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ABSTRACT

Employees are the most important part of the company. Therefore, the company
should be able to treat employees properly. However, with the phenomenon of the high
turnover in PT Primayudha Mandirijaya indicate that efforts are being made to ensure
that the employees remain in the company is still less than the maximum. This study used
three independent variabels are the reward system, employee motivation, and
organizational commitment with one dependent variabel is employee retention. This study
aims to examine and analyze the effect of reward systems, employee motivation, and
organizational commitment to employee retention in PT Primayudha Mandirijaya.

Data collection methods used in this study was a questionnaire by using random
sampling method. The sample used in this study were jobholder of PT Primayudha
Mandirijaya with the number of 83 respondents. This study uses data analysis includes
reliability test, validity test, classic assumption test, multiple linear regression analysis,
coefficient determination. F test and t test.

The result of this study indicate that variable reward system, employee motivation,
and organizational commitment positively influence on the employee retention of PT
Primayudha Mandirijaya. These variabels give a contribution of 52.8% of employee
retention. The remaining 47.2% is influenced by variables outside of this study.

Keywords : reward system, employee motivation, organizational commitment, employee
retention

PENDAHULUAN

Pada ruang lingkup perusahaan sumber daya manusia (SDM) erat kaitannya dengan
yang namanya karyawan. Karyawan merupakan kekayaan utama yang dimiliki oleh
perusahaan, karena tanpa keikutsertaan mereka, aktivitas perusahaan tidak akan terjadi,
baik kegiatan input, process, dan output dalam perusahaan. Segaa bentuk sikap, keadaan,
dan kondis kerja dari suatu karyawan harus terjaga dengan harapan produktivitas dari
karyawan dapat bertahan dengan baik bahkan mengalami peningkatan. Apabila hak dari
karyawan tidak dapat direalisasikan oleh perusahaan, karyawan bisa sgja melakukan
sesuatu yang dapat merugikan perusahaan dan menghambat proses pencapaian tujuan
perusahaan, salah satunya adalah karyawan akan memiliki keinginan untuk berhenti
(turnover intention) yang berujung pada keputusan untuk keluar dari tempat kerjanya.
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Turnover merupakan keadaan di mana seseorang yang memiliki keinginan untuk
keluar dan meninggalkan suatu organisasi (Azanza, 2015). Fenomena turnover erat
kaitannya dengan loyalitas seseorang terhadap suatu organisasi, loyalitas kerja merupakan
suatu bentuk persoalan utama yang didlami perusahaan pada era-globalisasi ini, ha ini
perlu untuk dilakukannya penanggulangan terhadap fenomena turnover dari karyawan,
sehingga dapat meningkatkan retensi dari karyawan tersebut (Y ang, 2012).

Retensi sebagai hubungan kerja yang berkelanjutan dalam suatu organisasi, selain
itu upah dan faktor psikologis yang lain dapat mempengaruhi tingkat retensi dari karyawan
tersebut (Huang, 2006). Program retensi karyawan dipengaruhi oleh faktor komitmen
organisasional, employer of choice preception, iklim organisasi, dan program pemberian
kesg ahteraan terhadap karyawan (Roodt, 2005), selain itu juga dipengaruhi oleh orientasi
kerja karyawan, career planning, relasi karyawan, motivas Kkerja, performance
management, pelatihan dan pengembangan, promos jabatan, serta kompensas (Kennedy,
2010). Dengan melihat faktor — faktor yang mempengaruhi retensi karyawan tersebut,
penelitian ini menggunakan sistem reward, motivas kerja, dan komitmen organisasional
sebagal variabel yang mendukung penelitian retenss karyawan di PT Primayudha
Mandirijaya.

TELAAH PUSTAKA

Retensi Karyawan

Retens karyawan merupakan upaya dari perusahaan untuk mempertahankan
karyawannya yang memiliki potensi bahkan karyawan yang memiliki prestasi yang bagus
dalam bekerja yang dipengaruhi oleh komponen organisasi, peluang karier, penghargaan,
rancangan tugas, dan hubungan karyawan (Mathis, 2011).

Sistem Reward

Sistem reward/ganjaran berkenaan dengan seluruh aspek yang berkaitan dengan
kompensasi, bahkan termasuk juga di luar kompensasi. Reward pada dasarnya berarti
usaha menumbuhkan perasaan diakui di dalam lingkungan kerja, yang dapat berkaitan
dengan aspek kompensas dan aspek hubungan antar pekerja di dalam perusahaan
(Nawawi, 2006). Selain itu sistem reward merupakan bentuk penghargaan yang disediakan
dan dikontrol oleh perusahaan, tetapi belum pasti menguntungkan dari segi moneter bagi
karyawan tersebut (Bustamam, 2014),

Salah satu yang mendapatkan perhatian yang besar adalah reward terhadap
kenyataan bahwa mayoritas karyawan memiliki tanggung jawab atas pekerjaan yang telah
dilakukannya dan keluarga, serta pada saat organisass memberikan bantuan untuk
menangani kewgjiban dalam pekerjaannya, loyalitas dari para pekerja pun juga akan
mengalami peningkatan (Luthans, 2011).

Adapun penelitian — penelitian mengenai hubungan antara sistem reward terhadap
retens karyawan karyawan yaitu, Huang (2006), Terera (2014), dan Akhtar (2015)
mengemukakan bahwa karyawan setuju bahwa reward akan memberikan pengaruh
terhadap retensi kerja dari suatu karyawan, yang menjelaskan adanya pengaruh positif dan
signifikan antara sistem reward dengan retensi karyawan. Dengan demikian, Hipotesis 1
adalah:

H1: Sistem Reward ber pengar uh positif terhadap Retensi Karyawan
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Motivas Kerja

Motivas kerja adalah kemampuan untuk mengubah perilaku seseorang, di mana
motivasi merupakan dorongan untuk bertindak, karena perilaku manusia diarahkan menuju
tujuan yang sama (Gungor, 2011). Sedangkan menurut Robbins (2015), motivasi
merupakan suatu proses penjelasan terhadap intensitas, arah, dan ketekunan seseorang
dalam mencapai tujuannya. Oleh karena itu motivasi kerja secara umum berkaitan dengan
upaya menuju tujuan organisasi dalam penelitian ini adalah tujuan kerja. Menurut Samuel
(2009), sumber dari seseorang akan muncul dari dirinya sendiri (motivasi intrinsik) dan
berasal dari faktor luar (motivasi ekstrinsik)

Adanya beberapa penelitian mengenai hubungan antara motivasi kerja dan retensi
karyawan yakni, Mak & Sockel (2001), Claes & Heymans (2008), dan Samuel (2009) yang
mana menghasilkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara motivas kerja
terhadap retens karyawan. Dengan demikian, Hipotesis 2 adal ah:

H2: Motivas Kerja berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan
Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional adalah keadaan di mana seseorang karyawan memihak
suatu organisasi dengan tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Komitmen dari karyawan kepada perusahaan
dipandang sangat penting dalam dunia bisnis. Karyawan yang loyal akan bersedia untuk
memprioritaskan kepentingan perusahaan daripada kepentingan pribadi mereka (Robbins,
2015). Sedangkan menurut Luthans (2011), komitmen sebagal sikap seseorang yang kuat
untuk tetap berada dalam organisas tertentu, kesediaan untuk mengerahkan seluruh usaha
daam mencapa tujuan organisasi. Komitmen organisasional dipengaruhi oleh tiga
komponen utama, yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen
normatif (Meyer & Allen, 1991).

Adanya beberapa penelitian mengenal hubungan antara motivasi kerja dan retensi
karyawan yakni, penelitian dari Nguyen (2014), Dockel (2006), dan Coetzee (2012)
didapatkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan. Dengan demikian, Hipotesis 3 adalah:

H3: Komitmen Organisasional berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan
Gambar 1
Kerangka Pemikiran Teoretis (KPT)

Motivas
Kerja

Komitmen
Organisasiona

Sumber : Huang (2006), Terera (2014), Akhtar (2015), Mak & Sockel (2001), Samuel
(2009), Claes & Heymans (2008), Dockel (2006), Coetzee (2012), dan Nguyen
(2014)
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METODE PENELITIAN
Jenisdan Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Sumber data
primer merupakan sumber data yang memberikan data secara langsung kepada peneliti
(Sugiyono, 2008). Data primer yang didapatkan pada penelitian ini menggunakan
kuesioner dengan pertanyaan tertutup dan terbuka yang ditujukan untuk 83 orang
responden tetap sebagal responden penelitian ini PT. Primayudha Mandirijaya.

Populasi dan Sampel

Sampel merupakan sub set dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi,
agar hasil penelitian bisa lebih dipercaya, dan akurat (Ferdinand, 2014). Dalam penelitian
ini menggunakan sampel sebanyak 83 responden dari karyawan tetap PT Primayudha
Mandirijaya. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
dengan random sampling atau mengambil sampel secara acak yaitu cara pengambilan
sampel di mana semua orang memiliki kesempatan yang sama dengan yang lainnya untuk
dipilih menjadi anggota sampel (Ferdinand, 2014).

Teknik Analisis

Berdasarkan hipotesis yang telah dirumuskan dalam penelitian ini, maka aat
analisis yang digunakan adalah regresi linier. Selanjutnya uji asumsi klasik yang dilakukan
meliputi, uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

Guna mengetahui sionifikanst pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen dilakukan uji hipotesis atau uji t dan uji signifikansi simultan atau uji f. Model
regresi yang digunakan adalah:

Y =a+bX; +bXs +byXy +e

Dimana:

Y = Variabel Dependen (Retensi Karyawan)

a = Nilai intercept/constant

X1 = Variabel Independen (Sistem Reward)

X2 = Variabel Independen (Motivas Kerja)

X3 = Variabel Independen (Komitmen Organisasional)
b1,b2,b3 = Koefisien Regresi

e = Error

Definisi Operasional Variabel

Tabe 1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Operasional Indikator Penelitian
Retensi Retensi karyawan | 1. Keinginan untuk terus bekerja
Karyawan merupakan kemampuan pada perusahaan ini selama 5
perusahaan dalam tahun ke depan.
mempertahankan karyawan | 2. Rencana kerja di perusahaan
yang berpotensi dengan lain.
komitmen terus bekerja, | 3. Mencinta pekerjaan  yang
rencana kerja, Kkecintaan, dilakukan saat ini.
penempatan, penawaran, | 4. Tidak masalah untuk
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Variabel Definisi Operasional Indikator Penelitian
kerja dari karyawan dan ditempatkan bekerja diposis
pentingnya  tugas  dari mana pun.
karyawan. 5. Tidak akan menerima penawaran
pekerjaan yang lebih menarik.

6. Pekerjaan yang dilakukan saat
ini terasa sangat penting.

(Kyndt, 2009)

Sistem Sistem reward merupakan | Reward Ekstrinsik :

Reward seluruh pendapatan | 1. Sistem penggajian yang
karyawan atas balas jasanya sebanding dengan kinerja.
terhadap perusahaan yang | 2. Sistem bonus yang sesuai.
berupa, sistem pemberian | 3. Apresiasi dalam penugasan.
oai, sistem bonus, | Reward Intrinsik:
penugasan, dan tanggung | 4. Berperan dalam pengambilan
jawab terhadap pekerjaan. keputusan.

5. Keleluasaan dalam bekerja.

6. Pekerjaan yang bervariasi.

7. Tanggung jawab  terhadap
pekerjaan.

(DeCenzo, 2010)

Motivasi Motivasi kerja merupakan |1. Ggi yang diterima dapat

Kerja proses penjelasan terhadap memenuhi kebutuhan.
intensitas, arah, dan (Fisiologis)
ketekunan seseorang dalam |2. Pelaksanaan jaminan
mencapal tujuannya dengan keselamatan kerja yang baik.
terpenuhinya kebutuhan (Rasa aman)
fisiologis, rasa aman, sosia, | 3. Hubungan dengan rekan kerja
penghargaan, dan kebutuhan (Sosid)
aktualisas diri. 4. Penghargaan bagi karyawan

yang berprestas akan
meningkatkan motivasi kerja.
(Penghargaan)

5. Berpeluang dalam
pengembangan ketrampilan
kerja. (Aktualisasi diri)

(Robbins, 2015; dan Windy 2012)

Komitmen Komitmen  organisasional | Komitmen afektif :

Organisasiona | adalah sikap karyawan yang | 1. Terikat Secara  emosiond
mencerminkan loyalitas terhadap perusahaan

terhadap perusahaan dan

berniat memelihara
keanggotaannya dalam
perusahaan dengan
komponen afektif,

berkelanjutan, dan normatif
dari karyawan.

2. Perusahaan memiliki arti yang
besar bagi karyawan

3. Merasa menjadi bagian keluarga
dalam perusahaan

Komitmen berkelanjutan :

4. Keluar dari perusahaan
merupakan  tindakan  yang
merugikan

5. Merasa khawatir apabila keluar
dari perusahaan
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Variabel Definisi Operasional Indikator Penelitian

Komitmen normatif :

6. Tetap bekerja di perusahaan
merupakan kebutuhan.

7. Merasa loya terhadap
perusahaan

8. Menghabiskan sisa karier di
perusahaan ini

(Meyer & Allen, 1991;1993;1996)

HASIL ANALISIS

Uji asums klasik yang dilakukan meliputi uji normalitas yang terdiri dari analisis
grafik, dan uji skewness - kurtosis yang menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini
berdistribusi dengan normal yang ditunjukkan pada nila Z skewness dan kurtosis yang
berada diantara £1,96. Sedangkan, uji multikolinearitas yang dilakukan tidak adanya
indikasi multikolinearitas dengan nilai VIF yang paling tinggi sebesar 2,186.

Uji heteroskedastisitas yang dilakukan juga tidak menunjukkan indikas terjadi
heteroskedastisitas yang mana pada grafik scatterplot titik — tik menyebar secara acak
tersebar baik di atas maupun di bawah angka O dan sumbu Y.

Dengan serangkaian uji asumsi klasik yang telah dilakukan dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa model regresi telah memenuhi kelavakan moded regresi yang
diisyaratkan. Pengujian regresi linier yang dilakukan menghesilkan model regres linier
sebagai berikut:

Y=0268X1+0226X2+0,311X3

Uji HipotesisH1

Berdasarkan hasil dari pendlitian ini, menunjukkan koefisien regresi pengaruh
variabel sistem reward terhadap retensi karyawan sebesar 0,268. Nilai koefisien regresi
tersebut menunjukkan bahwa sistem reward yang diberikan dapat mempengaruhi retensi
karyawan PT Primayudha Mandirijaya. Kemudian uji hipotesis dengan analisis uji t yang
telah dilakukan menghasilkan nilai t hitung sebesar 2,562 dan tingkat signifikansi sebesar
0,012 < 0,05. Maka, dapat dikatakan bahwa H1 dalam pendlitian ini diterima yang mana
secara parsial variabel sistem reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap retens
karyawan di PT Primayudha Mandirijaya. Hasil penelitian ini didukung oleh Huang
(2006), Terera (2014), dan Akhtar (2015), yang menyatakan adanya hubungan positif dan

signifikan antara sistem reward terhadap retensi karyawan, dimana hasil tersebut sama
dengan hasil pendlitian ini.

Karyawan PT Primayudha Mandirijaya setuju bahwa sistem reward yang baik dan
adil akan mempengaruhi retens dari karyawan tersebut, terutama pada persoalan
pemberian gagji dan fasilitas penunjang kerja untuk para karyawan agar mereka bertahan
dan setia terhadap perusahaan, meskipun gaji yang mereka terima dari perusahaan belum
sesual harapan karyawan yang disesuaikan dengan kinerja dan prestas kerjanya di
perusahaan. Salah satu yang mendapat perhatian adalah reward terhadap kenyataan bahwa
banyak karyawan yang memiliki tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan, keluarga,
dan ketika perusahaan dapat membantu mereka dalam menyelesaikan kewagjiban tersebut,
karyawan semakin betah dan loyal terhadap perusahaan (Luthans, 2011).



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume5, Nomor 4, Tahun 2016, Halaman 7

Uji HipotesisH2

Berdasarkan hasil penelitian ini, analisis uji t menunjukkan bahwa koefisien regresi
pengaruh variabel motivasi kerja terhadap retensi karyawan sebesar 0,226. Nilai koefisien
regresi tersebut menunjukkan bahwa motivas kerja dari para karyawan PT Primayudha
Mandirijaya perlu ditingkatkan lagi guna dapat meningkatkan retensi karyawan. Kemudian
uji hipotesis dengan analisis uji t yang telah dilakukan menghasilkan nilai t hitung sebesar
2,011 dan tingkat signifikansi sebesar 0,048 < 0,05. Maka, dapat dikatakan bahwa H2
dalam penelitian ini diterima yang mana secara parsia variabel motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap retens karyawan di PT Primayudha Mandirijaya. Hasll
penelitian ini didukung oleh Mak & Sockel (2001), Claes & Heymans (2008), dan Samuel
(2009), yang menyatakan adanya hubungan positif dan signifikan antara motivasi kerja
terhadap retensi karyawan, dimana hasil tersebut sama dengan hasil penelitian ini.

Dari hasil penelitian ini karyawan akan loyal terhadap perusahaan apabila mereka
merasa termotivas dan semangat bekerja dengan mendapatkan gaji yang adil dan sesuai
peraturan pemberian UMK sehingga dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Dalam teori
hierarki Maslow yang menyatakan bahwa penghargaan merupakan kebutuhan psikologis,
bertujuan agar seseorang lebih termotivasi dalam melaksanakan suatu tindakan, faktor
psikologis tersebut berasal dari luar maupun dalam diri orang tersebut. Selain itu
perusshaan juga perlu memperhatikan bahwa gagji yang karyawan terima dapat
mempengaruhi motivasi kerja dari karyawan tersebut (Robbins, 2015). PT Primayudha
Mandirijaya juga harus memperhatikan kesgjahteraan dari karyawan itu sendiri, agar
karyawan semakin rgin bekerja. Selain itu perusahaan juga harus menjaga dan
meningkatkan agar jaminan kesedlamatan kerja bagi karyawan terus diperhatikan.
Pemberian masa cuti yang agak lama untuk karyawati yang baru melahirkan seharusnya
juga menjadikan prioritas bagi perusahaan, karena mayoritas karyawan di perusahaan
adalah perempuan.

Uji HipotesisH3

Berdasarkan hasil dari pendlitian ini, menunjukkan koefisien regresi pengaruh
variabel sistem reward terhadap retens karyawan sebesar 0,311. Nilai koefisien regresi
tersebut menunjukkan bahwa komitmen organisasiona yang diberikan dapat
mempengaruhi retensi karyawan PT Primayudha Mandirijaya, perusahaan harus bisa
mempertahankan dan meningkatkan komitmen organisasional dari para karyawan.
Kemudian uji hipotesis dengan andlisis uji t yang telah dilakukan menghasilkan nilai t
hitung sebesar 3,511 dan tingkat signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. Maka, dapat dikatakan
bahwa H3 dalam penelitian ini diterima yang mana secara parsia variabel komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan di PT
Primayudha Mandirijaya. Hasil penelitian ini didukung oleh Dockel (2006), Coetzee
(2012), dan Nguyen (2014), yang menyatakan adanya hubungan positif dan signifikan
antara komitmen organisasional terhadap retensi karyawan, dimana hasil tersebut sama
dengan hasil pendlitian ini.

Komitmen organisasiona dari karyawan PT Primayudha Mandirijaya tergolong
baik, buktinya adalah karyawan tetap terus bekerja dengan alasan bahwa bekerja di PT
Primayudha Mandirijaya merupakan suatu kebutuhan yang harus dijalankan. Selain itu
para karyawan memiliki cara untuk menjaga komitmen terhadap perusahaan dengan cara
selalu disiplin dengan cara menjaga absensi atau kehadirannya tetap bagus, para karyawan
juga selalu menaati setigp aturan yang berlaku dari perusahaan, bertanggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan dari atasan, dan para karyawan juga berkomitmen untuk terus
bekerjadi PT Primayudha Mandirijaya sampai masa pensiun.

7
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KESIMPULAN

1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik sistem reward yang diberikan
kepada karyawan maka akan semakin baik juga retensi karyawan di PT Primayudha
Mandirijaya. Dengan semakin baiknya sistem reward yang diberikan maka karyawan
akan semakin loyal dan tetap bertahan (retensi) dalam perusahaan sampal karyawan itu
pensiun atau diberhentikan. Oleh karenaitu perusahaan dianjurkan dapat meningkatkan
sistem reward yang adil bagi karyawannya.

2. Hasil penelitian ini menunjukkan semakin baik motivasi kerjadari karyawan maka akan
semakin baik juga retensi karyawan di PT Primayudha Mandirijaya. Dengan demikian
karyawan yang semangat atau termotivasi terhadap apa yang dikerjakan di perusahaan
membuat karyawan tersebut ingin terus bertahan (retensi) dan loyal terhadap
perusahaan. Oleh karena itu perusahaan dituntut dapat menciptakan kondisi kerja yang
kondusif dan para atasan juga dituntut dapat memberikan motivasi kerja terhadap para
karyawan.

3. Hasil penelitian ini menunjukkan semakin baik komitmen organisasional dari karyawan
maka akan semakin bak juga retensi karyawan PT Primayudha Mandirijaya. Karena
tanpa komitmen organisasional yang baik dari karyawan, makatingkat retensi karyawan
akan semakin buruk dan dapat mengakibatkan fenomena keluarnya karyawan dari
perusahaan. Oleh karena itu perusahaan dianjurkan dapat mempertahankan dan
meningkatkan komitmen organisasiona yang sudah bagus dari karyawan PT
Primayudha Mandirijaya.
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