BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pulau Bali merupakan salah satu destinasi wisata terkenal yang ada di
Indonesia. Bali yang memiliki keragaman adat budaya dan panorama alam yang
sangat indah menjadi ciri khas dan daya tarik wisata. Dengan keragaman budaya,
ciri khas dan keunikan yang dimiliki, mampu menarik wisatawan dari mancanegara
maupun lokal untuk berkunjung ke Pulau Bali. Bisnis pariwisata yang ada di Bali
sangat menjanjikan, sehingga banyakbérdiri perusahaan yang bergerak di bidang
pelayanan jasa. Salah satﬁ ~pel§yanan. jasa Yang dirhiliki Bali adalah hotel yang
berfungsi sebagai sarana akomodasi tempatv mehginap para wisatawan.

Perkembangan bisnis dikbid;angfperhbtelan‘ dizBali saat ini dirasakan semakin
maju dan pesat yang merhbawa dampak kpada persaihgan bisnis yang semakin Kketat,
karena pada dasarnya hotel’sudah menjadi'kebutuhan bagi setiap kalangan baik
swasta maupun pemerintgh! ~fKeberhaéiIan~sebﬁéh?ihotelv'tidak terlepas dari peran
penting sumber daya manusia (SDM) yang ada didalamnya. Sumber daya manusia
merupakan aset yang sangat penting. Tanpa adanya sumber daya manusia maka
perusahaan tidak akan berjalan, tidak akan berproduksi, dan tidak akan mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Begitu pula pada perusahaan pelayanan jasa yang ada
di Bali, tenaga kerja atau sumber daya manusia dapat mempengaruhi perkembangan
hotel dan ikut berperan dalam menjalankan aktivitas hotel (Mustika, 2012). Sumber

daya manusia harus dikelola dengan baik, jika perusahaan tidak dapat mengelola



sumber daya manusia dengan baik maka akan berdampak pada tingginya keinginan
untuk keluar dari karyawan.

Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan sangat bergantung kepada sumber
daya manusia (SDM) yang dimiliki. Kegagalan dalam mengelola SDM dapat
menyebabkan gangguan dalam pencapaian tujuan organisasi, baik dalam kinerja,
profit, maupun kelangsungan hidup organisasi tersebut. Perusahaan yang
mengalami kegagalan dalam mengelola sumber daya manusia dapat memicu
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan, hal ini tentu saja dapat
memperburuk kondisi perusahaan. Hal yang dapat menjadi kunci kesuksesan suatu
organisasi adalah kemampuan orga{hi‘sasi‘;dalam mempertahankan karyawan
potensialnya atau disebut: iuga‘ sebagaif,re,te‘hs\i kar‘yawan. Oleh karena itu, pihak
manajemen harus mampu menja/g‘a tenaga kverjan‘ya dengan baik agar tetap bertahan
(retention). ; ‘

Retensi karyawan adalah céra perusahaan Juntuk mempertahankan
karyawan-karyawan yang ;dili,hat‘ mem’iliki' kete_rampilan agar tetap berada di
perusahaan (Mardhani ;‘(/jan' Dewi,’ /20’22).‘?.1 Tujuan, retensi adalah untuk
mempertahankan dan atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan sikap karyawan,
agar mereka tetap loyal dan bekerja produktif untuk menunjang tercapainya tujuan
perusahaan. Retensi karyawan harus diimplementasikan dengan baik, sehingga
tingkat turnover akan rendah, karena menjaga retensi karyawan akan meningkatkan
kekuatan dan produktivitas perusahaan (Saraswati, 2022). Dengan rendahnya
turnover, perusahaan akan menghemat biaya-biaya salah satunya adalah biaya
seleksi dan rekrutmen. Tingginya retensi karyawan akan berpengaruh pada kinerja

organisasi dalam mencapai suatu tujuan dan misi organisasi. Hal itu didukung oleh



pendapat Aprillia dan Mukti (2018), bahwa organisasi dapat mencapai sasaran
dipengaruhi oleh tingginya retensi karyawan. Jadi, turnover yang rendah akan
meningkatkan retensi karyawan yang mana juga meningkatkan efisiensi dan kinerja
organisasi.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi retensi karyawan adalah
kompensasi. Kompensasi adalah bentuk balas jasa atau imbalan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan sebagai hasil dari kontribusi, keterampilan, dan waktu
yang mereka berikan kepada perusahaan. Kompensasi yang diterima karyawan
dapat berupa kompensasi finansial maupun non finansial. Melalui kompensasi,
karyawan akan lebih semangat dalam 'bekerja.\ Dengan demikian perusahaan harus
terbuka kepada karyawan tﬁnengena'ik kompenjsaxlsi apé saja yang diterima karyawan
bila bekerja di perusahaan teréébut, te\ntunya“sesuai dengan kinerja karyawan
masing-masing (Ngazo dan Putraﬁti, 2022) ), ‘

Hasil penelitian’ Suwajik dah“ ‘Sab‘ella '7(20719\) menunjukkan bahwa
kompensasi memiliki pengafuh posifif dan 'signif_ikan terhadap retensi karyawan.
Pernyataan tersebut didu/kutng“dengén hasil‘fl‘pénel,itian yang dilakukan oleh
Murtiningsih (2020) menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi karyawan. Semakin besar kompensasi maka akan
semakin tinggi tingkat retensi karyawan. Penelitian lain oleh Suta dan Ardana
(2019) juga mendapati hasil yang sama yaitu kompensasi meningkatkan tingkat
motivasi yang berkorespondesi terhadap meningkatnya retensi karyawan.
Perusahaan yang memberikan kompensasi yang adil dan kompetitif mampu

membuat karyawan berkomitmen karena telah merasa nyaman secara finansial.



Namun, berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Putra (2021) yang
menemukan bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap retensi karyawan.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi retensi karyawan adalah lingkungan
kerja. Untuk menjamin karyawan dapat bekerja dengan nyaman dan aman sehingga
berpengaruh terhadap retensi karyawan maka diperlukan perhatian terhadap
lingkungan kerja karyawan. Karyawan akan merasa lebih puas dan berkomitmen
terhadap perusahaan dan apabila karyawan mempunyai pengalaman positif dari
lingkungan kerja, karyawan tersebut akan lebih lama bertahan di perusahaan
tersebut (Martini dan Wajdi, 2020). Perusahaan perlu berupaya merancang
lingkungan kerjanya selayak mungk‘inse‘perti yang memberikan rasa aman,
menyenangkan, dan menkouhg séhingga péﬁampiian karyawan meningkat yang
berdampak pada keinginannya u/htuk tefap finggal di dalam perusahaan (Saraswati,
2022). ; ‘

Penelitian ini lebih menekkankah“p‘ada ‘varialbelr Iihgkungan kerja non fisik,
hal ini dikarenakan Iingkungan kerja‘ non fisik m_erhiliki kaitan yang erat dengan
hubungan karyawan denga/n»atas’an ma’u/pun’ «,rekz.in: kyerja,,tingkat kesejahteraan dan
faktor yang berkaitan dengan tempat kerja. Lingkungan kerja non fisik merupakan
lingkungan kerja yang merujuk pada aspek-aspek yang psikis atau tidak dapat
dilihat secara langsung melainkan dapat dirasakan. Karyawan dapat merasakan
lingkungan kerja non fisik melalui hubungan karyawan dengan atasan maupun
sesama rekan kerja. Astuti dan Dewi (2019) menyatakan bahwa, semakin baik
lingkungan kerja yang diciptakan suatu perusahaan maka retensi karyawan pada

perusahaan akan semakin meningkat.



Edwin dalam Astuti dan Dewi (2019) menemukan bahwa lingkungan kerja
non fisik telah menjadi faktor yang lebih efektif dari faktor lainnya dalam menjaga
retensi karyawan karena jika karyawan memiliki pengalaman yang positif dari
lingkungan kerja, menyebabkan karyawan tersebut bertahan lebih lama pada
perusahaan. Pendapat tersebut didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh
Sari dan Dewi (2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Namun, berbeda
dengan penelitian yang dilakukan oleh Frimayasa (2021) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan.

Selain kompensasi ,dan Iingkuhgankerja non fisik, faktor lain yang dapat
mempengaruhi tingkat retehsi karyéwah adajla\h per‘éeived organizational support.
Perceived organizational suppoﬁ merﬁpakan persepsi atau pandangan karyawan
terhadap organisasi mengenaif séjauh mana‘organisasi memberikan dukungan
kepada karyawan atas kontribusi mereka‘, dan ‘ped uli dengan kerjahteraan karyawan
serta keterlibatan karyawah‘ dalam hubungan timbal balik dengan organisasi
(Agustian dan Fitria, 202\0{); ;tSem‘akin tingg’i\dl‘)ku‘ngan'Qrganisasi yang dirasakan,
semakin tinggi tingkat keterikatan karyawan serta, mempengaruhi tingkat niat
mereka untuk tetap bersama organisasi (Islam dkk., 2018).

Perusahaan dalam upaya meningkatkan retensi karyawan diperlukan adanya
dukungan dari organisasi (perceived organizational support) yang baik. Penelitian
yang dilakukan oleh Suta dan Ardana (2019) mengenai pengaruh perceived
organizational support terhadap retensi karyawan menyatakan bahwa persepsi
dukungan organisasi berpengaruh terhadap retensi karyawan. Dengan adanya

dukungan organisasi maka karyawan akan menghargai dirinya sendiri dan



berkontribusi dengan maksimal karena telah merasa didukung dari dalam
organisasi. Demikian pula dengan penelitian yang dilakukan olen Darmika dan
Sriathi (2019) diperoleh bahwa perceived organizational support berpengaruh
positif dan signifikan. Namun berbeda dengan hasil penelitian Alias dkk. (2019)
yang menemukan bahwa perceived organizational support tidak berpengaruh
signifikan terhadap employee retention (retensi karyawan).

Penelitian ini dilakukan di Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak yang
berlokasi di Jalan Dewi Sri No. 68 Legian, Kuta, Badung-Bali. Hotel The 101 Bali
Fontana Seminyak yang berdiri pada 1 Maret 2016 ini merupakan salah satu
penyedia jasa penginapan /di‘ Kuta dehgan, s‘tandar} bintang empat. Fasilitas yang
dimiliki Hotel The 101 Baji, Fo"ntaha S_e‘miny‘alx< ini rﬁeliputi 136 kamar dengan tipe
kamar yang berbeda-beda d/iantara‘nya:v. kamar superior, deluxe pool view,
dan family room, dilengkapikf dﬁengan‘ fasili‘tas-fasilitas seperti restoran dan
bar, fitness centre, ruang pertemuan,“‘d(an spa. HoteI\The 101 Bali Fontana
Seminyak masih terus melakukan inovasli-inovasi guhamengembangkan bisnisnya
agar mampu bersaing dan/‘r/n}etmenuhi p’ermintaan‘. di’pasavr global saat ini.

Hasil wawancara dengan staf Human Resource Development (HRD) Hotel
The 101 Bali Fontana Seminyak, menunjukkan bahwa adanya tingkat turnover
yang tinggi pada karyawan Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak pada periode 3

tahun terakhir (2020-2022) yang disajikan dalam Tabel 1.1 berikut.



Tabel 1.1
Data Perputaran Karyawan Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak
Periode Tahun 2020-2022

Tahun Jumlah Jumlah Jumlah Turn Over Retensi
Karyawan Karyawan | Karyawan (%) (%)
Masuk Keluar
2020 74 18 30 40,54 59,46
2021 47 5 33 70,21 29,79
2022 42 4 9 21,42 78,58

Sumber: Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak, 2023

Tabel 1.1 menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan pada Hotel The
101 Bali Fontana Seminyak dari tahun 2020 hingga 2022 mencapai angka diatas
10%. Tingkat turnover tertinggi terlihat pada tahun 2021, dimana Hotel The 101
Bali Fontana Seminyak hanya mampu' mempertahankan karyawannya sebesar
29,79%. Ridlo (2012) rﬁehyatakan 4bah\’/v§\‘pada* mumnya tingkat turnover
perusahaan tidak boleh me]eybihi’ angké”l(‘)%'dalam periode satu tahun, dimana hal
ini akan menjadikan kinerja perusahaan térgénggu. Tingginya tingkat turnover pada
suatu perusahaan nantinya akahmehirhbulkan kérugian dalam hal investasi di
bidang SDM, untuk itu perusahaanhar’u‘s‘ bisa mempertahankan karyawan
potensialnya agar tingkat réténéi Kafyawan tetap tihggi.w

Rendahnya tingkat r’éter‘is“i karyawéﬁ péd‘at'H’ote’l The 101 Bali Fontana
Seminyak diduga dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yaitu faktor
kompensasi, lingkungan kerja non fisik, dan perceived organizational support.
Hasil penelitian Wulandari (2019), menyebutkan bahwa kompensasi yang adil dan
layak dan kompensasi tersebut dapat memenuhi kebutuhan hidupnya maka
karyawan tersebut tidak akan mempertimbangkan untuk mencari atau pindah ke
perusahaan lain. Perusahaan yang memberikan kompensasi yang adil dan

kompetitif mampu membuat karyawan berkomitmen karena telah merasa nyaman



secara finansial. Kompensasi meningkatkan tingkat motivasi yang berkorespondesi
terhadap meningkatnya retensi karyawan (Suta dan Ardana, 2019).

Perusahaan atau organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja non
fisik yang baik, memiliki kesempatan yang sangat baik untuk dapat
mempertahankan karyawannya. Astuti dan Dewi (2019) menemukan bahwa
lingkungan kerja non fisik telah menjadi faktor yang lebih efektif dari faktor lainnya
dalam menjaga retensi karyawan karena jika karyawan memiliki pengalaman yang
positif dari lingkungan kerja, menyebabkan karyawan tersebut bertahan lebih lama
pada perusahaan. Dengan adanya lingkungan kerja non fisik yang baik, perusahan
memberikan kenyamanan dan keamanén' rurahg kerja'serta komunikasi yang efektif
dapat meningkatkan retens;i karyaWan., = |

Organisasi dalam menfhgkatkan vreten‘si karyawan diperlukan adanya
dukungan dari organisasi (perCei\}ed Qrgani‘zat‘ional support) yang baik. Suta dan
Ardana (2019) menyatakan bahwa p‘é‘rseps‘ik duklungah organisasi berpengaruh
terhadap retensi karyawan. ;Semakin tinggi perceiyed organizational support yang
diberikan organisasi dan;‘ plirasakan olgh ‘karyavy‘/ankmaka retensi yang dimiliki
karyawan akan meningkat (Darmika dan Sriathi, 2019).

Berdasarkan pemaparan latar belakang, perbedaan hasil penelitian atau
research gap dan fenomena yang ditemukan, menjadi dorongan untuk
dilakukannya penelitian tentang “Pengaruh Kompensasi, Lingkungan Kerja Non
Fisik dan Perceived Organizational Support Terhadap Retensi Karyawan Pada

Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak “.



1.2

Rumusan Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang yang dijelaskan sebelumnya, maka dapat

dirumuskan masalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

1.3

Apakah kompensasi berpengaruh terhadap retensi karyawan pada Hotel The
101 Bali Fontana Seminyak?

Apakah lingkungan kerja non fisik berpengaruh terhadap retensi karyawan
pada Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak?

Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap retensi

karyawan pada Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak?

Tujuan Penelitian..

Tujuan penelitian ini'sgjalan.dengan rumusan masalah diatas yaitu sebagai

berikut:

1)

2)

3)

Untuk mengetahui dan mekngan‘ali‘sis ‘pengéruh kompensasi berpengaruh
terhadap retensi karyawan pada Hotel The 1Q_1 Bali Fontana Seminyak.
Untuk mengetahui d‘a/n‘tme’nganayli/sis‘ ’pehg‘a‘ruh,lir)gkungan kerja non fisik
berpengaruh terhadap retensi karyawan pada Hotel The 101 Bali Fontana
Seminyak.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh perceived organizational
support berpengaruh terhadap retensi karyawan pada Hotel The 101 Bali

Fontana Seminyak.
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1.4  Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini meliputi manfaat secara teoritis dan manfaat

secara praktis.

1) Manfaat teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk memberikan gambaran dan
pemahaman tentang pengaruh kompensasi, lingkungan kerja non fisik dan
perceived organizational support terhadap retensi karyawan serta dapat
digunakan sebagai referensi bagi penelitian dimasa yang akan datang.

2) Manfaat praktis
Untuk mahasiswa diharapkan dapét;mer‘jgapli‘kasikan teori yang telah didapat
di bangku kuliah danlc:iapat me‘mbé’r:i,kah ’r\hanfaét d’alam menambah wawasan
dalam bidang ekonomi,khﬂsusnya d| manajemen sumber daya manusia.
Sedangkan untuk peruéahéan yaitu,; ‘bene‘l‘itian ini diharapkan dapat
menyumbangkan pikiran serta dapétidigun‘aka{n seb\agai bahan pertimbangan
dalam mengambil suatﬂ‘ kep’utusanv]délam' berbagai masalah yang dihadapi
terutama mengenai su“r/n»bterr (daya_mé}’nus’ia ataq‘karya}lvan yang bekerja di Hotel

The 101 Bali Fontana Seminyak.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Social exchange theory

Dasar teori yang mendasari penelitian ini adalah social exchange theory
(teori pertukaran sosial) yang disampaikan oleh Blau (1964). Disampaikan bahwa
social exchange theory merupakan sebuah teori yang menjelaskan tentang perilaku
sosial dan hubungan antar individu, berdasarkan prinsip pertukaran dan
keseimbangan imbalan. So(’:ial‘exchahgé ‘theéry (SET): atau teori pertukaran sosial
merupakan teori yang banyak dibahas -Q‘Ie'h Ii,:ntas di‘sipli'n‘ ilmu, termasuk psikologi
(Thibault dan Kelley, 1959) dan sosiologi‘*‘(BIau, 1964). Meskipun banyak
pandangan yang berbeda terkéitfeorif pertUkarah sosial, namun para ahli sepakat
bahwa teori ini menyoroﬁ rasa téngguhg jawab sﬁatu bihak terhadap kewajiban
yang perlu dipenuhi dalam ‘sebuahhubuhgari'(Cropanzano dan Mitchell, 2005).

Seiring dengan pe’rkerhbangannya, ~teori:.beﬁukaran sosial telah diterapkan
dalam berbagai implementasi konteks, seperti employee empowerment, keterlibatan
kelompok dalam relational baggage dalam hubungan romantis, jaringan relasi atau
networks, kreativitas tim, hingga komunikasi antara pemimpin dan anggota dalam
lingkungan kerja (Muttagien, 2023). Teori pertukaran sosial sering kali diyakini
sebagai hubungan transaksional yang bersifat ekonomi akibat faktor pertimbangan
imbalan dan biaya dalam proses suatu relasi.

Evaluasi dari bentuk hubungan ini adalah ketika orang menghitung nilai

hubungan mereka dan membuat keputusan apakah akan tetap tinggal dalam

11
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hubungan itu atau pergi. Teori pertukaran sosial (social exchange theory)
didasarkan pada ide bahwa orang memandang hubungan mereka dalam konteks
ekonomi dan mereka menghitung pengorbanan dan membandingkannya dengan
penghargaan yang didapatkan dengan meneruskan hubungan itu (Richard dan
Turner, 2008). Bila karyawan puas maka dirinya akan setia pada perusahaan serta
melaksanakan segala tugasnya dengan baik.

Social exchange theory menyatakan bahwa karyawan yang memahami
bahwa perusahaan tempatnya bekerja telah memenuhi kebutuhan mereka, maka
mereka pun akan meningkatkan kinerja dan menunjukkan nilai-nilai perilaku, serta
sikap yang diinginkan perusahaan (Jéuhar ‘dkk.,_2}017). Social exchange theory
memberikan dasar untuk‘rjnemahami,bagaiména pékerj‘a menanggapi organisasi
dalam memenuhi janji atau kev,véjibanhyav(Partina dkk., 2019). Social exchange
theory menegaskan pentingnya kp‘vertuvkaranksdsialfsebagai bentuk hubungan dan
mode interaksi yang secara kébetu‘lén‘ m‘engga’bungkan, merefleksikan, dan
memperkuat subordinasi dahkekuasaan’,’ komitme_n dan tujuan sosial antarpribadi,
solidaritas dan jarak, dan tgrqtamatimbal bal»ikda(hkewajiban (Barbalet, 2017).

Teori pertukaran sosial menjelaskan bahwa hubungan pertukaran antara
atasan dengan karyawan tidak hanya sebatas pertukaran sosial seperti uang,
informasi dan layanan tetapi juga melibatkan pertukaran sosial seperti rasa hormat,
persetujuan dan dukungan yang berasal dari organisasi maupun atasan (Raineri
dkk., 2016). Karyawan yang percaya bahwa perusahaan telah menghargai perilaku
dan kerja keras mereka, akan memiliki dampak yang kuat pada kontribusi karyawan

bagi perusahaan. Karyawan yang merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi
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yang telah dilakukan akan menumbuhkan perasaan positif terhadap pekerjaan dan
sikap mereka terhadap organisasi.

Social exchange theory digunakan untuk menjelaskan niat karyawan untuk
tetap bertahan atau meninggalkan perusahaan. Dalam penelitian ini, karyawan yang
tetap bertahan pada perusahaan dapat dianggap sebagai bentuk timbal balik yang
diberikan karyawan terhadap apa yang mereka dapatkan dari perusahaan yaitu
keinginan untuk bertahan, sehingga mereka akan berkontribusi dan meningkatkan
retensi.

2.1.2 Kompensasi
1) Pengertian kompensasi

Kompensasi diartikan "‘sebagai f,pendapatah ‘ya'n‘g berbentuk uang, baik
barang langsung maupun tidak Iangsu‘ng éebagai tanda imbalan dari perusahaan
(Saputra, 2022). Kompensasi‘ad}alahv semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak Iangsu‘ng yahg dit»erimalkar,yéwan sebagai imbalan jasa
yang diberikan kepada perusahaan (Fernos dan W|p| 2023). Pembentukan sistem
kompensasi yang efektif merupakarn bégian :peh_ﬁng darb manajemen sumber daya
manusia karena membantu menarik dan mempertahankan pekerjaan-pekerjaan
yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap
Kinerja strategis.

Dari pernyataan-pernyataan tersebut, kompensasi merupakan imbalan yang
diterima oleh seorang pekerja/karyawan atas jasa atau hasil dari pekerjaannya
dalam sebuah perusahaan dalam bentuk uang atau barang, baik secara langsung

maupun tidak langsung.



2)
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Jenis-jenis kompensasi

Mondy dkk. (1993) mengemukakan bahwa bentuk dari kompensasi yang

diberikan perusahaan kepada karyawan dapat dikelompokkan menjadi 2 (dua),

yaitu:

1)

Kompensasi Finansial

Kompensasi finansial adalah kompensasi yang diwujudkan dengan

sejumlah uang kartal kepada karyawan yang bersangkutan. Kompensasi finansial

implementasinya dibedakan menjadi 2 (dua), yaitu:

a.

2)

Direct financial compensation (kompensasi finansial langsung).
Kompensasi finansial Iangsung /adalah pembayaran berbentuk uang yang
karyawan terima ‘sjeca"ra Iangs‘ung_‘délam"bentuk gaji/upah, tunjangan
ekonomi, bonus dan kofﬁisi. Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara
periodik kepada karyawah tetap Serté mempunyai jaminan yang pasti,
sedangkan upah adalah balas jaé‘a‘yan‘g dibéyarkén kepada pekerja dengan
berpedoman pada perjanj ian yang disepakati ‘pembayarannya.

Indirect financial/‘/‘cqmp’ensatiyozn (’kom_pek,nsasi »finansial tak langsung).
Kompensasi finansial tidak langsung adalah termasuk semua penghargaan
keuangan yang tidak termasuk kompensasi langsung. Wujud dari
kompensasi tak langsung meliputi program asuransi tenaga Kkerja
(Jamsostek), pertolongan sosial, pembayaran biaya sakit (berobat), cuti dan
lain - lain.

Kompensasi non finansial

Kompensasi non finansial merupakan imbalan yang diberikan perusahaan

kepada karyawan berupa fasilitas untuk membantu atau mempermudah karyawan
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dalam menjalankan tugas yang diberikan oleh perusahaan. Kompensasi non-

finansial adalah balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan bukan

berbentuk uang, tapi berwujud fasilitas. Kompensasi jenis ini dibedakan menjadi 2

(dua), yaitu:

a.

3)

Non financial the job (kompensasi berkaitan dengan pekerjaan)
Kompensasi non finansial mengenai pekerjaan ini dapat berupa pekerjaan
yang menarik, kesempatan untuk berkembang, pelatihan, wewenang dan
tanggung jawab, penghargaan atas kinerja. Kompensasi bentuk ini
merupakan perwujudan dari pemenuhan kebutuhan harga diri (esteem) dan
aktualisasi (self actualization).’ : 7, \

Non financial job ‘einvi'r‘onmrent “(kom‘pénsasi"berkaitan dengan lingkungan
pekerjaan) 8 N

Kompensasi non finans‘ia‘l ﬁmengenai‘lin‘gkungan pekerjaan ini dapat berupa
supervisi  kompetensi (Compéfent ‘super'\/ision\), kondisi kerja yang
mendukung (comfbrtable WQrkin'g Qohditions), pembagian  kerja
(jobsharing). o =

Indikator kompensasi

Indikator kompensasi menurut Rivai dan Sagala (2011) menyatakan sebagai

berikut:

1)

Gaji

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai
konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang
memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan

perusahaan.



2)

3)

4)
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Upah

Upah merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada
karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau
banyaknya pelayanan yang diberikan.

Insentif

Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan
karena kinernya melebihi standar yang ditentukan. Program insentif
disesuaikan dengan memberikan bayaran tambahan berdasarkan
produktifitas, penjualan, dan keuntungan. Tujuan utama program insentif
adalah untuk mendorong produktifitas karyawan dan efektifitas biaya.
Kompensasi Tidak}l:_angsun'g S |

Kompensasi tidak Iangéung ‘mervupak‘an kompensasi tambahan yang
diberikan berdasarkan‘ké;bijakan peruéahaan terhadap semua karyawan
sebagai upaya mehingkatkan kés‘ej‘ahte‘raan bara karyawan, berupa hak cuti,
asuransi, fasilitas da;h uang‘pensi’un &

Sedangkan Afandi :\(2018), rhengemukakan, bahwa indikator-indikator

kompensasi diantaranya :

1)

Upah dan Gaji

Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah merupakan
basis bayaran yang kerapkali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan
pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan,

bulanan, atau tahunan.



2)

3)

4)

2.1.3

1)
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Insentif

Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah yang
diberikan oleh organisasi.

Tunjangan

Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang
ditanggung organisasi, program pensiun, dan tunjangan lainnya yang
berkaitan dengan hubungan kepegawaian.

Fasilitas

Contoh-contoh  fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti  mobil
organisasi, keanggqtaan klub; tér‘npat‘;parki‘rb khusus, atau akses ke pesawat
organisasi yang d:iper"‘oleh" pe‘gawafi.\ Fas‘ii‘itas‘ dapat mewakili jumah
substansial dari kompenéési, terUtama bagi eksekutif yang dibayar mahal.
Lingkungan kerja noh' fi;;ik (& ‘

Pengertian Iingkungan kérja ‘nkOn fisik

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yangada disekitar para pekerja baik

secara fisik maupun n‘ofn;;ﬁsyik yang-dapaty, menmpengaruhi  dirinya dalam

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan (Saputra, 2022). Kondisi lingkungan

kerja yang menyangkut segi fisik adalah segala sesuatu yang menyangkut segi fisik

dari lingkungan kerja. Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan

lingkungan kerja yang tidak dapat di tangkap dengan panca indra seperti warna,

bau, suara, dan rasa.

Fitriani dkk. (2019) menyatakan lingkungan kerja non fisik adalah semua

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan kerja

dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan
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bawahan. Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga
dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya ditunjang oleh kondisi
lingkungan yang sesuai. Sementara itu, Miftahuljannah (2018) mengulas terkait
lingkungan kerja non fisik sebagai lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap
dengan panca indera, namun dapat dirasakan oleh pegawai yang bekerja di
lingkungan tersebut. Lingkungan kerja non fisik disebut juga lingkungan kerja
psikis/lunak (soft environment) seperti keadaan yang berkaitan dengan hubungan
kerja antar rekan kerja maupun hubungan antara bawahan dengan atasannya
(Utami dkk., 2020). Lingkungan kerja semacam ini tidak dapat ditangkap secara
langsung dengan panca indera manusia; namUn dapat dirasakan keberadaanya. Jadi,
lingkungan kerja non fisiktﬁempakén lihgkuhgan kefja yang hanya dapat dirasakan
oleh perasaan. 8 N

Berdasarkan pendapat daﬁ uraian ‘tersébut, maka dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik adalah Iing‘kunga‘n kefja yahg tidak dapat ditangkap
dengan panca indera. Akan fetapi; Iingkungan ke_rjzi mon fisik ini dapat dirasakan
oleh para pekerja melalui h‘ut)ung‘an,— hqbungah_ ‘sés’ama pekerja maupun atasan.
2) Macam-macam lingkungan kerja non fisik

Lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang tidak dapat
terdeteksi oleh panca indera manusia, namun dapat dirasakan. Beberapa macam
lingkungan kerja yang bersifat non fisik menurut Wursanto (2009) disebutkan

yaitu:



1)

2)

3)
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Perasaan aman pegawai

Perasaan aman pegawai merupakan rasa aman dari berbagai bahaya yang

dapat mengancam keadaan diri pegawai. Wursanto (2009), perasaan aman

tersebut terdiri dari sebagai berikut.

a. Rasa aman dari bahaya yang mungkin timbul pada saat menjalankan
tugasnya.

b. Rasa aman dari pemutusan hubungan kerja yang dapat mengancam
penghidupan diri dan keluarganya.

c. Rasa aman dari bentuk intimidasi ataupun tuduhan dari adanya
kecurigaan antar pegawai.': 7,

Loyalitas pegawai , |

Loyalitas merupakan sikap pegawai. untuk setia terhadap perusahaan atau

organisasi maupun terhadép pekerjaan‘ yang menjadi tanggungjawabnya.

Loyalitas ini terdiri-dari dua m‘a‘cam,‘yaitu Lloyalitas yang bersifat vertikal

dan horizontal. Loyali_tas yang bersifat _vértikal yaitu loyalitas antara

bawahan dengan afasay)atad Sebalikny;i ;antarav,atasan dengan bawahan.

Sedangkan loyalitas yang bersifat horisontal merupakan loyalitas antar

bawahan atau antar pimpinan.

Kepuasan pegawai

Kepuasan pegawai merupakan perasaan puas yang muncul dalam diri

pegawai yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan. Perasaan puas ini

meliputi kepuasan karena kebutuhannya terpenuhi, kebutuhan sosialnya

juga dapat berjalan dengan baik, serta kebutuhan yang bersifat psikologis

juga terpenuhi
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3) Indikator lingkungan kerja non fisik
Herman (2008) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

lingkungan internal pegawai atau sumber daya manusia meliputi serikat kerja,

sistem informasi, karakter/budaya organisasi, dan konflik-konflik internal.

Pernyataan Herman (2008) tersebut jika disimak cenderung mengarah ke

lingkungan kerja non fisik. Jadi dapat dikatakan bahwa faktor-faktor yang tersebut

merupakan faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja non fisik. Sehubungan
dengan pendapat tersebut, maka untuk dapat mengetahui lingkungan kerja non fisik
dapat dilihat dari indikator-indikator berikut.

1) Prosedur Kerja, adal/ah rangkaia;n'tata‘pelaksanaan kerja yang di atur secara
berurutan, sehingQa t‘erbe'ntu,k‘, .urUtén k‘é‘rja“secara bertahap dalam
menyelesaikan suatu pek/e‘rjaan.k )

2) Standar kerja, adalah. p;ersyarata‘n tﬁgas, fungsi atau perilaku yang
ditetapkan oleh pemberi kerja‘ k‘se‘bag‘ai saéaran \yang harus dicapai oleh
seorang karyawan. , | |

3) Pertanggung jawabgnwsupervisdrz tanggu_hg ;jawab, seorang supervisor untuk
menyusun tugas karyawan agar dapat dikerjakan secara efektif dan adil.
Supervisor juga bertanggung jawab mengadakan evaluasi karyawan untuk
menjamin pencapaian sasaran yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.

4) Kejelasan tugas, yaitu sejauh mana pekerjaan itu menuntut diselesaikannya
seluruh potongan kerja secara utuh dan dapat dikenali oleh karyawan.
Dalam hal ini karyawan dituntut untuk memahami dan mampu

melaksanakan pekerjaan mereka berdasarkan instruksi dari atasan.



5)

6)
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Sistem penghargaan, sistem imbalan atau sistem penghargaan (reward
system) adalah sebuah program yang digunakan untuk mengenali prestasi
individual karyawan, seperti pencapaian sasaran atau proyek atau
penggunaan ide-ide kreatif.

Hubungan antar karyawan, yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis
dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan kerja. Salah satu faktor
yang mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah
adanya hubungan yang harmonis diantara rekan kerja.

Siagian (2014) mengemukakan bahwa indikator lingkungan kerja non fisik

terdiri dari beberapa indikator yaitu:/

1)

2)

3)

Hubungan rekan kerja s"etingkatf, o

Indikator hubungan dengén rekén ké.rja,yaitu hubungan dengan rekan kerja
yang harmonis dan tanpa Séling intrik d‘i antara sesama rekan sekerja. Salah
satu faktor yang dapat mekmpe‘nkgaruh‘ik karyawan\ tetap tinggal dalam satu
organisasi adalah adénya hubungan yang h‘ar‘mo‘nis dan kekeluargaan.
Hubungan atasan gngan’karya’vvzanﬁ A

Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus dijaga dengan
baik dan harus saling menghargai antara atasan dengan bawahan, dengan
saling menghargai maka akan menimbulkan rasa hormat diantara individu
masing-masing.

Kerja sama antar karyawan

Kerjasama antara karyawan harus dijaga dengan baik, karena akan

mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika kerjasama antara
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karyawan dapat terjalin dengan baik maka karyawan dapat menyelesaikan

pekerjaan mereka secara efektif dan efisien
2.1.4 Perceived organizational support
1) Pengertian perceived organizational support

Perceived organizational support dipersepsikan sebagai sebuah
keterbukaan hubungan antara karyawan dengan organisasi, dimana karyawan
mendapat dukungan dari organisasi, dan organisasi memandang sejauh mana
keterlibatan kontribusi karyawan dengan memperhatikan kesejahteraan karyawan,
dan saling memberikan umpan balik (feedback) positif (Oktaviana, 2023). Teori
dukungan organisasi beranggapan ’bahwa uhtuk organisasi memberikan rewards
atas peningkatan kinerja‘dani‘memenuhi,kebutuhah sosio-emosional, karyawan
terhadap organisasi, mengempangkan ‘kepercayaan bahwa orgnisasi menghargai
kontribusi dan memperhatikan‘keeejahteraan mereka. Pratiwi dan Muzakki (2021)
mendefinisikan perceived organizatio‘n‘él support sebagai dukungan dari organisasi
yang dapat menggali serta :memUncquan pérsepsj karyawan yang telah memberi
dukungan sesuai dengan"nqr,maﬁyang’ berlaku‘,:_‘serta harapan karyawan terhadap
perusahaan.

Karyawan melihat pekerjaan mereka sebagai hubungan pertukaran timbal
balik yang mencerminkan relatif ketergantungan dan melampaui kontrak resmi.
Karyawan perlu menentukan apakah, dan sejauh mana, organisasi akan
memperhatikan dan menghargai usaha mereka, mendukung kebutuhan sosio-
emosional mereka, dan membantu mereka atas permintaan. Perlakuan yang adil,
dukungan pengawasan, dan penghargaan dan kondisi kerja yang menguntungkan

menunjukkan hubungan yang kuat dengan dukungan organisasi yang dirasakan.
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Dari pernyataan tersebut, perceived organizational support adalah seberapa besar
dukungan organisasi yang dirasakan karyawan terhadap kontribusi mereka dan
kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan mereka yang akan berdampak kepada
dukungan karyawan terhadap organisasi.

2) Konsekuensi adanya perceived organizational support
Eisenberger dkk. (1986) mengemukakan bahwa teori dukungan organisasi

adalah proses psikologis sebagai konsekuensi persepsi dukungan organisasi.

a. Berdasarkan norma timbal balik, dukungan organisasi dapat membangun
tanggung jawab karyawan untuk selalu menjaga kesejahteraan organisasi
dan kemauan untuk membant;u‘;m,ehcapa‘ibtujuan organisasi. Alasannya
adalah para karya\&an merésa ,b‘ahwa: rﬁereké memiliki investasi yang tak
ternilai harganya dan meféka be‘rt\anvggun‘g Jawab untuk itu.

b. Dukungan organisasi ‘d‘a;pat - memendhi Kkebutuhan sosial dan emosi
karyawan, dan kémungkihan kdryawan tet"aprse\bagai anggota organisasi
dapat ditingkatkan. Keb,ut’uhah sosial'danemdsional dapat terpenuhi karena
organisasi tempat kgryawan bekerja selal_u :pedulivterhadapnya dan memberi
keadilan dan penghargaan.

C. Dukungan organisasi dapat meningkatkan kepercayaan dari karyawan
mengenai penghargaan dariorganisasi jika produktivitas karyawan
meningkat (performance-reward expectancies).

Proses tersebut menguntungkan bagi organisasi dan karyawannya. Bagi
karyawan, prosesnya dapat meningkatkan kepuasan kerja dan meningkatkan mental
positifnya. Bagi organisasi, prosesnya dapat meningkatkan komitmen efektif

karyawan, dan meningkatkan produktivitas karyawan.
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Berdasarkan penjelasan singkat di atas, dapat dinyatakan bahwa dukungan
merupakan faktor penting dalam menentukan kepuasan dan kemauan karyawan
untuk bekerja sama dalam mencapai target manajemen. Sebagai bentuk manajemen
bottom up, dukungan membantu mengurangi kekecewaan dan tekanan yang
dirasakan oleh banyak karyawan saat menghadapi tekanan, kekakuan, dan
pekerjaan yang steril. Dengan mengurangi frustrasi, dukungan tersebut membantu
menciptakan kondisi di mana orang akan menerima struktur organisasi dengan
sedikit keengganan dan antusiasme yang lebih tinggi.

3) Faktor-Faktor Perceived Organizational Support
Farasat dan Ziaaddini (2013); 'r;nenyatakan‘ bahwa terdapat 4 dimensi yang

dapat meningkatkan dukuhganiorganisasi.yahg dira‘s’ékan karyawan, yaitu :

a. Keadilan (Fairness). Pro,s‘edur y‘angvadil“dapat digunakan sebagai indikator
bagi orang-orang sehingga mereka ‘(karyawan) merasa dihargai dan
dihormati dalam Organisasi. > '

b. Dukungan atasan (Supervaisor). Dukungah atasan telah didefinisikan
sebagai sejauh mangy manajer be/rkomuhi.kési‘der]gan bawahan mereka dan
membantu dan mendukung mereka. Dukungan atasan dapat memperkuat
dukungan organisasi yang dirasakan dengan menciptakan kepercayaan dan
keyakinan dalam organisasi.

C. Imbalan organisasi (Organizational rewards). Berdasarkan teori dukungan
organisasi yang dirasakan, karyawan mengembangkan kepercayaan umum
mereka sejauh bahwa mereka merasa bahwa organisasi siap untuk
menghargai usaha mereka, untuk memenuhi kebutuhan sosial dan

emosional mereka, dan merawat mereka partisipasi dan kesejahteraan.
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d. Kondisi kerja (Conditions). Salah satu bentuk dukungan organisasi pada
karyawan adanya kondisi kerja yang nyaman dan aman bagi karyawan.

4) Indikator perceived organizational support
Rhoades dan Eisenberger (2002) merekomendasikan yang lebih sederhana

lagi menjadi 8 item. Berikut adalah delapan poin item atau indicator yang dapat

digunakan untuk mengukur tingkat perceived organizational support, yaitu:

1) Organisasi menghargai kontribusi karyawan. Sejauh mana organisasi
menghargai pekerjaan dan peran dari karyawan dalam sebuah pekerjaan.
Salah satu contoh kontribusi penting karyawan adalah dalam bentuk
penyampaian ide. Setelah kary;awan‘mem‘bberikan ide tersebut bagaimana
organisasi menangQapi dan men‘iyndaklaxjuti i‘dé tersebut.

2) Organisasi menghargai Qéaha ékstra yahg telah karyawan berikan. Tidak
jarang karyawan dalam sébuah or‘ganisasif memberikan usaha lebih dari
yang diwajibkan, dari-hal térserbut organisaéi akah memberikan ekstra juga
kepada karyawan teré.ebut,‘ seperti terpilih_rhenjadi employee of the week,
kenaikan pangkat,kenaikan gaj’i./ =

3) Organisasi akan memperhatikan segala keluhan dari karyawan. Seberapa
dalam organisasi memperhatikan keluhan karyawan, mendengarkan apa
yang telah karyawan alami dan menerima masukan dari para karyawan.

4) Organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan karyawan. Peduli tentang
kesejahteraan karyawan dapat dilakukan oleh organisasi, seperti
memberikan peralatan yang memadai untuk kelangsungan kerja para

karyawan, memberikan asuransi kepada karyawan yang bekerja.



5)

6)

7)

8)
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Organisasi akan memberitahu karyawan apabila tidak melakukan pekerjaan
dengan baik. Sebuah kesalahan dalam pekerjaan adalah hal yang wajar dan
akan sering ditemui pada pribadi masing-masing karyawan, akan tetapi
pihak organisasi harus tetap memantau kinerja para karyawan, jika memang
tidak sesuai standart yang sudah di berikan kepadanya maka pihak
organisasi harus menegur karyawan tersebut agar dapat memperbaiki
kinerja para karyawan.

Organisasi peduli dengan kepuasan secara umum terhadap pekerjaan
karyawan. Organisasi memperhatikan dan mengevaluasi sampai mana para
karyawannya Mmerasa puas akan;peker‘jaan yang diberikan organisasi kepada
para karyawannya.},: . | g

Organisasi menunjukan berhatian yang,besar terhadap karyawan. Banyak
organisasi yang membker‘il}(an -support ‘pada para karyawan yang bekerja
padanya salah satu suppdrt yahg dapkat di'berrika\m adalah perhatian yang
besar terhadap karyaWan, 'seperti’kesehatan keluarga karyawan.

Organisasi merasg| bang’ga,atas/ kebefhasilan karyawan dalam bekerja.
Kemajuan sebuah organisasi akan muncul dari sebuah pencapaian yang
dihasilkan para karyawan. Tetunya pihak organisasi memiliki rasa bangga
memiliki para karyawan yang bekerja di dalam organisasi tersebut.

Menurut Eisenberger dkk. (1986) perceived organizational support diukur

melalui beberapa indikator yaitu :

1)

Penghargaan, perusahaan memberikan penghargaan atas pencapaian tugas

yang dilakukan karyawan.
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2) Pengembangan, perusahaan menghargai kemampuan karyawan dan
memberikan promosi jabatan dan lainnya untuk karyawan
3) Kondisi kerja, perusahaan perduli lingkungan tempat karyawan bekerja
secara fisik non fisik
4) Kesejahteraan karyawan, perusahaan mempeduli dengan kesejahteraan
karyawan.
2.1.5 Retensi Karyawan
1) Pengertian retensi karyawan
Retensi karyawan merupakan pondasi yang penting bagi keberlangsungan
suatu usaha atau organisasi/, ka‘rena’deng'anrédanya karyawan yang loyal di sebuah
perusahaan maka tujuan ‘perus‘ahaan .térsebtjt dapaf tercapai dengan efektif dan
efisien (Wijaya, 2022). Retensi karyawén aovlalah‘ bentuk atau cara mempertahankan
karyawan agar tetap bekerja dalarf; perUsahaan tersebut (Suwaji dan Sabella, 2019).
Violetta dan Edalmen (2020) berpéndapét( bahwa refensi karyawan adalah proses di
mana karyawan termotivasi untuk tetap berada dit_ ofganisasi untuk periode waktu
yang lebih lama. Riyani damAgzizaf (2022)a,méhgartikan bahwa retensi karyawan
juga merupakan keinginan karyawan untuk bertahan pada perusahaan dalam jangka
waktu yang lama. Karyawan harus diperhatikan dan dipelihara dengan sungguh-
sungguh oleh manajer, jika tidak maka semangat kerja, loyalitas, sikap dan disiplin
karyawan akan menurun. Namun tidak semua karyawan akan keluar dari
perusahaan, setidaknya masih banyak karyawan yang tetap bertahan bekerja pada
perusahaan.
Tujuan dari retensi karyawan ialah untuk mempertahankan karyawan yang

dianggap berkualitas yang dimiliki perusahaan selama mungkin, karena karyawan
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yang berkualitas merupakan harta yang tidak tampak (intangible asset) yang tak

ternilai bagi perusahaan. Dari pengertian-pengertian di atas, retensi karyawan

adalah suatu proses dimana sebuah perusahaan mampu mempertahankan

karyawannya yang berpotensial agar tetap loyal terhadap perusahaan dengan jangka

waktu yang lebih lama.

2)

Faktor-faktor retensi karyawan

Menurut Mathis dan Jackson (2006:130), menyatakan terdapat 3 faktor yang

mampu mempengaruhi retensi karyawan antara lain:

a.

3)

Lingkungan yaitu menciptakan dan meningkatkan tempat kerja yang lebih
menarik, tetap memakai dan mémelihara orang-orang yang bekerja dengan
baik. | | | :

Hubungan yaitu bagaiméha per‘usahaan(‘menyenangkan karyawan mereka
dan juga menyenangkahf aﬁtara yangsafudengan yang lain.

Dukungan organisasi, dimana h"‘l‘e‘lipu‘t‘i perhberria\n peralatan perlengkapan
kepada karyawan dah juga informasi untqk‘melakukan pekerjaan dengan
baik. e OERBA

Indikator retensi karyawan

Elsafty dan Oraby (2022) menggunakan 4 indikator untuk mengukur tingkat

retensi karyawan antara lain:

a.

Keinginan untuk bertahan di perusahaan, yaitu niat karyawan untuk tetap
bekerja di perusahaan ini dalam jangka waktu yang panjang.

Kepuasan kerja, yaitu tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya.
Kepuasan kerja yang tinggi cenderung berkontribusi pada retensi karyawan,

karena karyawan yang puas cenderung lebih setia pada perusahaan.
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Peluang karier, yaitu organisasi memberikan peluang untuk pertumbuhan
dan pengembangan karier mereka. Jika karyawan merasa bahwa mereka
dapat mengembangkan potensi mereka, maka mereka cenderung untuk tetap
bekerja di organisasi.

Pelatihan dan pengembangan karyawan, yaitu persepsi karyawan terhadap
program pelatihan dan pengembangan yang diberikan oleh organisasi. Jika
karyawan merasa bahwa pelatihan tersebut efektif dalam meningkatkan
keterampilan mereka, mereka cenderung lebih terikat pada perusahaan.

Adapun indikator retensi karyawan menurut Seran dkk (2018) yaitu sebagai

berikut:

a.

Komponen organiSésiohaI adalah niyle’;‘i, budaya, strategi dan peluang sebagai
upaya mempertahankan kéryawén. <

Peluang karier organisasi‘c;nal adalah u‘sahaf untuk memenuhi harapan para
karyawan bahwa pemberi % kerja niereké berkomitmen  untuk
mempertahankan pe;hgetahuah, keterampilqn‘dan pengetahuannya saat ini.
Penghargaan adala/h‘tbalyas jaSa/ yang ‘d‘it“er’i‘ma ykaryawan dalam bentuk
finansial ataupun non finansial.

Rancangan tugas dan pekerjaan adalah tanggung jawab, otonomi Kkerja,
fleksibilitas kerja, kondisi kerja dan juga keseimbangan kerja yang
diberikan perusahaan kepada karyawan.

Hubungan karyawan adalah perlakuan adil/tidak diskriminatif, dukungan

dari supervisor/manajemen yang diberikan perusahaan kepada karyawan.
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2.2 Hasil Penelitian Sebelumnya
Dalam penelitian ini, terdapat beberapa hasil penelitian sebelumnya yang

telah dilakukan oleh peneliti lain sebagai pedoman atau acauan yang menyababkan

peneliti tertarik untuk meneliti permasalahan mengenai pengaruh kompensasi,
lingkungan kerja non fisik, perceived organizational support terhadap retensi
karyawan. Adapun penelitian yang telah dilakukan yaitu sebagai berikut:

1) Suwaji dan Sabella (2019) melakukan penelitian mengenai pengaruh
Pengaruh Motivasi dan Kompensasi terhadap Retensi Karyawan pada PT
Aerofood ACS Kota Surabaya. Teknik analisis pada penelitian ini
menggunakan metode deskripti;f/‘dan ‘meto‘de statistik analisis regresi linier
berganda. Hasil ‘lj,lji "‘men'unju‘kayn _: bahwa" motivasi dan kompensasi
berpengaruh positif dan /signifikan terhadap retensi karyawan. Persamaan
dari penelitian ini dengan p;ene{itianyan‘g dilakukan oleh Suwaji dan Sabella
adalah sama-sama menggUnakah ‘kompensési Vse\bagai variabel bebas dan
retensi karyawan sebkagai 'variabel terikat. ‘Pe‘rbedaan penelitian ini dengan
penelitian sebelum‘r/]ya ya‘itu, pértama dapét’dilihat dari variabel bebasnya
yaitu variabel motivasi tidak diteliti pada penelitian ini. Kedua pada tahun
penelitian dimana penelitian ini dilakukan pada tahun 2023, sedangkan
penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2019. Ketiga dapat dilihat pada
lokasi penelitian, penelitian ini dilakukan pada Hotel The 101 Bali Fontana
Seminyak, dimana penelitian sebelumnya tidak pernah dilakukan.

2) Murtiningsih (2020) melakukan penelitian dengan judul The Impact of
Compensation, Training and Development and Organizational Culture on

Job Satisfaction and Retention. Responden dalam penelitian ini sebanyak
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150 orang yang merupakan karyawan dari beberapa perusahaan swasta di
Jakarta. Penelitian ini menggunakan tenik purposive sampling serta metode
analisis SEM (Structural Equation Modeling). Hasil uji menunjukan bahwa
kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. Persamaan dari
penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Murtiningsih adalah
sama-sama menggunakan kompensasi sebagai variabel bebas dan retensi
karyawan sebagai variabel terikat. Perbedaan penelitian ini dengan
penelitian sebelumnya yaitu, pertama dapat dilihat dari variabel bebasnya
yaitu variabel Training and Development dan Organizational Culture serta
variabel terikatnya yaitu vari‘abelr, Job Satisfaction tidak diteliti pada
penelitian ini. Kedua metode anahsns yang 'digunakan adalah SEM
(Structural Equation Modellng) sedangkan pada penelitian ini
menggunakan analisis regfesi Ivinear‘ber‘ganda. Ketiga pada tahun penelitian
dimana penelitian'ini dilakukah pada tahun 2023 sedangkan penelitian
sebelumnya dllakukan pada tahun 2020. Selam 1tu, penelitian ini dilakukan
pada Hotel The 101 Ball Fontana Semlnyak dlmana penelitian sebelumnya
tidak pernah dilakukan.

Djazilan dan Darmawan (2020) melakukan penelitian mengenai pengaruh
Compensation, Job Demand, Job Characteristics terhadap Employee
Retention. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan berjumlah
94 orang dan semuanya dijadikan responden. Teknik analisis pada
penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Hasil
uji menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap retensi karyawan. Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian
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yang dilakukan oleh Dijazilan dan Darmawan adalah sama-sama
menggunakan kompensasi sebagai variabel bebas dan retensi karyawan
sebagai variabel terikat. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya yaitu, pertama dapat dilihat dari variabel bebasnya yaitu
variabel Job Demand dan Job Characteristics tidak diteliti pada penelitian
ini. Kedua pada tahun penelitian dimana penelitian ini dilakukan pada tahun
2023, sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2020. Ketiga
dapat dilihat pada lokasi penelitian, penelitian ini dilakukan pada Hotel The
101 Bali Fontana Seminyak, dimana penelitian sebelumnya tidak pernah
dilakukan. ¢

Pertiwi dan Supartﬁa (2021)‘m,e‘lyakukar\1 pen‘é‘litian dengan judul The Effect
Of Compensation And Organizétiohal Commitment On Employee
Satisfaction And Retehtién (Study; oh PI. BPR Gianyar Partasedan).
Penelitian ini melibatkan 45 res‘p‘Ondenk denglan Vteknik pengumpulan sampel
jenuh. Teknik anal;iks‘is_ datapada penelitian ini menggunakan analisis
statistik deskriptif,f‘qnalisi’sjalur’ dan si‘ngllé fest. Htasil uji menunjukan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.
Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Pertiwi
dan Supartha adalah sama-sama menggunakan kompensasi sebagai variabel
bebas dan retensi karyawan variabel terikat. Perbedaan penelitian ini dengan
penelitian sebelumnya yaitu, pertama dapat dilihat dari variabel bebasnya
yaitu variabel Organizational Commitment tidak diteliti pada penelitian ini.
Kedua metode analisis yang digunakan adalah analisis jalur dan single test,

sedangkan pada penelitian ini menggunakan analisis regresi linear
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berganda. Ketiga pada tahun penelitiannya dimana penelitian ini dilakukan
pada tahun 2023, sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun
2021. Keempat pada lokasi penelitian, penelitian ini dilakukan pada Hotel
The 101 Bali Fontana Seminyak, dimana penelitian sebelumnya tidak
pernah dilakukan.

Bibi dkk. (2017) melakukan penelitian dengan judul The Impact of
Compensation and Promotional Opportunities on Employee Retention in
Academic Institutions: The Moderating Role of Work Environment.
Penelitian ini melibatkan 220 responden dari anggota fakultas yang bekerja
di Institusi Pendidikan Pakista;n‘.;Teknik analisis data pada penelitian ini
menggunakan Partial Leasrt‘ Squares: (\PLS)’kdan‘path modeling. Hasil uji
menunjukan bahwa komp/)énsasi‘berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan. Pers‘améanvdari‘pehelitian ini dengan penelitian yang
dilakukan oleh Bibi dkk. ada‘léh‘ sa‘ma-sa"mar rhenggunakan kompensasi
sebagai variabel bebkas ‘dan rete’nsi karyayvan variabel terikat. Perbedaan
penelitian ini dengan}pene‘litian ’sebelumknyé;yai,tu, pertama dapat dilihat dari
variabel bebasnya yaitu variabel Promotional Opportunities tidak diteliti
pada penelitian ini. Kedua metode analisis yang digunakan adalah Partial
Least Squares (PLS) dan path modeling, sedangkan pada penelitian ini
menggunakan analisis regresi linear berganda, ketiga pada tahun
penelitiannya dimana penelitian ini dilakukan pada tahun 2023, sedangkan
penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2017. Keempat pada lokasi
penelitian, penelitian ini dilakukan pada Hotel The 101 Bali Fontana

Seminyak, dimana penelitian sebelumnya tidak pernah dilakukan.
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Putra (2021) melakukan penelitian mengenai pengaruh Pelatihan Karyawan,
Kompensasi, Dan Budaya Organisasi Terhadap Retensi Karyawan Smait
Nur Hidayah Kartasura. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 89
responden. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik random sampling.
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
analisis regresi linear berganda. Hasil uji menunjukan bahwa kompensasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. Persamaan dari
penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Putra adalah sama-
sama menggunakan kompensasi sebagai variabel bebas dan retensi
karyawan variabel/terikat. Pérbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya yaitu,}.: pertamé‘ dapat dilxihat ‘dari“variabel bebasnya yaitu
variabel Pelatihan Karyéwan dan Budaya Organisasi tidak diteliti pada
penelitian ini. Kedua padaﬁtahuvn pen‘eliﬁan dimana penelitian ini dilakukan
pada tahun 2023,‘sedangkkan péhelitian sebélumhya dilakukan pada tahun
2021. Ketiga, dapat;d‘iliyhat pada’lokasi peneiitian, penelitian ini dilakukan
pada Hotel The 101 Bali’Fontaha/\ Se’mihya“k,’ di,mjclna penelitian sebelumnya
tidak pernah dilakukan.

Astuti dan Dewi (2019) melakukan penelitian mengenai Pengaruh
Lingkungan Kerja Non Fisik dan Keterlibatan Organisasional Terhadap
Retensi Karyawan. Responden dalam penelitian ini sebanyak 108
responden. Teknik penentuan sampel yang digunakan pada penelitian ini
adalah disproportionate stratified random sampling. Teknik analisis data
yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda

yang diolah menggunakan SPSS. Hasil uji menunjukan bahwa lingkungan
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kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan. Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan
oleh Astuti dan Dewi adalah sama-sama menggunakan lingkungan kerja
non fisik sebagai variabel bebas dan retensi karyawan sebagai variabel
terikat. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yaitu,
pertama dapat dilihat dari variabel bebasnya yaitu variabel Keterlibatan
Organisasional tidak diteliti pada penelitian ini. Kedua pada tahun penelitian
dimana penelitian ini dilakukan pada tahun 2023, sedangkan penelitian
sebelumnya dilakukan pada tahun 2019. Ketiga dapat dilihat pada lokasi
penelitian, penelitian_ini dilak‘u‘kan‘pada‘ Hotel The 101 Bali Fontana
Seminyak, dimana‘;j)eneklitiarn sebelumnya tidék pernah dilakukan.

Sari dan Dewi (2020) meiékukah pehelitian mengenai Career Development,
Work Environment, dan ﬁOrganizatior‘]a‘I Commitment terhadap Retensi
Karyawan Pada PT. Bali O‘cean‘I‘VIagic‘.‘ PopLansi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan berjumlah 1261orang dan Semuanya dijadikan responden
atau menggunakan‘txeiknik ‘sampélfjen’u‘h.‘f'll"eknik analisis data pada penelitian
ini menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Hasil uji
menunjukan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi karyawan. Persamaan dari penelitian ini dengan
penelitian yang dilakukan oleh Sari dan Dewi adalah sama-sama
menggunakan lingkungan kerja non fisik sebagai variabel bebas dan retensi
karyawan variabel terikat. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya yaitu, pertama dapat dilihat dari variabel bebasnya yaitu

variabel Career Development dan Organizational Commitment tidak diteliti
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pada penelitian ini. Kedua pada tahun penelitian dimana penelitian ini
dilakukan pada tahun 2023, sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan
pada tahun 2020. Ketiga dapat dilihat pada lokasi penelitian, penelitian ini
dilakukan pada Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak, dimana penelitian
sebelumnya tidak pernah dilakukan.

Anggapradja dkk. (2020) melakukan penelitian dengan judul The Effect of
Non-Physical Work Environment (Covid-19) and Career Development on
Retention (A Case Study of Hotel Ahadiat Employees and Bandung
Bungalows). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
berjumlah 126 orang. Teknik aﬁalisis‘d\ata pada penelitian ini menggunakan
metode analisis regiresi"‘linéar ,b‘erga‘hd\a, daryl‘ ujp F. Hasil uji menunjukan
bahwa lingkungan kerjé‘ non ‘fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyaWanj Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian
yang dilakukan oleh Anggapradja dkk adélah éama-sama menggunakan
lingkungan kerja noh fisik sebagai 'variabei Pebas dan retensi karyawan
variabel terikat. P‘e/rbteda’an ,pe’ngliti’a‘n ki_hi;:dengan penelitian sebelumnya
yaitu, pertama dapat dilihat dari variabel bebasnya yaitu variabel Career
Development tidak diteliti pada penelitian ini. Kedua dapat dilihat pada
tahun penelitian dimana penelitian ini dilakukan pada tahun 2023,
sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2020. Ketiga pada
lokasi penelitian, penelitian ini dilakukan pada Hotel The 101 Bali Fontana
Seminyak, dimana penelitian sebelumnya tidak pernah dilakukan.

Ngazo dan Putranti (2022) melakukan penelitian mengenai pengaruh

Lingkungan Kerja Non Fisik dan Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan
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Pada PT Kharisma Asia Makmur. Populasi dan sampel dalam penelitian ini
adalah karyawan PT Kharisma Asia Makmur yang berjumlah 55 orang.
Metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda
yang diolah menggunakan program IBM SPSS Statistic. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa lingkungan kerja non fisik dan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Persamaan
dari penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Ngazo dan Putranti
adalah sama-sama menggunakan lingkungan kerja non fisik dan kompensasi
sebagai variabel bebas serta retensi karyawan sebagai variabel terikat.
Perbedaan penelitian ini dengah pene‘litian‘sebelumnya yaitu pertama dapat
dilihat pada tahun}b,enélitién diﬁmana: benel‘iﬁan ini dilakukan pada tahun
2023, sedangkan penelitién sebélumvnya,dilakukan pada tahun 2022. Kedua
dapat dilihat pada lokast pénelivtian,penélitian ini dilakukan pada Hotel The
101 Bali Fontana Seminyak, dikm‘ana‘ kpenel’itian \sebelumnya tidak pernah
dilakukan | |

Frimayasa (2021)_/ mela’kukany /penelitkia‘mk:dengan judul Compensation,
Career Development and Work Environment on Employee Retention (Study
on Employees of PT Telkom Witel Tangerang BSD). Jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 110 responden. Teknik analisis
data menggunakan metode Structural Equation Model. Hasil uji
menunjukan bahwa lingkungan kerja non fisik tidak berpengaruh signifikan
terhadap retensi karyawan. Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian
yang dilakukan oleh Frimayasa adalah sama-sama menggunakan

lingkungan kerja non fisik sebagai variabel bebas dan retensi karyawan
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variabel terikat. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya
yaitu, pertama dapat dilihat dari variabel bebasnya yaitu variabel Career
Development tidak diteliti pada penelitian ini. Kedua metode analisis yang
digunakan adalah SEM (Structural Equation Modeling), sedangkan pada
penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda. Ketiga pada
tahun penelitian dimana penelitian ini dilakukan pada tahun 2023,
sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2021. Selain itu,
penelitian ini dilakukan pada Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak dimana
penelitian sebelumnya tidak pernah dilakukan.

Saputra dan Rlana (2021) melakukan penelltlan dengan judul The
Relationships of \MorkEnvlronment, Compensatlon, And Organizational
Commitments on Employée Rete‘n\tiovn (Study on Tjampuhan Hotel, Gianyar,
Bali). Populasi dalam.’ pénel*itian “ini‘ adalah 60 orang karyawan dan
semuanya dijadikan responden atau menggunakan teknik sampel jenuh.
Teknik analisis pada penelltlan ini menggunakan metode menggunakan
analisis deskriptif dan regre5| I|n|er berganda Hasil uji menunjukan bahwa
lingkungan kerja non-fisik tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi
karyawan. Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan
oleh Saputra dan Riana adalah sama-sama menggunakan lingkungan kerja
non fisik dan kompensasi sebagai variabel bebas serta retensi karyawan
sebagai variabel terikat. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya yaitu, pertama dapat dilihat dari variabel bebasnya yaitu
variabel Organizational Commitments tidak diteliti pada penelitian ini.

Kedua pada tahun penelitian dimana penelitian ini dilakukan pada tahun
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2023, sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2021. Ketiga
dapat dilihat pada lokasi penelitian, penelitian ini dilakukan pada Hotel The
101 Bali Fontana Seminyak, dimana penelitian sebelumnya tidak pernah
dilakukan.

Darmika dan Sriathi (2019) melakukan penelitian mengenai pengaruh
Pengembangan Karier, Komitmen Organisasional Dan Perceived
Organizational Support Terhadap Retensi Karyawan The Lokha Ubud.
Populasi dalam penelitian ini adalah 85 orang karyawan dan semuanya
dijadikan responden atau menggunakan teknik sampel jenuh. Teknik
analisis pada penelitian ini me;ngguriakan‘analisis regresi linier berganda.
Hasil uji menunjukén bahwé‘ perf(,:eiyvefd 6rgahizational support berpengaruh
positif dan signifikan terhadap rétenéi ka‘ryawan. Persamaan dari penelitian
ini dengan penelitian yangﬁdiIakukan‘oléh‘Darmika dan Sriathi adalah sama-
sama menggunakan perc‘eived‘k‘o‘rga‘nizatidnarl éupport sebagai variabel
bebas dan retensi karyawa'n variabel terikat\._ Péthedaan penelitian ini dengan
penelitian sebelum‘r/]ya ya‘itu, pértama dapét’dilih,at dari variabel bebasnya
yaitu variabel Pengembangan Karier dan Komitmen Organisasional tidak
diteliti pada penelitian ini. Kedua dapat dilihat pada tahun penelitian dimana
penelitian ini dilakukan pada tahun 2023, sedangkan penelitian sebelumnya
dilakukan pada tahun 2019. Ketiga pada lokasi penelitian, penelitian ini
dilakukan pada Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak, dimana penelitian
sebelumnya tidak pernah dilakukan.

Suta dan Ardana (2019) melakukan penelitian mengenai Pengaruh

Kompensasi, Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational
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Support) Dan Pengembangan Karir Terhadap Retensi Karyawan. Populasi
yang digunakan adalah seluruh karyawan tetap PT. BPR Gianyar
Partasedana yang berjumlah 53 orang karyawan. Metode penentuan sampel
yaitu nonprobability sampling dengan teknik sampling jenuh yang
melibatkan semua populasi dijadikan sampel. Teknik analisis pada
penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Hasil
uji menunjukan bahwa perceived organizational support dan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Persamaan
dari penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Suta dan Ardana
adalah sama-sama,menggunakan pérceived organizational support dan
kompensasi sebagai va’r‘iaberl‘ bebas sérfa ret‘éhsi karyawan variabel terikat.
Perbedaan penelitian ini dengan‘p\enélitian sebelumnya yaitu, pertama dapat
dilihat dari variabel bébaénya yaitu v‘ariabel Pengembangan Karir tidak
diteliti pada penelitian-ini. Kedua‘dapatkdilihyat padatahun penelitian dimana
penelitian ini dilakukén pada tahun 2023, sgdangkan penelitian sebelumnya
dilakukan pada ta‘h‘ur]>20‘1~9. Ke/tiga,dépa‘t:d‘ilihat pada lokasi penelitian,
penelitian ini dilakukan pada Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak,
dimana penelitian sebelumnya tidak pernah dilakukan.

Afridi dkk. (2019) melakukan penelitian dengan judul Effect of Perceived
Organizational Support on Employee Retention - The Mediating Role of
Organizational Commitment (Study on Hayatabad Industrial estate
Peshawar). Penelitian ini menggunakan metode Process Macro dalam
analisis regresi dan mediasi. Hasil uji menunjukan bahwa perceived

organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
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karyawan. Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan
oleh Afridi dkk. adalah sama-sama menggunakan perceived organizational
support sebagai variabel bebas dan retensi karyawan variabel terikat.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yaitu pertama dilihat
dari metode analisis yang digunakan adalah Process Macro dalam analisis
regresi dan mediasi, sedangkan pada penelitian ini menggunakan analisis
regresi linear berganda. Kedua dapat dilihat pada tahun penelitian dimana
penelitian ini dilakukan pada tahun 2023, sedangkan penelitian sebelumnya
dilakukan pada tahun 2019. Ketiga dapat dilihat pada lokasi penelitian,
penelitian ini dilakukan pada; Hote‘l; \The‘ 101 Bali Fontana Seminyak,
dimana penelitian Sébel‘Umnya tidak pefnah ‘dilakukan.

Igbal dan Hashmi (2015) melékukan penelitian dengan judul Impact of
Perceived OrganizatiohalﬁSupport on Employee Retention with Mediating
Role of Psychological Empkower‘r‘ne‘nt. Jumlah sambel yang digunakan dalam
penelitian ini sebanYak_ 170 responden yang merupakan anggota fakultas
dari delapan insti/tusi' p‘endidikanﬂtihg‘gki:_di rbahore dan Gujranwala.
Penelitian ini menggunakan Teknik analisis deskriptif, analisis reliabilitas,
analisis faktor, dan analisis regresi yang diolah menggunakan SPSS versi
18. Hasil uji menunjukkan bahwa perceived organizational support
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Persamaan
dari penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Igbal dan Hashmi
adalah sama-sama menggunakan perceived organizational support sebagai
variabel bebas dan retensi karyawan variabel terikat. Perbedaan penelitian

ini dengan penelitian sebelumnya yaitu pertama dilihat dari metode analisis
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yang digunakan yaitu metode analisis reliabilitas dan analisis faktor,
sedangkan pada penelitian ini menggunakan analisis regresi linear
berganda. Kedua dapat dilihat pada tahun penelitian dimana penelitian ini
dilakukan pada tahun 2023, sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan
pada tahun 2015. Ketiga pada lokasi penelitian, penelitian ini dilakukan
pada Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak, dimana penelitian sebelumnya
tidak pernah dilakukan.

Bohassan dan Muhammad (2021) melakukan penelitian dengan judul
Impact Of Perceived Organizational Support On Employee Retention In
Educational Organization, Jeddah. Sampel‘penelitian ini sebanyak 95 orang
yang dipilih secara;.:acak daﬁ Man.arat \Scho‘oyl‘. Penelitian ini menggunakan
metode pendekatan sistehatis uhtuk membuat kesimpulan serta penelitian
kuantitatif menggunakan ﬁsurvvei‘kuisic‘)ner.f Hasil uji menunjukan bahwa
tidak ada pengaruh signifikan ahtara pkercei\"/edr ofganizational support dan
retensi karyawan. Pé‘rsamaan‘ dari penelit_iah ini dengan penelitian yang
dilakukan oleh Bohassapyden Mu/hammkad édalahvsama-sama menggunakan
perceived organizational support sebagai variabel bebas dan retensi
karyawan variabel terikat. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya yaitu pertama dilihat dari metode analisis yang digunakan
adalah metode pendekatan sistematis untuk membuat kesimpulan,
sedangkan pada penelitian ini menggunakan analisis regresi linear
berganda. Kedua dilihat pada tahun penelitiannya dimana penelitian ini
dilakukan pada tahun 2023, sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan

pada tahun 2021. Ketiga pada lokasi penelitian, penelitian ini dilakukan
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pada Hotel The 101 Bali Fontana Seminyak, dimana penelitian sebelumnya
tidak pernah dilakukan.

Alias dkk. (2019) melakukan penelitian mengenai pengaruh Supportive
Work Environment terhadap Employee Retention pada Malaysia
Information, Communication, and Technology (ICT) Industry. Teknik
analisis pada penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan metode
statistik analisis regresi linier berganda. Hasil uji menunjukan bahwa
perceived organizational support tidak berpengaruh signifikan terhadap
retensi karyawan. Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian yang
dilakukan oleh Alias dkk. a’dalah ‘samafsama menggunakan perceived
organizational suﬁport sebagai .vafiébel ‘bebas dan retensi karyawan
variabel terikat. Perbedéén pehelitian ,ihi dengan penelitian sebelumnya
yaitu pertama dapat dilih;at pada tahu‘n‘penelitian dimana penelitian ini
dilakukan pada tahun 2023, sédangkan pehelitién sebelumnya dilakukan
pada tahun 2019. Ked‘ua, dapét dilihat pada (6Kasi penelitian, penelitian ini
dilakukan pada Ho'gelktTh’e‘qloi Bal‘i’«,Fokn_ta‘nakSeminyak, dimana penelitian

sebelumnya tidak pernah dilakukan.



