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Abstrak

LAZISMU sebagai salah satu lembaga yang mendayagunakan dana zakat, infak, sedekah,
wakaf, dan dana kedermawanan lain tentunya memerlukan sumber daya manusia dalam
pengelolaannya, sehingga penting bagi LAZISMU untuk memperhatikan manajemen sumber
daya manusia. Dalam studi ini membahas peran OCB sebagai variabel mediasi dalam pengaruh
kompensasi terhadap retensi karyawan. Metode penelitian melibatkan survei terhadap 64
karyawan yang bekerja di LAZISMU. Teknik pemilihan sampel dilakukan dengan probability
sampling berupa simple random sampling. Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner
melalui google form dan diolah dengan bantuan program Smart PLS 4. Hasil penelitian ini
membuktikan adanya korelasi positif antara kompensasi dan OCB, serta antara OCB dan retensi
karyawan. Namun, pengaruh OCB sebagai mediator dalam hubungan antara kompensasi dan
retensi karyawan terbukti lemah. Temuan ini menunjukkan pentingnya pengelolaan kompensasi
yang baik untuk meningkatkan OCB karyawan, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi
retensi karyawan.
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Abstract

LAZISMU as an institution that utilizes zakat, infaq, alms, waqf and other charitable funds
certainly requires human resources in its management, so it is important for LAZISMU to pay
attention to human resource management. This study discusses the role of OCB as a mediating
variable in the influence of compensation on employee retention. The research method involved
a survey of 64 employees working at LAZISMU. The sample selection technique was carried out
using probability sampling in the form of simple random sampling. Data was collected using a
questionnaire via Google Form and processed with the help of the Smart PLS 4 program. The
results of this research prove that there is a positive correlation between compensation and
OCB, as well as between OCB and employee retention. However, the influence of OCB as a
mediator in the relationship between compensation and employee retention is proven to be
weak. These findings show the importance of good compensation management to increase
employee OCB, which in turn can influence employee retention.
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1. PENDAHULUAN

LAZISMU sebagai Lembaga yang mendayagunakan dana zakat, infak, sedekah,
wakaf, dan dana kedermawanan lain berkembang cukup pesat di Indonesia. Berdasarkan
Rencana Strategis (Renstra) LAZISMU 2021-2025 terproyeksi Pertumbuhan
LAZISMU secara nasional pada tahun 2024 sebanyak 1.500 kantor, yang terdiri dari
kantor pusat maupun kantor layanan yang tersebar di seluruh Indonesia. Capaian yang
berhasil diraih oleh LAZISMU sampai saat ini tidak dapat dipisahkan dari peranan amil
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zakat sebagai karyawan yang dipekerjakan di dalamnya, karena bagi organisasi yang
berbasis pada pelayanan atau jasa, sumber daya manusia menjadi komponen terpenting
dalam menjalankan operasionalnya (Pragalata & Wibawa, 2019). Berkaitan dengan
karyawan, LAZISMU dihadapkan pada tantangan utama mengenai retensi karyawan.
Retensi karyawan merupakan usaha yang dilakukan guna menjaga karyawan tetap
bekerja pada suatu organisasi/perusahaan. Winoto et al., (2021) menyatakan bahwa
menjaga karyawan terbaik dalam jangka panjang merupakan tantangan yang dihadapi
oleh semua perusahaan atau organisasi. Karena keputusan menjadi amil adalah
keputusan yang berat dan memiliki tanggung jawab yang tidak mudah sehingga besar
kemungkinan amil akan berpindah ke perusahaan lain dengan peluang kerja dan
imbalan yang lebih baik (Nazilah, 2021), sehingga masalah retensi karyawan ini perlu
menjadi perhatian khusus agar karyawan tetap bertahan di LAZISMU.

Pengelolaan retensi karyawan akan berpengaruh terhadap tingkat perputaran
karyawan/turnover karyawan. Tingginya tingkat turnover di LAZISMU akan
berdampak terhadap kinerja dan kemampuannya dalam memberikan layanan yang
berkualitas kepada masyarakat. Selain menurunnya tingkat produktivitas, setiap kali
karyawan meninggalkan organisasi, LAZISMU akan dihadapkan pada biaya
penggantian yang signifikan. Biaya ini tidak hanya mencakup proses perekrutan dan
pelatihan karyawan baru, tetapi juga biaya terkait dengan penurunan produktivitas
selama periode adaptasi karyawan baru (Prawira & Marinda, 2023). Dengan menjaga
retensi karyawan, LAZISMU dapat mencapai stabilitas operasional, efisiensi biaya,
kepuasan dan loyalitas karyawan, serta kualitas layanan yang lebih baik, sehingga
berkontribusi pada reputasi dan keberlanjutan organisasi. Oleh karena itu, LAZISMU
dapat menjaga karyawan agar tidak meninggalkan organisasi dengan memberikan
kompensasi yang memadai. Menurut hasil penelitian Pradipta & Suwandana (2019)
tinggi rendahnya retensi karyawan dipengaruhi oleh salah satu komponen yakni
kompensasi. Seseorang yang telah memberikan kontribusi pada suatu organisasi atau
perusahaan berhak mendapatkan kompensasi sebagai imbalan. Selaras dengan pendapat
Sandy (2019) yang menyatakan bahwa kompensasi merupakan imbalan untuk karyawan
yang sudah melakukan pekerjaan bagi perusahaan sebagai bentuk balas jasa.

Kompensasi yang diberikan organisasi sebagai balas jasa untuk karyawannya dapat
berupa reward atau punishment. Menurut Noto & Yushita (2016) kompensasi reward
dan punishment yang diterapkan dalam suatu instansi dapat membangkitkan semangat
dan motivasi karyawan dalam bekerja. Kompensasi reward dapat berupa gaji,
tunjangan, bonus, insentif, atau bentuk lainnya, sedangkan kompensasi punishment
dapat berupa potongan gaji, surat peringatan, dan skorsing. Karyawan pada umumnya
lebih menyukai kompensasi reward dari pada punishment, karena reward yang
diberikan organisasi dapat menjadi dorongan kuat dalam bekerja, sehingga studi ini
lebih berkonsentrasi terhadap pengaruh pemberian kompensasi reward pada Kinerja
karyawan. Karyawan yang mendapatkan kompensasi reward cenderung lebih
termotivasi untuk bertahan dan berkontribusi lebih lanjut pada organisasi (Parisuda &
Mujiati, 2019).

Motivasi memiliki pengaruh kuat terhadap sikap dan perilaku karyawan dalam
merespon tugas-tugasnya, berinteraksi dengan rekan kerja, dan berkontribusi terhadap
tujuan organisasi (Gautama & Edalmen, 2020). Salah satu perilaku yang perlu
dikembangkan dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi adalah perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Istilah OCB diperkenalkan oleh Organ
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pertama kali pada tahun 1988. Menurutnya, OCB adalah perilaku yang dilakukan
seorang karyawan melebihi peran dan tuntutannya di tempat bekerja. OCB yang
diterapkan seorang karyawan dapat mendorong tercapainya kemajuan dan tujuan dalam
suatu organisasi. Seperti yang diungkapkan dalam Social Exchange Theory atau teori
pertukaran sosial, yang dikembangkan oleh George C. Homans pada tahun 1961 dan
diuraikan lebih lanjut oleh Peter M. Blau. Teori ini memberikan pemahaman bahwa
hubungan sosial dibangun melalui pertukaran yang adil dan saling menguntungkan,
termasuk hubungan antara individu dan organisasi. Karyawan akan mempertimbangkan
kontribusi yang akan mereka berikan kepada organisasi dengan imbalan yang mereka
terima sebagai hasil dari pertukaran tersebut. Ketika karyawan merasa bahwa
pertukaran yang mereka lakukan dengan organisasi adil, mereka cenderung merasa puas
dan terikat dalam hubungan tersebut (Nadiaswari & Adnyani, 2024) . Social Exchange
Theory pada LAZISMU dapat dilihat dalam hubungan pertukaran antara amil dengan
organisasi. Amil memberikan waktu, tenaga, keterampilan, dan kontribusinya untuk
LAZISMU dalam pertukaran atas gaji, manfaat, kesempatan pengembangan karir, dan
lingkungan kerja yang mendukung.

Sebagai salah satu lembaga yang memiliki misi sosial dan keagamaan, OCB dapat
menjadi variabel yang penting dalam memahami pengaruh kompensasi terhadap retensi
karyawan pada LAZISMU. Namun, penelitian mengenai OCB, kompensasi, dan retensi
karyawan sering kali dilakukan dalam konteks perusahaan swasta atau sektor publik.
Sedikit penelitian yang secara khusus mengkaji konteks lembaga amil zakat, seperti
LAZISMU yang memiliki karakteristik operasional dan kultural yang berbeda. Elfarina
et al., (2023) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa perilaku OCB yang dimiliki
oleh karyawan akan memberi dampak positif bagi organisasi sosial seperti LAZISMU.
OCB dapat menjadi jembatan antara kompensasi yang diterima dan retensi karyawan
dengan memotivasi karyawan untuk memberikan kontribusi ekstra dalam bentuk
perilaku yang mendukung organisasi. Berdasarkan fenomena dan temuan riset
terdahulu, maka penelitian “Peran Organizational Citizenship Behaviour (OCB) Dalam
Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan Lembaga Amil Zakat Infak Sedekah
Muhammadiyah” menjadi relevan untuk dilakukan dengan tujuan untuk
mendeskripsikan bagaimana kompensasi berdampak pada retensi karyawan di
LAZISMU dengan OCB sebagai mediasi.

Menurut Maulana et al., (2022) kompensasi adalah faktor utama yang
mempengaruhi tinggi rendahnya perilaku OCB dalam suatu perusahaan. OCB adalah
tindakan karyawan di luar dari tugas-tugas utamanya sehingga memberikan dampak
positif bagi organisasi dan anggota lainnya. Menurut Dewi et al., (2022) OCB
merupakan perilaku karyawan yang bersedia melakukan pekerjaan diluar dari tugas
utamanya dengan tujuan untuk meningkatkan efektivitas kinerja perusahaan. Amadi &
Obinna (2021) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa kompensasi secara
signifikan dapat mempengaruhi perilaku OCB. Hasil serupa juga diungkapkan Syahbilal
et al., (2023) yang menyatakan bahwa kompensasi mampu meningkatkan OCB,
sehingga semakin besar kompensasi, perilaku OCB juga akan semakin tinggi.
Kompensasi yang adil dan memadai dapat mempengaruhi motivasi melakukan
pekerjaan di luar dari tugas utamanya. Karyawan yang puas dengan kompensasinya
akan termotivasi untuk membantu rekan kerja, menjaga iklim kerja yang positif, dan
berkontribusi dalam aktivitas organisasi, sehingga hipotesis penelitian ini adalah:

H1: Kompensasi berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior.

https://journal.unesa.ac.id/index.php/jei



Rindiani Ulfa Aprilianti, Indah Shofiyah : Peran Organizational Citizenship Behaviour
(OCB) Dalam Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan Lembaga Amil Zakat
Infak Sedekah Muhammadiyah

Ketika karyawan menunjukkan perilaku OCB, seperti membantu rekan Kkerja,
berkontribusi pada tim, atau berbagi pengetahuan, hal ini dapat menciptakan ikatan
emosional yang kuat dengan organisasi. Social exchange theory juga dapat menjelaskan
hubungan pertukaran antar rekan kerja pada karyawan LAZISMU. Dalam pertukaran
dengan rekan kerja, amil dapat membangun jaringan sosial dan relasi yang kuat, saling
membantu, berbagi pengetahuan, dan mendukung satu sama lain. Karyawan yang
merasa dihargai dan terlibat dalam lingkungan kerja yang positif cenderung lebih puas
dan termotivasi untuk tidak meninggalkan organisasi. llyasa & Darmastuti (2022)
melakukan penelitian yang mengungkapkan bahwa OCB dapat memberikan pengaruh
positif terhadap retensi karyawan yang mana selaras dengan penelitian yang dilakukan
Giovanni et al., (2023), sehingga hipotesis penelitian ini adalah:

H2: Organizational Citizenship Behavior berpengaruh terhadap retensi karyawan.

Kompensasi adalah imbalan yang diberikan organisasi kepada pekerja sebagai
pengakuan atas kinerja dan kontribusi yang telah diberikan (Winoto et al., 2021).
Kompensasi dapat berupa gaji, tunjangan, bonus, insentif, atau bentuk lainnya.
Pemberian kompensasi yang sesuai dengan kontribusi dan prestasi karyawan dapat
menjadi faktor penting dalam mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap berada
dalam organisasi. Karyawan yang merasa dihargai dan dihormati melalui kompensasi
yang memadai memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk memilih tetap bekerja dalam
perusahaan daripada mencari kesempatan di tempat lain. Selaras dengan pendapat
Millena & Mon (2022) yang menyatakan bahwa kompensasi merupakan elemen penting
dalam retensi karyawan yang menjadi alasan seseorang untuk bekerja dalam suatu
perusahaan. Penelitian Violetta & Edalmen (2020) mengungkapkan bahwa kompensasi
langsung menunjukkan pengaruh terhadap retensi karyawan. Selanjutnya dalam
penelitian Pradipta & Suwandana (2019) yang menyatakan bahwa kompensasi dengan
retensi karyawan memiliki hubungan positif dan signifikan, sehingga hipotesis
penelitian ini adalah:

H3: Kompensasi berpengaruh terhadap retensi karyawan.

Kompensasi yang adil dan memadai dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan,
sehingga keinginan karyawan untuk tetap tinggal di organisasi juga semakin besar.
Kompensasi yang dapat memuaskan karyawan cenderung menimbulkan motivasi dan
keinginan karyawan untuk memberikan kontribusi ekstra kepada organisasi melalui
perilaku OCB. Selaras dengan Maulana et al., (2022) yang berpendapat bahwa
pemberian kompensasi yang adil dapat memotivasi karyawan sehingga dapat
menimbulkan perilaku OCB. Perilaku ini dapat menciptakan ikatan emosional dan
sosial yang lebih kuat antara karyawan dan organisasi, sehingga retensi karyawan juga
semakin tinggi. Dalam penelitian ini, Social Exchange Theory dapat mengaitkan
hubungan antara kompensasi, perilaku OCB, dan retensi karyawan pada LAZISMU.
Motivasi karyawan dalam bekerja akan tumbuh ketika kompensasi yang diberikan
mampu memuaskan karyawan, sehingga motivasi tersebut akan mendorong karyawan
untuk berperilaku OCB. Perilaku OCB yang ditunjukkan karyawan akan menciptakan
iklim kerja yang menyenangkan, sehingga dengan kompensasi yang memadai dan
suasana kerja yang menyenangkan akan meningkatkan kemauan karyawan untuk tetap
bekerja di organisasi, sehingga hipotesis penelitian ini adalah:

H4: Kompensasi berpengaruh terhadap retensi karyawan melalui Organizational
Citizenship Behavior.
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2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan memanfaatkan metode
survei. Tujuan digunakannya metode kuantitatif adalah untuk mengamati bagaimana
satu variabel mempengaruhi yang lain atau bagaimana satu variabel berhubungan
dengan yang lain. Selaras dengan pendapat Sekaran & Bougie (2016) yang menyatakan
bahwa metode kuantitatif merupakan pendekatan penelitian yang berfokus pada
pengukuran objektif dan analisis statistik dengan tujuan untuk mengukur realitas secara
objektif serta menganalisis hubungan antar variabel. Penelitian ini dilakukan pada
LAZISMU di wilayah Jawa Tengah, Jawa Timur, dan Daerah Istimewa Yogyakarta
yang termasuk LAZISMU dengan penghimpunan dan penyaluran dana terbanyak di
Indonesia.

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada LAZISMU baik
kantor wilayah, daerah, maupun kantor layanan. Teknik pengambilan sampel dilakukan
dengan probability sampling berupa simple random sampling. Jenis data yang yang
digunakan adalah data primer berbentuk angka-angka yang diperoleh dari kuesioner
yang dikirim melalui Google Form. Pernyataan dalam kuesioner diukur menggunakan
skala likert yang terdiri dari lima skor dengan skor tertinggi menggambarkan sangat
setuju dan skor terendah menggambarkan sangat tidak setuju. Dalam penelitian ini data
diolah dengan bantuan program pengolah data SmartPLS 4. Metode analisis yang
dilakukan meliputi Uji Outer Model, Uji Inner Model, Uji Hipotesis, dan Uji Variabel

Mediasi.
Tabel 1. Definisi dan Indikator Variabel
Variabel Definisi Variabel Indikator
Kompensasi Kompensasi adalah imbalan yang 1. Gaji
diberikan kepada karyawan sebagai 2. Tunjangan
pengakuan atas kinerja  dan 3. Insentif
kontribusi yang telah diberikan 4. Bonus
(Winoto et al., 2021). Sumber: (Shahrestani et al., 2020)
Retensi Retensi karyawan merupakan usaha 1. Bertahan di organisasi
Karyawan yang dilakukan dalam menjaga 2. Konsistensi organisasi

karyawan agar tetap bertahan di 3. Pengakuan organisasi
organisasi (Millena & Mon, 2022).  Sumber: (Kundu & Lata, 2017).

Organizational OCB merupakan perilaku karyawan 1. Kerjasama tim

Citizenship diluar dari tugas utamanya sehingga 2. Disiplin dalam bekerja

Behaviour dapat meningkatkan efektivitas 3. Tidak mengeluh dalam bekerja

(OCB) kinerja perusahaan (Mardhani & 4. Menjaga hubungan baik dengan rekan kerja
Dewi, 2022). 5. Tanggung jawab pada kehidupan organisasi

Sumber: (Titisari, 2014).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan penyebaran kuesioner pada karyawan yang bekerja pada LAZISMU di
tiga wilayah LAZISMU yaitu wilayah Jawa Timur, Jawa Tengah dan Daerah Istimewa
yogyakarta, diperoleh 63 responden yang mengisi kuesioner melalui google form. Dari
hasil tersebut mayoritas responden adalah laki-laki (57%) dan sebagian besar berusia
antara 21-35 tahun (67%). Dari segi pendidikan, mayoritas responden memiliki gelar S1
(54%), dan kebanyakan telah bekerja selama 1-3 tahun (43%). Untuk penghasilan,
sebagian besar responden berada dalam kisaran Rp 1.000.000 - Rp 2.500.000 per bulan
(62%). Lebih jelasnya karakteristik responden yang disajikan melalui tabel berikut:
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Tabel 2. Data Responden

Identitas Responden Frekuensi  Persentase

Jenis Kelamin Laki-laki 36 57%
Perempuan 27 43%

<20 tahun 5 8%

Usia 21-35 tahun 42 67%
36-50 tahun 11 17%

>50 tahun 5 8%

SLTA/Sederajat 18 29%

. - Diploma 9 14%
Jenjang Pendidikan s1 34 5496
S2 2 3%

<1 tahun 18 29%

Lamanya Bekerja 1-3 tahun 27 43%
3-5 tahun 8 13%

>5 tahun 10 16%

Rp 0 - Rp 1.000.000 17 27%

Besar Penghasilan Rp 1.000.000 - Rp 2.500.000 39 62%
Rp 2.500.000 - Rp 5.000.000 5 8%

>Rp 5.000.000 2 3%

Sumber: data diolah penulis (2024)

Evaluasi Model Pengukuran

Evaluasi model pengukuran dalam penelitian ini merujuk pada hasil outer model
PLS SEM Algorithm yaitu pengujian validitas konvergen berdasarkan nilai loading
factor dan Average Variance Extracted (AVE), pengujian validitas diskriminan
berdasarkan nilai Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) dan Fornell Larcker serta untuk
pengujian reliabilitas berdasarkan nilai composite reliability dan cronbach’s alpha.
Model pengukuran variabel kompensasi, retensi karyawan, dan OCB dalam penelitian
ini diukur secara reflektif. Menurut Hair et al., (2019) nilai evaluasi model pengukuran
reflektif untuk loading factor adalah > 0.70, AVE > 0.50, composite reliability > 0.70
dan cronbach’s alpha adalah > 0.70.

0CB1 0CB2 0CB3 OCB4 0CB5
0759 0.903 0'3|23 0.83% g5

N

REK1

[J ?ﬁa
0.722 OCE (Z) 0.272 0.887 RK2

u 302 ) 353"’*
¥ oses— 0.522 —0 396—»  RK3
kpa 4O 348 0813
u 8?8 T
U 804 Kompensﬂm X) Retensi Karyawan (Y) :255 Rict
RK5

KFP&
Gambar 1. Hasil PLS Algorithm
Sumber: Output SmartPLS 4
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Tabel 3. Hasil Evaluasi Model Pengukuran

. . Outer Composite  Cronbach’s
Variabel Indikator Loading  “VE Reliability _ Alpha
_ KP1  Pemberian gaji 0.766
§ KP2  Kenyamanan lingkungan kerja 0.802
S <o  KP3 Fasilitas tempat kerja 0.868
SX  Kp4  Pemberian insentif 0.g4g 0087 0916 0909
Vi KP5  Pengakuan atas hasil pekerjaan 0.878
KP6  Pemberian bonus prestasi kerja 0.804
c RK1 Tawaran pekerjaan lain 0.877
2 ‘§ _ RK2  Niat keluar dari tempat kerja 0.853
£ gi: RK3  Niat berpindah pekerjaan 0.896 0.702 0.908 0.914
14 § RK4  Konsistensi terhadap pekerjaan saat ini 0.813
RK5  Pengakuan terhadap tempat kerja 0.858
- OCBl1 Membantu rekan kerja 0.759
N OCB2 Disiplin dalam melaksanakan pekerjaan 0.903
m OCB3 Tidak mengeluh dalam bekerja 0.823 0.743 0.917 0.839
8 OCB4 Menjaga hubungan baik dengan rekan kerja 0.839
OCB5 Tanggung jawab dalam bekerja 0.858

Sumber: data diolah penulis (2024)

Validitas dalam setiap indikator diuji menggunakan validitas konvergen sebagai
pengukur konstruk. Dalam Partial Least Square (PLS) indikator dinilai sesuai dengan
loading factor nya. Jika nilai outer loading yang dihasilkan > 0.70 maka indikator
tersebut dapat dikatakan valid. Berdasarkan tabel 3, diketahui nilai outer loading dari
setiap indikator > 0.70, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa seluruh indikator dari
variabel kompensasi, retensi karyawan dan OCB bernilai valid. Selain itu tingkat
validitas konvergen yang baik ditunjukkan apabila nilai AVE konstruk > 0.50 dari
seluruh konstruk lainnya. Berdasarkan tabel 3 diketahui bahwa nilai AVE kompensasi
adalah sebesar 0.687, retensi karyawan sebesar 0.702, dan OCB sebesar 0.743 dimana
semua variabel memiliki nilai AVE > 0.50 schingga telah memenuhi syarat validitas
konvergen yang baik.

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha digunakan sebagai pengukur reliabilitas
suatu indikator. Jika nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha menunjukkan >
0.70 maka indikator dapat dikatakan reliable. Diketahui dari tabel 3 nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha dari masing masing variabel menunjukkan nilai >
0.70, sehingga seluruh variabel memenuhi syarat reliabilitas.

Tabel 4. Hasil Validitas Diskriminan
Metode: Fornell-Larcker

Kompensasi (X) OCB (Z)  Retensi Karyawan (YY)

Kompensasi (X) 0.829
OCB (2) 0.722 0.838
Retensi Karyawan (Y) 0.718 0.649 0.862

Metode: HTMT

Kompensasi (X) OCB (Z)  Retensi Karyawan ()

Kompensasi (X)

OCB (2) 0.777

Retensi Karyawan (Y) 0.775 0.692
Sumber: data diolah penulis (2024)
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Validitas diskriminan merupakan model pengukuran untuk memastikan variabel
dalam penelitian teruji secara statistik. Dalam penelitian ini pengukuran validitas
diskriminan dilakukan dengan uji Fornell Larcker dan HTMT. Kriteria Fornell Larcker
yaitu apabila akar AVE variabel lebih besar dari korelasi antara variabel. Berdasarkan
tabel 4, variabel kompensasi memiliki akar AVE (0.829) lebih besar korelasinya dengan
OCB (0.722) dan retensi karyawan (0.718), begitupun dengan variabel OCB dan retensi
karyawan menunjukkan akar AVE yang lebih besar dari korelasi antar variabel. Dengan
demikian dapat ditarik kesimpulan, variabel kompensasi, OCB dan, retensi karyawan
memenuhi syarat validitas diskriminan.

Uji HTMT digunakan karena dinilai lebih akurat dalam mendeteksi validitas
diskriminan (Hair et al., 2019). Jika nilai HTMT menunjukkan < 0.90 maka dapat
dikatakan bahwa validitas diskriminan tercapai. Berdasarkan hasil pengujian pada tabel
4, nilai HTMT sudah menunjukkan nilai < 0.90, sehingga validitas diskriminan setiap
variabel sudah tercapai.

Evaluasi Model Struktural

Pemeriksaan evaluasi model struktural pertama-tama dilakukan dengan memeriksa
ada tidaknya multikolinearitas antara variabel dengan menguji Inner Variance Inflated
Factor (VIF). Nilai Inner VIF yang direkomendasikan adalah <5. Jika nilai Inner VIF
menunjukkan <5 berarti tidak ada multikolinier antar variabel. Kemudian dilakukan
pengujian hipotesis dengan melihat nilai p-value. Jika p-value menunjukkan nilai >0.05
maka ada pengaruh signifikan antar variabel. Selain itu, nilai selang kepercayaan 95%
taksiran parameter koefisien jalur juga perlu disampaikan untuk mengevaluasi kepastian
atau ketidakpastian dari estimasi parameter yang dihasilkan dari model struktural yang
dibangun. Selanjutnya uji pengaruh variabel langsung dilakukan dengan uji f square.
Kriteria f square jika nilai 0,02 termasuk kategori rendah, 0.15 kategori sedang, dan
0.35 termasuk kuat. Untuk pengujian f square efek mediasi diuji menggunakan statistik
upsilon v dengan cara mengkuadratkan path coefficient. Nilai statistik upsilon v
dikatakan berpengaruh rendah apabila nilainya 0.02, berpengaruh sedang apabila
nilainya 0.075 dan pengaruh kuat apabila nilainya 0.175.

Tabel 5. Hasil Evaluasi Model Struktural
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95% Interval

F
Kepercayaan Path i
Hipotesis Pa_th_ P Coefficient Has!! VIF Squgre/
Coefficient Value Pengujian Upsilon
Batas Batas v
Bawah Atas

R
Square

Pengaruh Langsung

H1.Kompensasi (x) ->

OCB (2)

H2.0CB (2) ->

Retensi Karyawan ()
H3.Kompensasi (x) ->
Retensi Karyawan (YY)

0.722 0.000 0.572 0.847 Signifikan 1.000 1.090
0.272 0.029  0.087 0.557 Signifikan 2.090 0.079

0.522 0.000 0.233 0.706 Signifikan 2.090 0.291

0.522

0.552

Pengaruh Tidak Langsung/Mediasi

H4.Kompensasi (x) ->

OCB (2)

-> Retensi 0.196 0.049  0.058 0.441 Signifikan 0.038

Karyawan (YY)

Sumber: data diolah penulis (2024)
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Hasil uji hipotesis 1 diterima berdasarkan nilai path coefficient sebesar 0.722 dan p-
value 0.000, yang berarti variabel kompensasi terhadap OCB memiliki pengaruh positif
dan signifikan. Besar pengaruh antar variabel ditunjukkan dalam pengujian effect size
dengan nilai f square sebesar 1.090, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
kompensasi terhadap OCB berpengaruh kuat. Dalam selang kepercayaan 95% besar
pengaruh kompensasi terhadap OCB terletak antara 0.572 sampai 0.847 yang berarti
ketika kompensasi yang diberikan oleh organisasi mengalami peningkatan maka
perilaku OCB karyawan akan meningkat hingga 0.847.

Hasil uji hipotesis 2 diterima berdasarkan nilai path coefficient sebesar 0.272
dengan p-value 0.029, sehingga variabel OCB terhadap retensi karyawan diketahui
berpengaruh positif dan signifikan. Besar pengaruh antar variabel ditunjukkan dalam
pengujian effect size dengan nilai f square sebesar 0.079, sehingga variabel OCB
terhadap retensi karyawan memiliki pengaruh yang rendah. Dalam selang kepercayaan
95% besar pengaruh OCB terhadap terhadap retensi karyawan terletak antara 0.087
sampai 0.557 yang berarti ketika karyawan menunjukkan perilaku OCB yang tinggi
dalam organisasi maka retensi karyawan akan meningkat hingga 0.557.

Hasil uji hipotesis 3 diterima yang menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0.552
dengan p-value 0.000, yang berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel kompensasi terhadap retensi karyawan. Besar pengaruh antar variabel
ditunjukkan dalam pengujian effect size dengan nilai f square sebesar 0.291, sehingga
variabel kompensasi terhadap retensi karyawan memiliki pengaruh yang sedang. Dalam
selang kepercayaan 95% besar pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan terletak
antara 0.233 sampai 0.706 yang berarti ketika kompensasi yang diberikan kepada
karyawan meningkat maka retensi karyawan akan meningkat hingga 0.557.

Hasil pengujian hipotesis 4 diterima, yang menunjukkan nilai path coefficient
sebesar 0.196 yang berarti bernilai positif, sedangkan untuk pengaruh variabel mediasi
menunjukkan p-value kurang dari 0.05 yaitu sebesar 0.049 sehingga pengaruh variabel
kompensasi terhadap retensi karyawan melalui OCB sebagai pemediasi memiliki
pengaruh yang signifikan. Dalam pengujian effect size diketahui bahwa efek dari
variabel OCB terhadap retensi karyawan berpengaruh rendah dengan nilai upsilon v
sebesar 0.079. Dalam selang kepercayaan 95% besar pengaruh OCB terhadap terhadap
retensi karyawan terletak antara 0.087 sampai 0.557 yang berarti ketika karyawan
menunjukkan perilaku OCB yang tinggi dalam organisasi maka retensi karyawan akan
meningkat hingga 0.557.

Untuk menghitung besar peranan variabel bebas pada variabel terikat dapat
menggunakan pengujian R-Square (R2). Berdasarkan tabel 5, hasil uji koefisien
determinasi variabel OCB menunjukkan nilai 0.522 (model sedang) yang berarti dengan
persentase 55.2% dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi dan retensi karyawan dan
sisanya 44.8% dijelaskan oleh variabel lain diluar penelitian. Untuk variabel retensi
karyawan menunjukkan nilai uji koefisien determinasi sebesar 0.522 (model sedang)
yang berarti dengan persentase 52.2% variabel retensi karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel kompensasi dan OCB, sedangkan sisanya 47.8% dijelaskan oleh variabel lain
diluar penelitian. Kemudian untuk mengetahui seberapa cocok model yang digunakan
dalam penelitian dilakukan pengujian Goodness of Fit (GoF). Nilai GoF dapat dilihat
dari hasil Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) untuk melakukan
pengujian kecocokan model penelitian sehingga dapat diketahui apakah model
penelitian cocok atau tidak. Nilai SRMR yang baik adalah < 0.10, dimana hasil SRMR
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dalam penelitian ini menunjukkan nilai 0.095, sehingga kesimpulan yang didapat yaitu
ketiga variabel dalam penelitian ini dapat menggambarkan tingkat kelayakan model
secara menyeluruh.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Organizational Citizenship Behaviour

Berdasarkan uji hipotesis, kompensasi berdampak positif dan signifikan terhadap
perilaku OCB karyawan LAZISMU, dengan nilai path coefficient sebesar 0.722 dan
nilai p-value 0.000. Hasil penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh
Amadi & Obinna (2021), Syahbilal et al., (2023), Safrida & Asmara (2023), dan
Pasongli et al., (2023). Hubungan positif menunjukkan bahwa semakin besar tingkat
kompensasi yang diterima, semakin besar kemungkinan karyawan akan menunjukkan
perilaku OCB dalam bekerja. Pemberian kompensasi yang lebih baik cenderung
mendorong karyawan untuk melakukan hal-hal di luar tanggung jawab formal mereka
(Stephanie et al., 2024). Ini menunjukkan bahwa memberikan kompensasi yang
memadai dan adil dapat mendorong karyawan untuk berkontribusi lebih banyak secara
positif terhadap organisasi mereka (Armaniah et al., 2023).

Adanya hubungan yang signifikan secara statistik antara kompensasi dan perilaku
OCB menunjukkan bahwa ketika ada peningkatan kompensasi secara konsisten
dikaitkan dengan peningkatan yang signifikan dalam perilaku OCB karyawan. Dengan
kata lain, ketika karyawan LAZISMU merasa diperlakukan baik dengan kompensasi
yang memadai, mereka cenderung melakukan lebih banyak di luar tugas-tugas rutin
mereka yang diharapkan. Kuatnya pengaruh antara kompensasi dengan OCB ini
menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan LAZISMU sudah mampu memuaskan
karyawannya, sehingga karyawan LAZISMU juga memperlihatkan perilaku OCB yang
tinggi. Hal ini tentunya menjadi perhatian bagi LAZISMU mengenai betapa pentingnya
pengelolaan kompensasi yang baik agar memotivasi karyawan untuk berpartisipasi aktif
dan memberikan kontribusi positif kepada organisasi.

Pengaruh Organizational Citizenship Behaviour Terhadap Retensi Karyawan

OCB terhadap retensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan dengan nilai
path coefficient sebesar 0.272 dan p-value 0.029. Hasil ini membuktikan jika karyawan
LAZISMU telah menunjukkan perilaku seperti membantu sesama karyawan,
berpartisipasi aktif dalam organisasi, dan memberikan bantuan di luar tanggung jawab
utama mereka. Perilaku seperti inilah yang dapat berkontribusi pada tingkat retensi
karyawan yang lebih tinggi, karena karyawan LAZISMU yang menunjukkan perilaku
OCB tinggi dapat memberikan dampak positif bagi organisasi.

Di LAZISMU, karyawan yang menunjukkan perilaku OCB akan dapat memperkuat
hubungan antara karyawan dengan organisasi. Karyawan cenderung lebih termotivasi
untuk tetap tinggal di organisasi ketika mereka merasa terlibat secara aktif dalam
kegiatan organisasional dan merasakan dampak positif dari kontribusi yang telah
diberikannya. Hasil studi ini didukung oleh penelitian Giovanni et al., (2023) bahwa
OCB dapat membantu meningkatkan retensi guru di SMA Negeri 1 Lawang. Selain itu,
penelitian Anandatarajan (2019) juga menyatakan bahwa pegawai yang mau bekerja
sama dengan tim, berperilaku disiplin dalam bekerja, tidak mengeluh dalam bekerja,
dan selalu menjaga hubungan baik dengan rekan kerja dapat meningkatkan retensi pada
organisasi.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan

Berdasarkan pengujian hipotesis, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap retensi karyawan LAZISMU dengan nilai path coefficient sebesar 0.552 dan p-
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value 0.000. Hubungan ini menunjukkan bahwa LAZISMU telah memberikan
kompensasi yang dapat memuaskan karyawannya, sehingga keinginan karyawan untuk
tetap berada di LAZISMU tinggi. Hasil studi ini selaras dengan Pradipta & Suwandana
(2019), Violetta & Edalmen (2020), Hernawan & Srimulyani (2021), dan Mardhani &
Dewi (2022), namun kontradiktif dengan penelitian Nathania & Wijaya (2024) yang
membuktikan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap retensi karyawan pada
Maxx Coffee di Tanggerang. Hal ini menjelaskan bahwa pemberian kompensasi yang
lebih tinggi belum tentu menjadi alasan bagi karyawan Maxx Coffee untuk tetap
bertahan di perusahaan.

Kompensasi adalah imbalan atas pekerjaan yang dilakukan, jadi ketika kompensasi
yang diberikan kepada karyawan lebih kompetitif, hal itu dapat meningkatkan retensi
karyawan. Hanifah & Waskito (2023) dalam penelitiannya juga menjelaskan bahwa gaji
yang diterima karyawan berdampak signifikan dalam mempertahankan karyawan,
karena gaji dianggap sebagai salah satu bentuk penghargaan yang diberikan atasan. Jika
kompensasi yang diberikan kepada karyawan lebih baik, kemungkinan mereka akan
tetap di perusahaan lebih lama. Dengan kata lain, karyawan cenderung lebih termotivasi
untuk tetap berada di tempat kerja yang memberikan kompensasi yang memadai
(Bahrun & Yusuf, 2022). Dengan memberikan kompensasi yang kompetitif dan
memadai, perusahaan dapat meningkatkan kepuasan dan keterikatan karyawan, serta
mengurangi tingkat pergantian karyawan yang dapat mengganggu kinerja organisasi
secara keseluruhan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan melalui Organizational
Citizenship Behaviour

Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB dapat memediasi pengaruh kompensasi
terhadap retensi karyawan LAZISMU, dengan nilai path coefficient sebesar 0.196 dan
p-value 0.049. Hubungan ini dapat dilihat dari perspektif teori pertukaran sosial, dimana
individu cenderung melakukan tindakan yang memberikan manfaat bagi mereka sebagai
hasil dari pertukaran sosial yang adil dan menguntungkan. LAZISMU memberikan
kompensasi yang adil dan memadai kepada karyawannya sebagai imbalan atas
kontribusi dan pengabdian mereka. Dalam konteks penelitian ini, kompensasi yang adil
dan memadai yang diberikan LAZISMU kepada karyawannya dianggap sebagai bentuk
pertukaran yang menguntungkan. Karyawan cenderung lebih setia dan berdedikasi
tinggi kepada organisasi jika mereka menerima kompensasi yang sesuai dengan
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja yang diperoleh dari pemberian kompensasi yang
layak dapat memotivasi karyawan untuk menunjukkan perilaku OCB, selaras dengan
pendapat Fachrudin & Sholihin (2021) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi
salah satu yang dapat mendorong karyawan untuk berperilaku OCB. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa kompensasi yang layak dapat meningkatkan kepuasan
karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi secara keseluruhan, yang pada gilirannya
akan meningkatkan tingkat retensi di LAZISMU.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan yang telah diuraikan, dapat disimpulkan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hal ini berarti,
semakin tinggi kompensasi yang diterima karyawan LAZISMU, semakin besar
kemungkinan mereka akan menunjukkan perilaku OCB di tempat kerja. OCB juga
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Karyawan
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LAZISMU dengan OCB yang tinggi cenderung memiliki retensi yang lebih tinggi. Ini
menunjukkan bahwa perilaku OCB dapat memainkan peran penting untuk menentukan
tingkat keberlanjutan karyawan yang bekerja di LAZISMU. Kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, sehingga pemberian kompensasi yang
semakin tinggi, memungkinkan karyawan akan tetap bekerja di LAZISMU dalam
jangka waktu yang lebih lama. Ini membuktikan bahwa pemberian kompensasi yang
kompetitif dan memadai dapat menjadi strategi efektif LAZISMU dalam
mempertahankan karyawan yang berharga. OCB dapat memediasi pengaruh
kompensasi terhadap retensi karyawan di LAZISMU. Ini menunjukkan bahwa
kompensasi yang baik dapat mendorong perilaku OCB vyang tinggi, yang pada
gilirannya menghasilkan retensi karyawan yang lebih tinggi.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini membuktikan bahwa ada hubungan antara
kompensasi, OCB, dan retensi karyawan, sehingga penting untuk dipertimbangkan
dalam manajemen sumber daya manusia di LAZISMU. Penelitian ini dapat membantu
LAZISMU dalam memahami faktor-faktor yang mempengaruhi retensi karyawan,
sehingga LAZISMU dapat mengubah atau meningkatkan kebijakan kompensasi untuk
mempertahankan karyawan terbaiknya dan mendorong pengembangan budaya
organisasi yang positif. Penelitian ini membatasi fokusnya hanya meneliti variabel
kompensasi yang berupa reward (gaji, tunjangan, bonus, insentif, atau bentuk lainnya),
sehingga bagi penelitian selanjutnya dapat memperluas pemahaman tentang pengaruh
kompensasi dengan mengeksplorasi jenis kompensasi berupa punishment dan penelitian
dapat diperluas untuk membandingkan praktik kompensasi, OCB, dan retensi antara
LAZISMU dengan lembaga amil zakat lainnya yang beroperasi di wilayah yang sama
atau berbeda sehingga dapat dapat meningkatkan pemahaman tentang komponen
kontekstual yang mempengaruhi perilaku karyawan dan retensi di lembaga amil zakat.
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