyen. Value uji t pada variabel fleksibilitas kerja 
menunjukkan value 2,247. Value significantsi untuk fleksibilitas kerja (X4) diperoleh 
sebesar 0,026. Dari hasil tersebut maka simpulkan bahwa fleksibilitas kerja memiliki 



Pengaruh Kecerdasan Emosional, Perilaku Inovasi, Beban Kerja, Fleksibilitas …….. 

  YUME :Journal of Management, 8(3), 2025 | 304 

pengaruh yang significant terhadap retensi karyawan PT. Gosyen.  Selanjutnya, value 
uji t variabel keseimbangan kehidupan kerja menunjukkan value 8,862. Value 
significantsi pada variabel keseimbangan kehidupan kerja (X5) diperoleh sebesar 
0,000. Dapat dibaca dengan kesimpulan yakni variabel keseimbangan kehidupan 
kerja memiliki pengaruh significant terhadap retensi karyawan PT. Gosyen. 
5. Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 4. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. 
Error Beta     

1 

(Constant) 12.636 3.566   3.543 .001 

X1 -.123 .059 -.155 -
2.083 .039 

X2 .186 .081 .173 2.310 .023 
X3 .131 .064 .166 2.055 .042 
X4 .215 .096 .154 2.247 .026 
X5 .958 .108 .623 8.862 .000 

a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Hasil olah data Torfiah SPSS 26, 2024 
       Dari hasil analisis data, diperoleh model regresi di mana Y = 12,636 - 0,123 + 0,186 
+ 0,131 + 0,215 + 0,958 + e. Berdasarkan model yang diperoleh, value tetap atau tidak 
berubahta adalah 12,636, yang menunjukkan bahwa jika value kecerdasan emosional, 
perilaku inovasi, beban kerja, fleksibilitas kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja 
adalah nol, maka value Y akan sebesar 12,636. Koefisien regresi untuk variabel 
kecerdasan emosional (X1) sebesar -0,123, menunjukkan bahwa tidak terdapat 
pengaruh variabel kecerdasan emosional terhadap variabel retensi karyawan, dan 
koefisien regresi berganda bersifat negatif membuktikan bahwa variabel kecerdasan 
emosional tidak berpengaruh secara significant terhadap variabel terikat. Hal ini 
menunjukkan bahwa setiap peningkatan value variabel kecerdasan emosional sebesar 
satu satuan akan menyebabkan penurunan variabel retensi karyawan sebesar -0,123, 
dengan asumsi bahwa variabel independen lainnya tetap tetap atau tidak berubah. 
Koefisien regresi untuk variabel perilaku inovasi (X2) sebesar 0,186, membuktikan 
adanya pengaruh variabel perilaku inovasi terhadap variabel retensi karyawan, dan 
koefisien regresi bersifat positive menunjukkan bahwa variabel perilaku inovasi 
berpengaruh secara significant terhadap variabel retensi karyawan. Koefisien regresi 
untuk variabel beban kerja (X3) sebesar 0,131, menunjukkan adanya pengaruh 
variabel beban kerja terhadap retensi karyawan, dan koefisien regresi bersifat positive 
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menunjukkan bahwa variabel beban kerja berpengaruh secara significant terhadap 
retensi karyawan. Koefisien regresi untuk variabel fleksibilitas kerja (X4) sebesar 
0,215, membuktikan adanya pengaruh variabel fleksibilitas kerja terhadap retensi 
karyawan, dan koefisien regresi bersifat positive membuktikan bahwa variabel 
fleksibilitas kerja berpengaruh secara significant terhadap retensi karyawan. Koefisien 
regresi untuk variabel keseimbangan kehidupan kerja (X5) sebesar 0,958, 
membuktikan adanya pengaruh variabel keseimbangan kehidupan kerja terhadap 
retensi karyawan, dan koefisien regresi bersifat positive menunjukkan bahwa variabel 
keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh secara significant terhadap retensi 
karyawan.  

6. Koefisien Determinasi  
Uji koefisien determinasi dilakukan guna mendapatkan pengetahuan tentang 

sejauh mana kekuatan model menjelaskan pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen. Value koefisien determinasi dapat diperoleh dari value Adjusted R 
Square. Dapat diketahui bahwa value Adjusted R Square sebesar 0,823, yang berarti 
bahwa 82,3% dari variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen, 
sedangkan sisanya sebesar 17,7% dipengaruhi oleh penyebab lain yang tidak 
dimasukkan dalam model.  

PEMBAHASAN  
Tujuan riset ini untuk mengetahui adanya korelasi significant antara kecerdasan 

emosional, perilaku inovasi, beban kerja, fleksibilitas kerja, dan keseimbangan 
kehidupan kerja terhadap retensi karyawan di PT Gosyen Pacific Suriksesmakmur di 
Gresik. Pembahasan mengenai setiap variabel dapat dijelaskan seperti dibawah ini: 
1. Hasil dari variabel riset kecerdasan emosional berlawanan arah dengan retensi 

karyawan. Dapat diartikan bahwa kecerdasan emosional mendapat pengaruh 
negatif yang tidak significant terhadap retensi karyawan. Riset ini didukung oleh 
peneliti terdahulu Salihy dan Sharma (2023) yang berpendapat bahwa kecerdasan 
emosional tidak berpengaruh significant terhadap retensi karyawan. Penemuan 
menunjukkan bahwa kecerdasan emosional bukanlah penyebab utama dalam 
mempertahankan karyawan. Faguy (2012) mengungkapkan bahwa emosi yang 
kuat dapat mengganggu perilaku cerdas.  
Implikasi manajerial riset ini pada kecerdasan emosional karyawan tidak 
mempengaruhi secara significant tentang komitmen karyawan akan tetap di 
Perusahaan, sebab itu perusahaan perlu memperhatikan dan mengendalikan 
pribadi pekerja agar tetap merasa nyaman dan berkontribusi pada perusahaan 
khususnya pada PT. Gosyen Pasific. Langkah yang dilakukan agar tetap 
mengendalikan emosi dengan memberi pemahaman motivasi cara bekerja yang 
baik untuk menyelesaikan pekerjaan bbaik individu maupun tim. Variabel 
perilaku inovasi memperoleh value t adalah 2,310 dengan value significantsi sebesar 
0,023. Hasil riset menunjukkan bahwa variabel perilaku inovasi berpengaruh 
positive dan significant terhadap retensi karyawan. Yang didukung oleh riset Anisha 
dan Vasantha (2023), Fazal et al. (2022), dan Gabriel et al. (2022).  Implikasi 
manajerial pada riset ini perusahaan yang mendorong perilaku inovatif di 
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kalangan karyawannya tidak hanya mendapatkan keuntungan dari ide-ide segar 
dan peningkatan efisiensi, tetapi juga mengalami tingkat retensi karyawan yang 
lebih tinggi khususnya pada PT. Gosyen Pasific. 

2. Hasil variabel riset perilaku inovasi menunjukkan bahwa berpengaruh positive dan 
significant terhadap retensi. Riset ini sejalan dengan yang dilakukan oleh Anisha 
dan Vasanta (2023) yang berpendapat bahwa perilaku inovasi berpengaruh positive 
and significant terhadap retensi karyawan. Sturdi Fazal et al. (2022) menunjukkan 
bahwa preferensi karyawan terhadap inovasi ramah lingkungan mendorong 
harapan emosional, yang berimplikasi positive dan berpengaruh significant pada 
niat karyawan untuk tetap bertahan di organisasi. Riset lain oleh Gabriel et al. 
(2022) juga menyatakan bahwa perilaku inovasi berpengaruh positive and significant 
terhadap retensi karyawan. Dalam konteks ini, hasil riset menunjukkan bahwa 
inovasi industri yang berkembang menciptakan produk baru yang merangsang 
ide-ide kreatif dalam kegiatan kerja. Hal ini didukung oleh sudi Arain et al. (2019) 
yang menjelaskan bahwa perilaku inovasi mencari teknologi baru, merancang 
rencana baru untuk mencapai tujuan, mengalokasikan sumber daya, dan 
mendukung implementasi ide-ide baru. Setiap individu memiliki inovasi yang ada 
di pikirannya, tetapi tidak semua individu dapat mengimplementasikannya.  
Implikasi manajerial pada riset ini perusahaan yang mendorong perilaku inovatif 
di kalangan karyawannya tidak hanya mendapatkan keuntungan dari ide-ide 
segar dan peningkatan efisiensi, tetapi juga mengalami tingkat retensi karyawan 
yang lebih tinggi khususnya pada PT. Gosyen Pasific. Langkah yang dilakukan 
berfokus menciptakan lingkungan kerja untuk mendukung inovasi, penghargaan, 
pengakuan, dan struktur untuk meningkatkan efisiensi prilaku inovasi 
dibandingkan dengan loyalitas karyawan. 

3. Hasil uji variabel ketiga menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positive and 
significant terhadap retensi karyawan. Hasilnya sejalan dengan riset Here dan 
Rhung (2019) yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positive and 
significant terhadap retensi karyawan, serta riset lain oleh Setiawan & Hastuti (2022) 
yang juga menemukan hal serupa. Krereci et al. (2022) mendukung hasil riset di 
atas dengan menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positive and significant 
terhadap niat untuk bertahan bekerja. Implikasi manajerial pada riset ini mengenai 
pengaruh beban kerja terhadap retensi karyawan menjadi topik penting bagi 
msdm, mengingat beban kerja yang tidak seimbang dapat mempengaruhi 
kesejahteraan dan kepuasan karyawan untuk tetap tinggal di perusahaan. Riset ini 
didukung oleh Acker et al. (2018) yang menjelaskan bahwa banyaknya aktivitas 
yang dilakukan oleh karyawan membutuhkan keterampilan, kemampuan, dan 
proses mental untuk menyelesaikan pekerjaan dalam jangka waktu tertentu.  
Implikasi manajerial pada riset ini karyawan harus diberi beban kerja yang 
setimpal dengan kapasitas dan kemampuannya agar tetap bertahan pada 
perusahaan khususnya pada PT. Gosyen Pasific. Langkah yang dilakukan dalam 
masa training merupakan secuil informasi gambaran dunia pekerjaan yang 
membutuhkan mental kuat dengan berbagai tuntutan waktu, fisik, keterampilan 
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individu dengan berbagai usaha sehingga meminimalisir rasa frustasi yang 
akhirnya dapat menguasai keaadan kinerja.  

4. Selanjutnya, hasil uji variabel fleksibilitas kerja menunjukkan bahwa berpengaruh 
positive and significant terhadap retensi karyawan. Hal ini sejalan dengan riset 
Septiani (2021) yang berpendapat bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positive and 
significant terhadap retensi karyawan, serta riset lain oleh Mansyur & Idris (2015) 
yang juga menemukan hal yang sama. Studi Richman et al. (2008) menyatakan 
bahwa fleksibilitas yang dirasakan dan kebijakan kehidupan kerja yang 
mendukung akan berpengaruh positive and significant terhadap retensi yang 
diharapkan.  
Implikasi manajerial riset ini mengenai fleksibilitas kerja menjadi penting dalam 
dinamika kerja modern. Atkinson dan Hall (2011) menegaskan bahwa fleksibilitas 
kerja sebagai kemampuan karyawan untuk mengontrol durasi kerja, baik bekerja 
dari tempat mana pun sesuai dengan jadwal yang telah ditentukan. Pergantian 
waktu kerja yang fleksibel memberikan karyawan perasaan nyaman, sehingga 
tidak terjadi tekanan berlebih dalam penetapan waktu kerja. Strategi-strategi 
seperti penjadwalan kerja yang fleksibel dan pengaturan waktu kerja yang dapat 
disesuaikan dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
mendukung dan menarik bagi karyawan, sehingga meningkatkan loyalitas dan 
retensi mereka.  

5. Hasil uji untuk variabel keseimbangan kehidupan kerja menunjukkan bahwa 
keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positive and significant terhadap 
retensi karyawan. Hal ini sejalan dengan riset Umamahireswari dan Krishnan 
(2015) yang berpendapat bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh 
positive and significant terhadap retensi karyawan. Riset lain oleh Garg dan 
Yajurrvredi (2016) juga menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja 
berpengaruh positive and significant terhadap retensi karyawan. Peneliti Too dan 
Kwasira (2017) juga menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan kerja memiliki 
pengaruh positive and significant terhadap retensi karyawan. Lebih lanjut, hasil riset 
menunjukkan bahwa penting dalam membagi waktu antara kehidupan pribadi 
dan pekerjaan agar mengurangi risiko stres yang dapat terjadi. Oleh karena itu, 
waktu kerja dan pribadi harus seimbang. Hal ini didukung oleh Abdirahman et al. 
(2018) yang menekankan pentingnya keseimbangan antara waktu dan usaha yang 
dihabiskan seseorang dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi.  
Implikasi manajerial riset ini adalah perusahaan yang mengutamakan 
keseimbangan kehidupan kerja sering kali melihat peningkatan dalam retensi 
karyawan. Strategi-strategi seperti fleksibilitas kerja, program kesejahteraan 
karyawan, pengaturan jam kerja yang wajar, dan dukungan manajerial dalam 
mencapai keseimbangan ini dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung kesejahteraan karyawan, sehingga meningkatkan loyalitas dan retensi 
mereka. 
 

SIMPULAN 
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Berdasarkan hasil riset yang dilakukan oleh peneliti memakai bantuan aplikasi 
SPSS 26, diperoleh bahwa hipotesis riset yang diajukan tidak sepenuhnya terbukti 
benar. Kesimpulan hasil olah data peneliti dapat disampaikan sebagai berikut:  

1. Hasil riset variabel kecerdasan emosional menunjukkan bahwa adanya 
korelasi negatif  dan significant antara kecerdasan emosional dengan retensi 
karyawan.  

2. Hasil riset variabel perilaku inovasi, beban kerja, fleksibilitas kerja, dan 
keseimbangan kahidupan kerja menunjukkan bahwa adanya korelasi 
positive dan significant antara perilaku inovasi dengan retensi karyawan. 

 Berdasarkan hasil riset, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh, maka 
saran yang dapat diberikan sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 
  Melakukan analisis komprehensif terhadap penyebab-penyebab lain yang 

berpotensi lebih significant memengaruhi retensi karyawan, dengan 
memastikan komunikasi yang efektif dan transparan di seluruh tingkatan 
organisasi. Selain itu, hasil riset ini dapat digunakan sebagai bahan literatur 
bagi perusahaan untuk melakukan perbaikan manajemen dalam kesejahteraan 
karyawan. Tinjauan ulang terhadap kebijakan dan praktik sumber daya 
manusia (HR) diperlukan untuk menyesuaikan dengan kebutuhan dan 
aspirasi karyawan, serta memberikan peluang pengembangan dan pelatihan 
yang jelas untuk membantu karyawan memahami jalur karier mereka dalam 
perusahaan.  

2. Bagi Masyarakat  
 Memberikan wawasan yang luas mengenai ringkasan temuan utama dan 

kontribusi riset ini terhadap literatur yang ada. Riset ini dapat menawarkan 
pemahaman yang komprehensif tentang berbagai penyebab yang 
memengaruhi retensi karyawan dan membantu organisasi dalam merancang 
strategi yang lebih efektif untuk mempertahankan karyawan. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 
 Harapan Peneliti untuk riset berikutnya bisa mengkaji variabel lain yang belum 

diteliti serta mempelajari lebih mendalam baik variabel ini maupun variabel 
lainnya. Riset lanjutan dapat berfokus untuk memahami alasan mengapa 
kecerdasan emosional tidak berdampak pada retensi karyawan, dengan 
mencakup survei karyawan, wawancara kualitatif, atau studi komparatif antar 
perusahaan. Peneliti juga berharap agar riset selanjutnya dapat menghasilkan 
temuan yang significant pada variabel yang sedang diteliti. 
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