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ABSTRACT 

This study aims to determine and analyze the effect of the award variable on employee 

retention where organizational citizenship behavior (OCB) as an intervening variable, studies on 

employees of the Gelawa Food Family, Demak Regency. The population used is the employees of 

the Gelawa Food Family, Demak Regency. The number of samples used in this study were 38 

people, using a sample collection technique, namely the Census technique. The research data was 

obtained through data collection with a questionnaire technique using a 1-4 scale like Likert. The 

scales used in this study include the Employee Retention Scale, Reward Scale and OCB Scale. The 

hypotheses proposed by the research are three hypotheses, where the research hypotheses will be 

proven by testing with quantitative methods using the quantitative method of Structural Equation 

Modeling (SEM) which is run with the SmartPLS software application and descriptive testing of the 

index value of each variable using Microsoft Excel 2013.Based on the SEM test, the model form of 

employee retention research can be explained well by the reward (R-Square = 0.887) and OCB (R-

Square = 0.740). Based on the Q-Square calculation, it can be seen that reward and OCB variable 

have a good predictive level on the employee retention (Q¬Square = 0.904). The results of the path 

analysis test show that rewards have a very significant positive effect on employee retention (Tcount 

= 4.259; p = 0.000) and OCB (Tcount t = 14,275; p = 0.000), and OCB has a significant positive 

effect on employee retention (Tcount = 2,000; p = 0.046). The effect of rewards on employee 

retention mediated by OCB is 0.277. Based on the results above, it is known that the three research 

hypotheses are accepted. 
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PENDAHULUAN 

Retensi karyawan merupakan sebuah solusi yang dapat dilakukan perusahaan yang ingin 

mempertahankan karyawan berkompeten untuk menghasilkan kinerja yang maksimal dan tetap 

loyal terhadap perusahaan. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian Putri dan Arwiyah (2019), bahwa 

penerapan retensi karyawan yang baik terbukti menekan angka turnover pada karyawan di PT. 

Kaltacitra Utama Jakarta Timur. Aldamoe et. al, (2012) mendefinisikan retensi karyawan sebagai 

tindakan sukarela oleh perusahaan untuk menciptakan lingkungan yang mampu mengikat karyawan 

untuk jangka panjang. Menurut Neog dan Barua (2015), retensi karyawan adalah proses terdorong 

dan termotivasinya karyawan untuk memilih bertahan pada perusahaan dalam jangka waktu 

maksimal atau hingga terselesaikannya sebuah project. 

Dipaparkan oleh Huselid (dalam Adeyemi dkk, 2013) bahwa penghargaan dinilai sebagai sistem 

peningkatan kualitas kinerja karyawan dengan adanya sinkronisasi antara kepentingan karyawan 

dengan kepentingan perusahaan. Karyawan akan mendapatkan timbal balik yang menguntungkan 

apabila ia telah selesai melakukan sesuatu yang dirasa menjawab permasalahan perusahaan. 

Setiap perusahaan dapat dipastikan berharap karyawan-karyawannya memiliki perilaku mendasar 

yang bersifat positif dan cenderung menguntungkan perusahaan. Dengan adanya sistem 

penghargaan yang baik, kesempatan perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang berperilaku 

positif akan semakin besar. Karena berlandaskan dari paparan  Moorman dan Byrne (2005) pada 

buku "Handbook of Organizational Justice", mereka berpendapat bahwa karyawan memiliki dan 

menerapkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) untuk membalas perlakuan adil yang 

mereka terima dari perusahaan tempat mereka bekerja.  

Brief dan Motowidlo (1986) dalam penelitian mereka menyatakan bahwa OCB yang dimiliki dan 

diterapkan oleh karyawan adalah perilaku berupa peran ekstra di luar persyaratan kerja formalnya. 

Perusahaan yang memiliki tingkat OCB tinggi pada umumnya dapat memperoleh keuntungan lebih 

dalam urusan mengatur SDMnya. 
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Berbagai penelitian tentang hubungan antara sistem penghargaan dan OCB terhadap retensi 

karyawan telah banyak dilaksanakan, namun hasil yang diperoleh bermacam-macam. Ditemukan 

perbedaan hasil penelitian yang menggerakkan penelitian ini untuk kembali melaksanakan 

penelitian tentang hal tersebut. Pada penelitian yang dilaksanakan oleh Kwenin et al. (2013) 

menunjukkan hasil positif pada hubungan antara penghargaan dengan retensi karyawan. Di 

penelitian tersebut dijelaskan juga bahwa pengaruh sistem penghargaan yang memadai tidak hanya 

mempertahankan justru memberikan peningkatan angka retensi pada karyawan perusahaan 

Vodafone di Ghana.  

Hasil positif juga ditemukan di dalam penelitian Shanker pada 2018 yang membahas tentang 

hubungan OCB terhadap retensi karyawan. Meera Shanker meneliti kedua kaitan variabel tersebut 

pada Multi National Company (perusahaan multi nasional) di India. Penelitian dengan uji korelasi 

Pearson ini menunjukkan hasil bahwa sportsmanship, altruism, courtesy, civic virtue, dan 

conscientiousness berhasil membuat karyawan mengurangi niatan mereka untuk meninggalkan 

perusahaan. Berbeda dengan beberapa penelitian di atas, Neog & Barua (2015) menemukan hasil 

bahwa kepemimpinan, penghargaan, dan peningkatan karir memiliki hubungan positif terhadap 

retensi karyawan namun hubungannya bersifat tidak signifikan. Penelitian tersebut dilakukan pada 

para montir di Assam. 

Gelawa Food Family adalah sebuah badan usaha yang menaungi beberapa merek dagang Usaha 

Mikro Kecil Menengah (UMKM) dan cabang restoran yang tersebar di Kabupaten Demak 

diantaranya Mr. Boy Family Resto, Tanah Jawa Resto, dan Opa Milk & Shake. Telah terjadi 

peningkatan tingkat turnover yang sangat signifikan dari 17,39% pada periode 2019 menjadi 

45,45% pada tahun 2020. Maka terjadi peningkatan sebesar 28,06% pada tingkat turnover 

sepanjang tahun 2019 hingga 2020. Angka tersebut dinilai cukup besar dan memerlukan perhatian 

lebih serta pengelolaan SDM yang lebih maksimal.. 

Maka dari itu Gelawa Food Family berusaha untuk mempertahankan tiap karyawannya guna 

menekan turnover pada karyawan-karyawan potensial yang dimiliki. Penelitian ini dilaksanakan 

untuk menguji bagaimanakan pengaruh penghargaan terhadap retensi karyawan dengan OCB 

sebagai variabel intervening. 

TELAAH PUSTAKA 

Pengaruh Penghargaan Terhadap Retensi Karyawan 

Penghargaan merupakan sistem peningkatan kualitas kinerja karyawan dengan adanya sinkronisasi 

antara kepentingan karyawan dengan kepentingan perusahaan (Sajuyigbe, O. dan Adeyemi, 2013). 

Penelitian Oyoo (2016) menyatakan bahwa penghargaan memiliki hubungan kuat serta positif pada 

retensi karyawan, yang signifikan secara statistik. Begtitu pula dengan penelitian Velma (2019) 

yang menyatakan bahwa penghargaan dan pengakuan berpengaruh positif terhadap retensi 

karyawan. Oleh karena itu dapat dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Penghargaan berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. 

Pengaruh Penghargaan Terhadap OCB 

Berdasarkan penelitian oleh Marhamah (2018) terdapat pengaruh langsung positif penghargaan 

terhadap OCB dengan hasil perhitungan nilai koefisien korelasi sebesar 0,282 dan nilai koefisien 

jalur sebesar 0,218. Hasil tersebut berbanding lurus dengan teori McShane (2010:166) yang 

disematkan pada penelitian tersebut juga yang mana ia menyatakan bahwa penghargaan intrinsik 

mempengaruhi perilaku etika individu, kewargaan organisasi, dan banyak perilaku dan sikap 

lainnya. Oleh karena itu dapat dikembangkan pula hipotesis sebagai berikut: 

H2: Penghargaan berpengaruh positif terhadap OCB. 

Pengaruh OCB Terhadap Retensi Karyawan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku berupa peran ekstra di luar 

persyaratan kerja formal karyawan sebuah perusahaan (Brief dan Motowidlo, 1986).  

Penemuan pada penelitian Paillé (2013) menyatakan bahwa tingginya tingkat OCB terlebih pada 

dimensi civic virtue menciptakan rasa tanggung jawab kepada perusahaan sehingga meningkatkan 

tingkat retensi karyawan pada perusahaan tersebut. Begitu pula dengan hasil dari penelitian 

Shanker (2018) bahwa OCB berpengaruh positif terhadap keinginan karyawan untuk bertahan pada 

perusahaan. Oleh karena itu dapat dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H3: OCB berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. 
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KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS 

Berdasar 3 hipotesis di atas dapat digambarkan kerangka konseptual dari penelitian ini 

sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Model Konseptual Penelitian 

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian (2022) 

METODE PENELITIAN 

Variabel penelitian merupakan atribut khusus yang dimiliki objek penelitian dan memiliki varian 

antara satu objek dengan objek, variabel ini dapat diukur menggunakan alat ukur tertentu sehingga 

dapat dilakukan pengolahan data untuk mendapatkan hasil penelitian yang diharapkan (Sugiyono, 

2019). Adapun variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini antara lain, variabel endogen, 

variabel eksogen dan variabel mediasi. Dijelaskan lebih lanjut, sebagai berikut: 

Tabel 1. Definisi Operasional dan Indikator Pengukuran 
Variabel Definisi Dimensi Indikator Pengukuran 

Retensi 

Karyawan 

Kecenderungan 

karyawan yang potensial 

untuk tetap bertahan 

diperusahaannya 

(Mathis & Jackson, 2010) 

Kompensasi Karyawan mendapatkan apresiasi ketika berhasil mengeluarkan 

performa kerja yang tinggi. 

Adanya sistem bonus, apabila karyawan mencapai target 

tertentu. 

(Mas’ud, 2004) 

Pemenuhan Harapan Karyawan memiliki peluang untuk mendapatkan promosi 

jabatan  

Karyawan dapat bekerja dengan lingkungan kerja yang 

kondusif 

(Mas’ud, 2004) 

Induksi Karyawan baru mendapatkan penjelasan lengkap tentang 

situasi kerja 

Karyawan dijelaskan tentang aspek budaya atau kebiasaan 

perusahaan. 

(Mas’ud, 2004) 

Praktik SDM Karyawan mendapatkan tunjangan untuk keluarga, misalnya 

dana bantu pendidikan, atau beasiswa pendidikan untuk anak. 

Karyawan diberikan kelonggaran apabila berkaitan dengan 

kewajiban terhadap keluarga, misalnya pengambilan rapot anak 

atau libur untuk karyawan perempuan yang melahirkan. 

(Mas’ud, 2004) 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

Karyawan 

Karyawan diberikan fasilitas seperti workshop yang relevan 

dengan bidang kerja. 

Adanya program rutin untuk memantau kinerja atau hasil kerja 

dan evaluasi. 

(Mas’ud, 2004) 

Penghargaan Sesuatu yang diberikan 

perusahaan kepada 

karyawannya yang telah 

mencapai atau 

mendapatkan prestasi 

Tanggung Jawab Karyawan menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan. 

Menyelesaikan tugas yang diberikan hingga tuntas. 

Karyawan diberikan kebebasan untuk bekerja sesuai dengan 

kebiasaannya. 

(Mas’ud, 2004) 

H3 H2 

Penghargaan 

Organizational 

Citizenship 

Behavior 

Retensi 

Karyawan 
H1

 



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT  Volume,  Nomor 6, Tahun 2022,   Halaman 4 

4 

 

tertentu. 

(Sajuyigbe, A. S., O. & 

Adeyemi, 2013) 

Pencapaian Pekerjaan yang diberikan disesuaikan dengan kemampuan yang 

dimiliki karyawan. 

Mengerjakan Pekerjaan dengan standar yang lebih tinggi dari 

yang ditetapkan atasan. 

Karyawan dapat men- yelesaikan permasalahan pekerjaan yang 

ada 

(Mas’ud, 2004) 

Pengakuan  Hasil pekerjaan diper-hatikan oleh atasan 

Atasan memberikan kesempatan karyawan untuk mengeluarkan 

pendapat ketika sedang membahas suatu hal. 

Terdapat program khusus yang dibuat perusahaan untuk 

menghargai karyawan dengan pencapaian tertentu (seperti 

awarding). 

(Mas’ud, 2004) 

Gaji Karyawan mendapatkan gaji secara rutin tanpa terlambat.  

Gaji yang diberikan sesuai dengan kesepakatan surat kontrak 

kerja dan diberikan setiap bulan. 

Gaji yang diberikan sesuai dengan beban kerja yang ada. 

(Mas’ud, 2004) 

Insentif  Terdapat sistem pemberian insentif kepada karyawan yang 

dapat mencapai target penjualan tertentu. 

Insentif diberikan apabila karyawan lembur atau bekerja diluar 

jam kerja yang ditetapkan, untuk mengurusi permasalahan 

tertentu (atau kondisi darurat). 

Insentif yang diberikan, terdata dengan baik, sehingga peluang 

insentif tidak dibayarkan sangat kecil. 

(Mas’ud, 2004) 

Cuti Karyawan diberikan peluang untuk mengambil hari libur pada 

kondisi tertentu. 

Jatah cuti karyawan dikomunikasikan kepada karyawan, 

sehingga jelas bagi karyawan. 

Tidak ada hukuman untuk karyawan yang mengambil jatah 

cuti, selama mengikuti peraturan dan prosedur yang ditetapkan 

perusahaan. 

(Mas’ud, 2004) 

OCB Perilaku karyawan yang 

dikeluarkan di luar dari 

jobdesk dan kewajiban 

formal karyawan. 

(Organ, 1988) 

Altruism Membantu memberikan orientasi terhadap karyawan baru 

walaupun sebenarnya tidak diharuskan. 

Selalu siap membantu atau mengulurkan tangan kepada orang-

orang yang membutuhkan. 

Mau meluangkan waktu untuk membantu orang lain 

(Mas’ud, 2004) 

Conscientiousness Dengan sungguh-sungguh mengikuti peraturan dan prosedur.  

Menyerahkan laporan, menyelesaikan target atau rencana kerja 

lebih awal dari yang dijadwalkan. 

Mengangkat telepon atau membalas pesan terhadap rekan kerja 

atau atasan dengan segera 

(Mas’ud, 2004) 

 Sportsmanship Tidak menghabiskan banyak waktu untuk mengeluh tentang 

sesuatu yang sepele. 

Mentolerir & memitigasi hal yang berpotensi untuk 

memperbesar masalah pada pekerjaan. 

Selalu memfokuskan pada apa yang salah dalam pekerjaan, dan 

bukan pada sisi positifnya. 

(Mas’ud, 2004) 

 Civic Virtue Selalu mengikuti perkembangan kemajuan di perusahaan. 

Melakukan sesuatu yang kurang penting, tetapi hal tersebut 

dapat meningkatkan nama baik perusahaan. 

Berfokus pada sisi positif dalam menghadapi masalah sehingga 

menemukan titik terang pada sumbu masalah.(Mas’ud, 2004) 

Sumber : Diolah oleh Peneliti, 2022 

Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian merupakan sekumpulan objek penelitian yang memiliki kesamaan karakteristik 

atau sifat, dijelaskan oleh Corper, Donald, Schindler dan Pamela (dikutip dari Sugiyono, 2019). 
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Populasi penelitian ini ialah Karyawan Tetap Gelawa Food Family di Kabupaten Demak, dengan 

jumlah 38 Karyawan. 

Sampel penelitian merupakan bagian dari anggota populasi yang dijadikan responden penelitian 

untuk diambil data nya, sampel penelitian diharapkan dapat menjadi perwakilan dari keseluruhan 

anggota populasi, sehingga hasil data dapat digeneralisasikan ke anggota populasi (Sugiyono, 

2019). Penelitian ini menggunakan non-probability sampling dengan teknik sensus atau sampel 

total. Pertimbangan peneliti menggunakan sensus dikarenakan angota populasi yang terbatas 

jumlahnya, sehingga seluruh anggota Karyawan Gelawa Food yang berjumlah 38 orang. 

Teknik Analisis Data  

Analisis SEM (Structural Equation Model) merupakan salah satu teknik statistika yang memiliki 

kemampuan kuat untuk menganalisis dan memprediksi yang lebih baik daripada analisis regresi 

ataupun analisis jalur. Analisis SEM dengan pendekatan PLS biasanya terdiri atas dua sub model 

yaitu, model pengukuran (measurement model) atau outer model dan model struktural (structural 

model) atau inner model (Ghozali, 2015).  

HASIL DAN ANALISIS 

Deskripsi Objek Penelitian 

Objek pada penelitian ini merupakan karyawan dari Gelawa Food Family yang berlokasi di 

Kabupaten Demak dengan jumlah karyawan sebanyak 38 orang. Penelitian ini dilakukan 

untuk mengetahui pengaruh penghargaan terhadap retensi karyawan denganOrganizational 

Citizenship Behavior sebagai variabel intervening pada seluruh karyawan Gelawa Food 

Family yang berjumlah 38 orang. 

Analisis Data 

Analisis Outer Model 

Analisis outer model  ini dilakukan dengan beberapa tahapan yaitu, loading factor, Convergent 

Validity, Composite Reliability dan Discriminant Validity. Berikut gambar outer model partial 

least Square dan hasil perhitungan loading factor: 

Gambar 2. Outer Model Partial Square 
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Sumber: Data Primer yang Diolah, 2022 

Tabel 2. Loading Factor 
Outer Loadings 

  OCB (X2) Penghargaan (X1) Retensi (Y) 

X1.1  0,825  

X1.10  0,756  

X1.11  0,760  

X1.12  0,737  

X1.13  0,704  

X1.14  0,768  

X1.15  0,764  

X1.16  0,784  

X1.17  0,764  

X1.18  0,790  

X1.19  0,718  

X1.2  0,759  

X1.20  0,867  

X1.21  0,866  

X1.22  0,835  

X1.23  0,816  

X1.24  0,828  

X1.25  0,787  

X1.26  0,825  

X1.27  0,769  

X1.28  0,710  

X1.29  0,770  

X1.3  0,771  

X1.30  0,764  

X1.31  0,723  

X1.32  0,802  

X1.33  0,719  

X1.34  0,820  

X1.35  0,738  

X1.36  0,800  

X1.4  0,745  

X1.5  0,723  

X1.6  0,753  

X1.7  0,834  

X1.8  0,729  

X1.9  0,765  

X2.1 0,856   

X2.10 0,849   

X2.11 0,797   

X2.12 0,872   

X2.13 0,941   

X2.14 0,919   

X2.15 0,905   

X2.16 0,820   

X2.17 0,848   

X2.18 0,798   

X2.19 0,840   

X2.2 0,859   

X2.20 0,798   

X2.21 0,717   

X2.22 0,855   

X2.23 0,831   

X2.24 0,788   

X2.3 0,772   

X2.4 0,829   

X2.5 0,763   

X2.6 0,915   
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Outer Loadings 

  OCB (X2) Penghargaan (X1) Retensi (Y) 

X2.7 0,874   

X2.8 0,742   

X2.9 0,892   

Y1   0,808 

Y10   0,907 

Y11   0,723 

Y12   0,798 

Y13   0,801 

Y14   0,745 

Y15   0,743 

Y16   0,814 

Y17   0,789 

Y18   0,843 

Y19   0,834 

Y2   0,860 

Y20   0,862 

Y3   0,799 

Y4   0,702 

Y5   0,787 

Y6   0,874 

Y7   0,911 

Y8   0,776 

Y9   0,830 

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2022 

Tabel di atas menunjukkan perhitungan Loading factor seluruh indikator pada tiga variabel yaitu 

variabel penghargaan, variabel OCB dan variabel retensi karyawan memiliki nilai di atas batas 

kritis > 0,5. Maka dari itu, data di atas menunjukkan penelitian ini telah memenuhi kriteria dan 

dinyatakan valid. Selanjutnya dilanjutkan dengan melakukan Convergent Validity dan Composite 

Reliability. Berikut tabel hasil perhitungan: 

Tabel 3. Convergent Validity dan Composite Reliability 

  Cronbach's Alpha rho_A 
Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

OCB (X2) 0,981 0,983 0,983 0,703 

Penghargaan (X1) 0,981 0,981 0,982 0,602 

Retensi (Y) 0,973 0,975 0,975 0,660 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2022 

Tahap analisis Convergent Validity dan Composite Reliability ini memerlukan beberapa 

persyaratan yaitu, nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0,50. Kedua, nilai Composite 

Reliability > 0,70, dan terakhir nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Berdasarkan perhitungan di atas, 

diketahui syarat satu terpenuhi yaitu nilai AVE ketiga variabel > 0,50. Var. Penghargaan sebesar 

0,602, var. OCB sebesar 0,703 dan var. retensi karyawan sebesar 0,660. Syarat kedua terpenuhi 

yaitu nilai Composite Reliability > 0,70, berdasarkan perhitungan nilai Composite reliability var. 

Penghargaan sebesar 0,982, var. OCB sebesar 0,983 dan var. Retensi karyawan sebesar 0,975. 

Syarat ketiga terpenuhi, yaitu nilai Cronbach’s Alpha > 0,70. Var. Penghargaan memiliki 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,981, var. OCB sebesar 0,981 dan var. Retensi karyawan sebesar 0,973.  

Setelah nilai Outer Loading dan Convergent Validity dan Composite Reliability telah diketahui, 

maka selanjutnya dilakuka pemaparan Discriminant Validity, berikut tabel Discriminant Validity: 

Tabel 4. Discriminant Validity (Cross Loading) 
Cross Loadings 
 

  OCB (X2) Penghargaan (X1) Retensi (Y) 

X1.1 0,673 0,825 0,776 

X1.10 0,666 0,756 0,714 

X1.11 0,657 0,760 0,669 

X1.12 0,664 0,737 0,646 



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT  Volume,  Nomor 6, Tahun 2022,   Halaman 8 

8 

 

Cross Loadings 

 

  OCB (X2) Penghargaan (X1) Retensi (Y) 

X1.13 0,748 0,704 0,664 

X1.14 0,698 0,768 0,766 

X1.15 0,739 0,764 0,724 

X1.16 0,707 0,784 0,691 

X1.17 0,690 0,764 0,718 

X1.18 0,789 0,790 0,735 

X1.19 0,759 0,718 0,730 

X1.2 0,600 0,759 0,680 

X1.20 0,724 0,867 0,805 

X1.21 0,670 0,866 0,762 

X1.22 0,681 0,835 0,768 

X1.23 0,637 0,816 0,751 

X1.24 0,710 0,828 0,794 

X1.25 0,652 0,787 0,779 

X1.26 0,678 0,825 0,773 

X1.27 0,672 0,769 0,702 

X1.28 0,507 0,710 0,613 

X1.29 0,583 0,770 0,689 

X1.3 0,670 0,771 0,725 

X1.30 0,563 0,764 0,730 

X1.31 0,515 0,723 0,654 

X1.32 0,652 0,802 0,738 

X1.33 0,678 0,719 0,671 

X1.34 0,739 0,820 0,763 

X1.35 0,667 0,738 0,679 

X1.36 0,725 0,800 0,735 

X1.4 0,650 0,745 0,737 

X1.5 0,609 0,723 0,748 

X1.6 0,626 0,753 0,708 

X1.7 0,745 0,834 0,745 

X1.8 0,556 0,729 0,609 

X1.9 0,600 0,765 0,624 

X2.1 0,856 0,715 0,741 

X2.10 0,849 0,758 0,806 

X2.11 0,797 0,638 0,657 

X2.12 0,872 0,729 0,734 

X2.13 0,941 0,835 0,860 

X2.14 0,919 0,795 0,829 

X2.15 0,905 0,764 0,751 

X2.16 0,820 0,715 0,730 
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Cross Loadings 

 

  OCB (X2) Penghargaan (X1) Retensi (Y) 

X2.17 0,848 0,753 0,789 

X2.18 0,798 0,710 0,694 

X2.19 0,840 0,747 0,738 

X2.2 0,859 0,735 0,750 

X2.20 0,798 0,764 0,771 

X2.21 0,717 0,637 0,618 

X2.22 0,855 0,724 0,727 

X2.23 0,831 0,679 0,686 

X2.24 0,788 0,630 0,622 

X2.3 0,772 0,599 0,631 

X2.4 0,829 0,676 0,706 

X2.5 0,763 0,636 0,662 

X2.6 0,915 0,785 0,822 

X2.7 0,874 0,743 0,794 

X2.8 0,742 0,711 0,714 

X2.9 0,892 0,761 0,819 

Y1 0,682 0,714 0,808 

Y10 0,895 0,865 0,907 

Y11 0,546 0,634 0,723 

Y12 0,636 0,738 0,798 

Y13 0,717 0,709 0,801 

Y14 0,608 0,683 0,745 

Y15 0,675 0,651 0,743 

Y16 0,604 0,776 0,814 

Y17 0,622 0,708 0,789 

Y18 0,667 0,746 0,843 

Y19 0,734 0,776 0,834 

Y2 0,764 0,781 0,860 

Y20 0,775 0,783 0,862 

Y3 0,837 0,777 0,799 

Y4 0,622 0,653 0,702 

Y5 0,691 0,669 0,787 

Y6 0,795 0,835 0,874 

Y7 0,830 0,877 0,911 

Y8 0,658 0,776 0,776 

Y9 0,839 0,836 0,830 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2022 

Tahap ini, suatu variabel dikatakan valid ketika memenuhi kriteria antara lain nilai cross loadings 

masing-masing indikator atas variabel latennya lebih besar dibandingkan dengan indikator lain. 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui indikator variabel memiliki nilai lebih besar daripada variabel 

laten lainnya, maka disimpulkan bahwa seluruh konstruk pada penelitian ini memenuhi syarat 

Discriminant Validity secara valid. 
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Analisis Inner Model 

Analisis Inner model dilakukan untuk mengetahui hubungan antar variabel, R-Square, dan nilai 

signifikansi dari model yang digunakan. Berikut merupakan gambar inner Model pada seluruh 

indikator tiap variabelnya: 

Gambar 3. Inner Model Partial Least Squares 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data Primer yang Diolah, 2022 

Berdasarkan gambar di atas, diketahui penelitian ini menggunakan dua buah variabel Endogen 

yaitu variabel penghargaan dan variabel OCB. Selanjutnya dilihat nilai pengaruh variabel Eksogen 

terhadap variabel Endogen, berikut nilai R-Square: 

Tabel 5. R-Square 

  R Square 

OCB (X2) 0,740 

Penghargaan (X1) 0,887 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2022 

Berdasarkan hasil hasil R-Square diketahui variabel Eksogen atau var. Penghargaan mempengaruhi 

variabel Endogen 1 atau var. OCB sebesar 0,740 atau 74%, sisanya dipengaruhi variabel lain di 

luar model penelitian dan var. Penghargaan mempengaruhi var. Retensi karyawan sebesar 0,887 

atau 88,7%, sisanya dipengaruhi variabel lain yang di luar model penelitian. Selanjutnya dilakukan 

pencarian nilai Q-Square menggunakan rumus. Q-Square berfungsi untuk mengecek seberapa baik 

nilai yang diperoleh terhadap suatu model penelitian. Adapun rumus dari Q-Square, sebagai 

berikut: 
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Berdasarkan perhitungan rumus di atas, diketahui nilai Q-Square sebesar 0,904, artinya nilai sangat 

baik untuk model penelitian ini karena nilai Q-Square > 0.  Sehingga disimpulkan model penelitian 

ini memiliki nilai predictive relevance yang baik. 

Uji Hipotesis 

Penelitian ini menggunakan uji hipotesis analisis jalur. Berikut hasil perhitungan dari analisis jalur 

yang dilakukan: 

Tabel 6. Path Analysis 

  
Original 

Sample (O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values Keterangan 

OCB (X2) ➔ 

Retensi (Y) 
0,321 0,339 0,161 2,000 0,046 Signifikan 

Penghargaan (X1) 

➔ OCB (X2) 
0,860 0,855 0,060 14,275 0,000 Signifikan 

Penghargaan (X1) 

➔ Retensi (Y) 
0,651 0,632 0,153 4,259 0,000 Signifikan 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2022 

Dapat digambarkan secara diagram, sebagai berikut: 

Gambar 4. Diagram Jalur 

 

 

 

 

 

 

a)  

b)  

 

Sumber : Hasil Olah Data, 2022 

Prasyarat dari analisis jalur antara lain memiliki nilai P Value < 0,05 dan nilai T Statistics > 2,02. 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai T Statistics OCB terhadap Retensi karyawan 

memiliki nilai T Statistics < 2,02, sehingga untuk pengaruh OCB terhadap retensi karyawan dilihat 

dari nilai P Value. Nilai P-Value seluruh jalur < 0,05, yang memiliki arti memiliki pengaruh yang 

signifikan. Variabel OCB terhadap Retensi memiliki nilai T Statistics = 2,000 dengan nilai P Value 

= 0,046 (p < 0,05). Variabel penghargaan terhadap variabel OCB memiliki nilai T Statistics = 

14,275 dengan nilai P Value = 0,000 (p < 0,05). Variabel penghargaan terhadap variabel retensi 

memiliki nilai T Statistics = 4,259 dengan nilai P Value = 0,000 (p < 0,05). 

 

Uji Intervening atau Mediasi 

Penelitian ini menggunakan satu variabel intervening yaitu OCB, dimana variabel intervening 

(OCB) berfungsi untuk mempengaruhi hubungan variabel bebas (penghargaan) terhadap variabel 

tergantung (retensi karyawan). Pengujian Indirect Effect dilakukan menggunakan SmartPLS, 

dengan hasil sebagai berikut: 

Tabel 7. Indirect effect 

  Specific Indirect Effects 

Penghargaan (X1) -> OCB (X2) -> Retensi (Y) 0,277 

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2022 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa pengaruh penghargaan terhadap retensi karyawan 

dimediasi oleh OCB sebesar 0,277. Sehingga, berdasarkan perhitungan di atas, diketahui pengaruh 

tidak langsung variabel penghargaan terhadap retensi karyawan dimediasi oleh OCB. Berikut 

Tabel Total Effect: 

Penghargaan 

(X1) 

OCB 

(X2) 

Retensi Karyawan 

(Y) 

2,000 

4,259 

14,275 
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Tabel 8. Total Effect 

  OCB (X2) Penghargaan (X1) Retensi (Y) 

OCB (X2)   0,321 

Penghargaan (X1) 0,860  0,927 

Retensi (Y)    

Sumber: Data Primer yang Diolah, 2022 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui pengaruh Penghargaan terhadap OCB sebesar 0,860, pengaruh 

Penghargaan terhadap Retensi karyawan sebesar 0,927, pengaruh OCB terhadap Retensi sebesar 

0,321. Selanjutnya dilakukan penghitungan variance accounted for (VAF) untuk menentukan 

apakah pengaruh yang diberikan variabel mediasi berbentuk mediasi sempurna, mediasi parsial 

atau tidak ada pengaruh mediasi.Variabel mediasi dikatakan memiliki mediasi sempurna apabila 

nilai VAF di atas 80%, dikatakan mediasi parsial apabila nilai VAF berada di antara 20% – 80%, 

dan dikatakan tidak ada pengaruh mediasi apabila nilai VAF di bawah 20%. Adapun rumus VAF 

(Cuevas-Vargas et al., 2019), sebagai berikut: 

VAF =  

VAF =  

Ket :  

a = pengaruh tidak langsung Penghargaan terhadap OCB 

b = pengaruh langsung Penghargaan terhadap Retensi karyawan 

c = pengaruh tidak langsung OCB terhadap Retensi karyawan 

VAF =  =  =  = 0.870 x 100% = 87 

Berdasarkan perhitungan nilai VAF di atas, diketahui bahwa nilai VAF menunjukkan angka 87% , 

yang berarti terdapat mediasi sempurna atau full mediation. 

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan peneliti, diperoleh beberapa intepretasi dan 

informasi terkait dengan penghargaan, OCB dan retensi karyawan di Gelawa Food Family, berikut 

ini kesimpulan yang dapat diambil dari hasil penelitian: 

1. Hipotesis pertama (H1) berbunyi penghargaan berpengaruh positif terhadap retensi 

karyawan di Gelawa Food Family diterima. Hal ini berarti menunjukkan apabila semakin 

tinggi tingkat penghargaan maka semakin tinggi pula retensi karyawan Gelawa Food 

Family dan sebaliknya. 

2. Hipotesis kedua (H2) berbunyi penghargaan berpengaruh positif terhadap OCB diterima. 

Hal ini mengandung arti bahwa semakin tinggi tingkat penghargaan maka semakin tinggi 

pula OCB karyawan Gelawa Food Family dan sebaliknya. 

3. Hipotesis ketiga (H3) berbunyi OCB berpengaruh positif terhadap retensi karyawan 

Gelawa Food Family diterima. Hal ini menunjukkan apabila semakin tinggi tingkat OCB 

maka semakin tinggi pula retensi karyawan Gelawa Food Family dan sebaliknya. Hasil 

penelitian ini juga menunjukkan bahwa OCB dapat memediasi pengaruh variabel 

penghargaan terhadap retensi karyawan Gelawa Food Family 
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