PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP RETENSI KARYAWAN PADA TOKO HARUM MANIS PEMATANGSIANTAR
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Abstraksi 

Adapun rumusan masalah penelitian ini adalah Hasil penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:  1) Karyawan menyatakan kompensasi sudah tinggi dan retensi karyawan dikategorikan cukup tinggi. 2) Hasil analisis regresi adalah Ŷ = 27,368 + 0,505X, berarti kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan. 3) Hasil nilai r = 0,626 artinya terdapat hubungan yang kuat dan positif antara kompensasi dan retensi karyawan Toko Harum Manis Pematangsiantar. 4) Pada uji hipotesis H0 ditolak,Ha diterima, dimana thitung  4,252 > ttabel dengan derajat kebebasan n-2 (30-2=28) sebesar 2,048 dan nilai signifikansi 0,000 < 
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0,05, artinya kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar.

Adapun saran dari hasil penelitian, untuk meningkatkan kompensasi, perusahaan dapat meningkatkan pemberian bonus terhadap karyawan guna untuk mendorong dan memotivasi karyawan agar karyawan dapat bekerja secara optimal. Untuk meningkatkan  retensi karyawan, perusahaan seharusnya lebih bersifat demokratis dan terbuka atas jenjang dan peluang karier yang ada di perusahaan.
Kata Kunci : Kompensasi dan Retensi Karyawan

Abstraction
Research result can be summed up as follows: 1) employees asserting high compensation and retention of employees categorized high enough. 2) test result the regression is  Ŷ = 27,368 + 0,505X means the positive effect of compensation of employee retention. 3) result of  r value = 0,626 means that there is a strong relationship and positive between compensation and employee retention at Harum Manis Pematangsiantar store. High low employee retention can be explained by compensation amounted to 39,2%. 4) Test the hypothesis is H0 rejected, Ha received, when thitung  4,252 > 2,048 ttabel with degrees of freedom n-2 (30-2=28) and significance value 0,000 < 
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0,05  meaning that compensation is a positive and significant effect or employee retention on Harum Manis Pematangsiantar store. 

As for the suggestion of the study result concluded that to increase the compensation, company can  improve employee bonuses in order to work optimally. To increase retention of employees, company should be open to the level of our rank career employees.

Keywords : Compensation and Employee Retention
A. PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

Toko Harum Manis merupakan suatu badan usaha dagang buah yang didirikan pada tahun 1998 di Pematangsiantar. Dimana lokasinya berada di jalan Merdeka No. 130 Pematangsiantar dan di jalan Merdeka No. 216-218 Pematangsiantar. Produk yang ditawarkan berupa produk buah, makanan ringan, minuman ringan, kebutuhan dapur seperti minyak goreng dan gula, kue kering dan obat kesehatan.


Retensi karyawan merupakan upaya untuk mempertahankan karyawan. Retensi karyawan telah menjadi persoalan utama dalam banyak organisasi. Oleh karena itu, sangatlah penting bagi organisasi untuk mengakui bahwa retensi karyawan merupakan perhatian SDM yang berkelanjutan dan menjadi tanggung jawab yang signifikan bagi manajer. Perputaran secara sukarela atau karyawan meninggalkan perusahaan karena keinginannya sendiri dapat disebabkan oleh banyak faktor, seperti gaji dan kompensasi, peluang karier, pengawasan, geografi dan alasan pribadi atau keluarga.  
2.   Rumusan Masalah
a. Bagaimana gambaran kompensasi dan retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar?

b. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar?

3.   Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui gambaran kompensasi dan retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar
b. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar
4.   Metode Penelitian

Adapun desain penelitian yang digunakan dalam penulisan penelitian ini adalah penelitian keputusan (library research), Penelitian lapangan (Field Research). Teknik pengumpulan data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah metode wawancara, metode kuisioner, metode dokumentasi.

B. LANDASAN TEORI  
1. Manajemen dan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Griffin (2008:8), manajemen adalah suatu rangkaian aktivitas (termasuk perencanaan dan pengambilan keputusan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian) yang diarahkan pada sumber-sumber daya organisasi (manusia, finansial, fisik, dan informasi). Menurut Handoko (2000:10), manajemen adalah bekerja dengan orang-orang untuk menentukan, menginterpretasikan, dan mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan pelaksanaan fungsi-fungsi perencanaan, pengorganisasian, penyusunan personalia, pengarahan, kepemimpinan dan pengawasan.

Menurut Nawawi (2003:62), fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia dilingkungan organisasi, khusunya perusahaan yaitu:

a. Pelayanan (service)

MSDM berfungsi untuk memberikan pelayanan kepada para pekerja dalam rangka meningkatkan dan mengembangkan kemampuannya, agar menjadi sumber daya manusia yang kompetitif.

b. Kontrol

MSDM berfungsi untuk mengontrol perwujudan kontribusi para pekerja dalam mencapai tujuan bisnis perusahaan melalui proses mempartisipasikan diri dan cara memberikan kesempatan untuk berpartisipasi dalam meningkatkan produktifitas.

c. Pengembangan

MSDM berfungsi untuk memberikan kesempatan melalui proses pada pekerja untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan profesionalitasnya dalam bekerja melalui berbagai kegiatan.

d. Kompensasi dan akomodasi

MSDM berfungsi untuk mewujudkan dan mengembangkan rasa aman dan kepuasan kerja di lingkungan para pekerja sehingga dapat memungkinkan para pekerja bersedia bekerja keras dengan disiplin dan moral kerja yang tinggi.

e. Advis

MSDM berfungsi untuk memberikan informasi, bantuan, saran dan pendapat kepada para manajer dan bahkan manajer tertinggi dalam mengambil keputusan atau menyelesaikan masalah sumber daya manusia di lingkungannya masing-masing.
2.   Kompensasi

Menurut Panggabean (2002:75), kompensasi merupakan setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi. Menurut Davis dan Werther dalam Mangkuprawira (2004:196), kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai penular dari kontribusi jasa mereka kepada perusahaan. Menurut Dessler (2007:46), kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka.

3. Retensi Karyawan

Menurut Sumarni (2011:25), employee retention atau retensi karyawan merupakan kemampuan perusahaan untuk mempertahankan karyawan potensial yang dimiliki perusahaan untuk tetap loyal terhadap perusahaan. Dalam kamus bisnis (2014:1), retensi karyawan (employee retention) adalah praktek dan kebijakan yang dirancang untuk menciptakan lingkungan kerja yang membuat karyawan ingin tetap bersama organisasi, sehingga mengurangi perputaran karyawan. Menurut Mathis dan John (2006:127), retensi karyawan merupakan perhatian SDM yang berkelanjutan dan tanggung jawab yang signifikan bagi semua supervisor dan manajemen.
4. Pengaruh antara Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan

Menurut Mathis dan John (2006:131), mengatakan bahwa pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan adalah sebagai berikut: banyak survei dan pengalaman para professional SDM menunjukkan bahwa satu hal yang penting terhadap retensi karyawan adalah mempunyai praktek kompensasi kompetitif. Banyak manajer yakin bahwa uang merupakan faktor retensi karyawan yang utama. Menurut Mondy (2008:4), tujuan utama dari kompensasi adalah untuk menarik, mempertahankan dan memotivasi karyawan. Menurut Panggabean (2002:75), mengatakan bahwa hubungan kompensasi terhadap retensi karyawan adalah sebagai salah satu tujuan dari pemberian kompensasi adalah mempertahankan karyawan yang produktif dan berkualitas agar tetap setia.
C. PEMBAHASAN 
1. Analisa

a. Deskriptif Kualitatif

Analisa deskriptif dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran atau deskripsi mengenai Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan Pada Toko Harum Manis Pematangsiantar. Sesudah pengujian data, maka langkah selanjutnya peneliti melakukan pengkajian analisis kualitatif sebagai gambaran fenomena dari variabel penelitian pada saat sekarang ini. Adapun penetapan kriteria nilai rata-rata jawaban dari responden tersebut dimasukkan dalam kelas-kelas interval sebagai berikut:
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Nilai Interval dan Kategori Jawaban Responden

Nilai Tnterval Kategori
Kompensasi Retensi Karyawan
T,00-1,80 | SangatRendah | Sangat Rendah
181-2,60 | Rendah Rendah
2.61-340 | Cukup Tinggi Culup Tinggi
341-420 | Tinggi Tinggi
421-5,00 | Sangar Tinggi Sangat Tinggt

Sumber- Hasil pengolahan data





1) Gambaran Kompensasi Pada Toko Harum Manis Pematangsiantar

Pada indikator pertama tentang kesesuaian gaji yang diterima dengan peraturan pemerintah diperoleh nilai rata-rata 3,47 dengan kriteria jawaban tinggi, karena gaji yang diterima pegawai mencapai standar peraturan pemerintah. Pada indikator kedua tentang kepuasan karyawan atas pemberian kompensasi yang tepat waktu diperoleh nilai rata-rata 3,43 dengan kriteria jawaban tinggi, karena pemberian kompensasi terhadap karyawan selalu diberikan tepat pada waktu yang telah ditentukan. Pada indikator ketiga tentang kesesuaian kompensasi atas kinerja karyawan diperoleh nilai rata-rata 3,40 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena perusahaan memberikan kompensasi yang tinggi kepada karyawan yang berkinerja tinggi. 

Pada indikator keempat tentang kesesuaian kompensasi terhadap beban kerja diperoleh nilai rata-rata 3,23 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena beban pekerjaan  pada perusahaan tidak begitu tinggi. Pada indikator kelima tentang kesesuaian upah dalam memenuhi kebutuhan diperoleh nilai rata-rata 3,43 dengan kriteria jawaban tinggi, karena pemberian upah memenuhi standar dan cukup untuk memenuhi kebutuhan yang standar. Pada indikator keenam tentang kepuasan kompensasi atas masa kerja diperoleh nilai rata-rata 3,63 dengan kriteria jawaban tinggi, karena pemberian kompensasi akan semakin tinggi jika karyawan bekerja dalam kurun waktu yang lama.

Pada dimensi kedua yaitu kompensasi finansial tidak langsung, pada indikator pertama tentang kesesuaian pemberian tunjangan kesehatan diperoleh nilai rata-rata 3,93 dengan kriteria jawaban tinggi, karena perusahaan akan memberikan biaya pengobatan apabila karyawan mengalami cedera pada saat bekerja. Pada indikator kedua tentang kesesuaian pemberian tunjangan tahunan diperoleh nilai rata-rata 3,50 dengan kriteria jawaban tinggi, karena tunjangan tahunan yang diberikan perusahaan cukup tinggi. Pada indikator ketiga tentang tingkatan bonus yang diterima diperoleh nilai rata-rata 3,17 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena pemberian bonus yang diberikan perusahaan tidak begitu banyak. 

Pada dimensi ketiga yaitu kompensasi non finansial, pada indikator pertama tentang kepedulian manajemen terhadap karyawan diperoleh nilai rata-rata 3,33 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena manajer tidak terlalu memperhatikan masalah-masalah yang dihadapi karyawan. Pada indikator kedua tentang hubungan dengan rekan kerja diperoleh nilai rata-rata 3,43 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena sampai sekarang hubungan antar karyawan belum pernah terjadi konflik. Pada indikator ketiga tentang fasilitas kerja yang diberikan perusahaan diperoleh nilai rata-rata 3,40 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena ada beberapa fasilitas belum dimiliki perusahaan. 

Pada indikator keempat tentang fleksibilitas waktu kerja diperoleh nilai rata-rata 3,43 dengan kriteria jawaban tinggi, karena waktu kerja karyawan dalam perusahaan sesuai dengan jadwal yang telah ditetapkan. Pada indikator kelima tentang tingkat jabatan pada perusahaan diperoleh nilai rata-rata 3,63 dengan kriteria jawaban tinggi, karena tingkat jabatan pada perusahaan telah sesuai dengan struktur organisasi perusahaan. Pada indikator keenam tentang variasi pekerjaan pada perusahaan diperoleh nilai rata-rata 4,07 dengan kriteria jawaban tinggi, karena para pegawai dapat melaksanaakan  berbagai pekerjaan yang ada diperusahaan. Pada indikator ketujuh tentang kebebasan dalam menjalankan pekerjaan diperoleh nilai rata-rata 3,50 dengan kriteria jawaban tinggi, karena perusahaan memberikan kebebasan dalam melaksanakan pekerjaan sehingga karyawan tidak terlalu merasa terikat dalam melaksanakan pekerjaannya.

Pada indikator kedelapan tentang tanggung jawab dalam melaksanakan tugas diperoleh nilai rata-rata 3,50 dengan kriteria jawaban tinggi, karena karyawan memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaan yang diberi oleh pimpinan. Pada indikator kesembilan tentang kemampuan manajer dalam memimpin karyawan diperoleh nilai rata-rata 3,53 dengan kriteria jawaban tinggi, karena manajer memiliki pengalaman yang cukup lama dalam memotivasi para karyawannya. 

Dari semua hasil indikator tersebut dapat disimpulkan bahwa kompensasi dinilai dengan nilai rata-rata 3,50, hal ini karena kompensasi memberikan dampak positif terhadap kesetiaan karyawan terhadap perusahaan. Pada tabel tersebut diperoleh nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,07, pada dimensi kompensasi non finansial pada indikator keenam tentang variasi pekerjaan. Namun pada dimensi kompensasi finansial tidak langsung pada indikator ketiga tentang tingkatan bonus yang diterima diperoleh nilai rata-rata terendah yaitu 3,17.
2) Gambaran Retensi Karyawan Pada Toko Harum Manis Pematangsiantar
Retensi karyawan telah menjadi persoalan utama dalam banyak perusahaan. Tujuan dari retensi karyawan adalah untuk mempertahankan karyawan yang dianggap berkualitas, karena karyawan yang berkualitas merupakan harta yang tidak tertampak tetapi memiliki nilai yang tinggi bagi perusahaan. Faktor yang dapat mempengaruhi retensi karyawan adalah komponen organisasi yang terdiri dari tingkat budaya perusahaan, strategi manajemen, tingkat manajemen dan sistem keamanan kerja. Peluang karier yang terdiri dari  tingkat peluang yang diberikan, pengembangan karier, dan perencanaan karier formal.

Pada dimensi peluang karier, indikator pertama tentang tingkat pengembangan karier diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,17 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena perusahaan kurang menerapkan pengembangan karier bagi karyawan. Pada indikator kedua tentang tingkat peluang karier diperoleh nilai rata-rata sebesar 2,60 dengan kriteria jawaban rendah, karena tingkat manajemen dalam perusahaaan didasarkan atas jalur kekeluargaan. Pada indikator ketiga tentang tingkat perencanaan karier formal diperoleh nilai rata-rata sebesar 2,50 dikategorikan rendah, karena perencanaan karier formal diberikan kepada karyawan yang memiliki hubungan kekeluargaan dengan pemilik perusahaan. 

Pada dimensi penghargaan, pada indikator pertama tentang gaji yang diberikan diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,20 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena karyawan menganggap gaji yang diberikan kurang ideal dan tidak mencukupi. Pada indikator kedua tentang tunjangan kesehatan diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,53 dengan kriteria jawaban tinggi, karena tunjangan kesehatan yang diberikan perusahaan cukup memadai. Pada indikator ketiga tentang tingkat kompensasi diperoleh nilai rata-rata sebesar 2,70 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena kompensasi yang diberikan kurang memuaskan seperti tunjangan hari raya. Pada indikator keempat tentang tingkat pengakuan akan prestasi diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,33 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena manajer kurang memperhatikan prestasi yang dicapai oleh perusahaan. 

Pada dimensi rancangan tugas dan pekerjaan, pada indikator pertama tentang tingkat jadwal kerja diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,43 dengan kriteria jawaban tinggi, karena jadwal kerja perusahaan telah fleksibel sesuai dengan yang telah diterapkan. Pada indikator kedua tentang tingkatan tugas diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,37 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena penerapan tugas karyawan belum dilaksanakan secara optimal sehingga membuat sebagian karyawan belum mengerti akan tugas yang dikerjakan. Pada indikator ketiga tentang tingkatan pekerjaan diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,43 dengan kriteria jawaban tinggi, karena tingkatan pekerjaan dalam perusahaan diterapkan berdasarkan jabatan yang dimiliki. Pada indikator keempat tentang kondisi kerja yang nyaman diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,37 dengan kriteria jawaban cukup tinggi, karena kondisi fisik perusahaan yang dingin membuat sebagian karyawan tidak merasa begitu nyaman. Pada indikator kelima tentang kondisi kerja yang menyenangkan diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,53 dengan kriteria jawaban tinggi, karena pada saat bekerja karyawan merasa menyenangkan dengan rekan kerjanya.

Pada dimensi hubungan karyawan, indikator pertama tentang tingkat keadilan pemimpin diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,83 dengan kriteria jawaban tinggi, karena pemimpin tidak bersikap diskriminasi dan bersikap adil kepada semua karyawan. Pada indikator kedua tentang hubungan rekan kerja diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,90 dengan kriteria jawaban tinggi karena hubungan antara para karyawan terjalin baik dan jarang terjadi konflik antara karyawan.
b. Deskriptif Kuantitatif

1) Regresi Linier Sederhana

Regresi linear sederhana ditujukan untuk menentukan hubungan linear antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y), serta untuk memprediksi seberapa jauh perubahan nilai variabel dependen, bila nilai variabel independent diubah. Untuk melihat apakah ada pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar, digunakan analisis regresi linear sederhana. Penelitian ini membahas pengaruh kompensasi (X) terhadap retensi karyawan (Y). Maka dilakukan perhitungan menggunakan program aplikasi SPSS untuk memperoleh nilai a dan b dengan notasi sebagai berikut: 

Ŷ=a + bX
Tabel 2
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Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 2 diperoleh model persamaan Ŷ = 27,368 + 0,505X. Dari persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan variabel kompensasi berpengaruh positif terhadap retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar.
2) Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi

Analisis distribusi frekuensi jawaban responden menurut skor dari variabel X dan Y dimaksud sebagaimana yang telah dilakukan, hanyalah bermanfaat untuk memberikan informasi pendahuluan mengenai pola distribusi jawaban responden menurut skor. Selanjutnya dilakukan perhitungan korelasi berupa derajat atau kedalaman hubungan fungsional yang menjelaskan hubungan antar perubah, dinyatakan dengan dinamakan koefisien korelasi yang sering disimbolkan dengan 

Tabel 3
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Dari tabel 3 di atas diperoleh nilai r = 0,626 yang artinya terdapat hubungan yang kuat dan positif antara kompensasi dan retensi karyawan Toko Harum Manis Pematangsiantar. Kemudian diperoleh nilai koefisien determinasi = 0,392, yang artinya tinggi rendahnya retensi karyawan dapat dijelaskan sebesar 39,2% oleh kompensasi selebihnya 60,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain seperti komponen organisasional, peluang karier, rancangan tugas dan pekerjaan serta hubungan karyawan yang tidak dibahas secara lebih lanjut dalam penelitian ini.
3) Pengujian Hipotesis dengan uji t

Pengujian hipotesis ini dilakukan untuk menentukan diterima atau ditolaknya hipotesis.

     Tabel 4  
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(Constant) 3616 0.001
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2. Dependent Variable: Retensi Raryawam
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Hasil perkiraan nilai t hitung pada tabel 4 diatas dapat dilihat bahwa thitung 4,252 > ttabel  dengan derajat kebebasan n-2 (30-2=28) sebesar 2,048 dan nilai signifikansi 0,000 < 
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0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima, artinya kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar.
2. Evaluasi

a. Kompensasi Pada Toko Harum Manis Pematangsiantar
Berdasarkan indikator yang digunakan oleh penulis, diperoleh hasil penelitian yang menyatakan bahwa kompensasi pada Toko Harum Manis Pematangsiantar dapat dikatakan baik. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan kuesioner yang dibagikan oleh penulis dan diperoleh nilai rata-rata jawaban sebesar 3,50 yang dinilai baik. Tetapi terdapat indikator yang apabila dilihat dari perolehan nilai rata-ratanya dinilai cukup baik. Indikator yang dimaksud yaitu pada dimensi kompensasi finansial langsung indikator ketiga tentang tingkat kesesuaian kompensasi dengan kinerja yang memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,40. Pada indikator keempat tentang tingkat kesesuaian kompensasi dengan beban kerja diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,23. Pada indikator ini dijelaskan bahwa pemberian kompensasi yang tinggi akan diberikan kepada karyawan yang berkinerja tinggi dan memiliki beban kerja yang tinggi. Untuk mengatasinya manajer seharusnya mampu memotivasi karyawan, sehingga karyawan berusaha untuk menghasilkan kinerja yang baik. 

Kemudian kendala dan kekurangan juga terdapat pada dimensi kompensasi finansial tidak langsung pada indikator ketiga tentang tingkatan bonus diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,17. Bonus yang diberikan perusahaan kurang memuaskan karyawan. Perusahaan dapat meningkatkan pemberian bonus terhadap karyawan guna untuk mendorong dan memotivasi karyawan agar karyawan dapat bekerja secara optimal dan dapat menguntungkan perusahaan.
Kemudian kekurangan juga terdapat pada dimensi kompensasi non finansial pada indikator pertama tentang tingkat kepedulian manajemen diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,33. Pada indikator ketiga tentang fasilitas kerja diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,40. Untuk mengatasinya, manajer dapat lebih memperhatikan kondisi psikologis karyawan. Apabila karyawan memiliki masalah pribadi, manajer dapat berkonsultasi dengan karyawan dan memberikan beberapa saran kepada karyawan dalam menyelesaikan masalahnya. Perusahaan juga dapat memberikan beberapa fasilitas yang mendukung karyawan seperti ruang istirahat yang memadai, kamar mandi yang memenuhi standar dan beberapa kebutuhan lainnya. 
b. Retensi Karyawan Toko Harum Manis Pematangsiantar.

Berdasarkan indikator yang digunakan oleh penulis, diperoleh hasil penelitian yang menyatakan bahwa retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar dapat dikatakan cukup baik. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan kuesioner yang dibagikan oleh penulis, dan diperoleh nilai rata-rata jawaban sebesar 3,29 yang dinilai cukup tinggi. 

Pada dimensi pertama tentang komponen organisasional indikator pertama tentang tingkat budaya diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,13. Cara mengatasinya manajer dapat secara langsung memantau atau mengontrol karyawan supaya bekerja sesuai dengan pedoman kerja yang telah diterapkan. Pada indikator kedua tentang strategi perusahaan diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,30. Cara mengatasinya, perusahaan harus mampu memilih strategi yang paling optimal dalam perusahaannya dan tidak selalu berganti-ganti strategi sehingga membuat karyawan kurang mengetahui strategi mana yang dipakai oleh perusahaan. Pada indikator ketiga tentang tingkat manajemen diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,23. Cara mengatasinya, pemimpin harus mampu menerapkan tingkatan manajemen yang jelas. Karena karyawan sering tidak mengerti perintah dari manajer manakah yang harus dilaksanakan. 

Pada dimensi peluang karier indikator pertama tentang pengembangan karier diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,17. Pada indikator kedua tentang peluang karier diperoleh nilai rata-rata sebesar 2,60. Pada indikator ketiga tentang perencanaan karier formal diperoleh nilai rata-rata sebesar 2,50. Cara mengatasinya, perusahaan seharusnya lebih bersifat demokratis atau terbuka terhadap jenjang karier karyawannya. Memberikan kesempatan atau peluang kepada karyawan akan peluang karier yang ada diperusahaan. Setelah peluang diberikan, perusahaan bisa memberikan beberapa pelatihan, sehingga karyawan lebih merasa percaya diri dan mampu melaksanakan tugas dan kewajibannya sesuai dengan kedudukannya.

Pada dimensi penghargaan pada indikator pertama tentang gaji yang diberikan diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,20. Pada indikator ketiga tentang tingkat kompensasi diperoleh nilai rata-rata sebesar 2,70. Pada indikator keempat tentang tingkat pengakuan akan prestasi diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,30. Cara mengatasinya, perusahaan dapat meningkatkan pemberian kompensasi dalam kurun waktu tertentu atau prestasi yang dicapai karyawan. Memberikan pengakuan berupa kompensasi atas prestasi yang dicapai karyawan. Dengan demikian karyawan akan termotivasi untuk bekerja secara lebih optimal yang dapat menguntungkan perusahaan dalam pencapaian laba. 

Pada dimensi rancangan tugas dan pekerjaan pada indikator kedua tentang tingkatan tugas diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,37. Pada indikator keempat tentang kondisi kerja yang nyaman diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,37. Cara mengatasinya, perusahaan dapat menerapkan pedoman tugas yang lebih jelas akan tugas dari setiap jabatan. Sehingga karyawan mengerti pekerjaan apa yang hendak dilakukan. Untuk kondisi yang kurang nyaman, ini disebabkan akibat kondisi perusahaan bersuhu dingin, sehingga sebagian karyawan tidak terbiasa dan tidak nyaman. Perusahaan bisa memberikan jaket kepada karyawan untuk mengatasinya. Dengan demikian juga, karyawan akan merasa nyaman dan menganggap perusahaan cukup memperhatikan kondisi karyawan. 
D. KESIMPULAN DAN SARAN

1. Kesimpulan

a. Dari analisis deskriptif kualitatif  tentang kompensasi memiliki nilai rata-rata keseluruhan sebesar 3,50 dengan kriteria jawaban tinggi. Dari data tersebut diperoleh nilai rata-rata tertinggi yaitu 4,07 pada indikator kompensasi non finansial pada indikator keenam tentang variasi pekerjaan. Namun masih terdapat kelemahan pada indikator kompensasi finansial tidak langsung indikator ketiga tentang tingkatan bonus yang diterima dengan nilai rata-rata terendah yaitu 3,17.

b. Dari analisis deskriptif kualitatif tentang retensi karyawan memiliki nilai keseluruhan 3,29 dengan kriteria jawaban cukup tinggi Adapun nilai rata-rata tertinggi yaitu terdapat pada indikator hubungan karyawan pada indikator kedua tentang hubungan rekan kerja sebesar 3,90. Namun terdapat kelemahan pada indikator peluang karier indikator ketiga tentang perencanaan karier formal dengan nilai rata-rata terendah yaitu 2,50.

c. Hasil analisis regresi adalah Ŷ = 27,368 + 0,505X, berarti terdapat pengaruh positif antara variabel kompensasi (X) dan retensi karyawan (Y) pada Toko Harum Manis Pematangsiantar.

d. Melalui analisa koefisien korelasi dan koefisien determinasi dengan menggunakan program aplikasi SPSS diperoleh nilai r = 0,626 yang artinya terdapat hubungan yang kuat dan positif antara kompensasi dan retensi karyawan Toko Harum Manis Pematangsiantar. Kemudian diperoleh nilai koefisien determinasi = 0,392 yang artinya tinggi rendahnya retensi karyawan dapat dijelaskan sebesar 39,2% oleh kompensasi selebihnya 60,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain seperti komponen organisasional, peluang karier, rancangan tugas dan pekerjaan serta hubungan karyawan yang tidak dibahas secara lebih lanjut dalam penelitian ini.

e. Melalui perhitungan uji hipotesis, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel kompensasi terhadap retensi karyawan, diperoleh nilai thitung 4,252 > ttabel dengan derajat kebebasan n-2 (30-2=28) sebesar 2,048 dan nilai signifikansi 0,000 < 
[image: image8.wmf]a

0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima, artinya kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar

2. Saran
a. Agar penerapan dan pemberian kompensasi dapat diterapkan secara optimal maka pada dimensi kompensasi finansial tidak langsung, perusahaan dapat meningkatkan pemberian bonus terhadap karyawan guna untuk mendorong dan memotivasi karyawan agar karyawan dapat bekerja secara optimal. 

b. Agar retensi karyawan dapat ditingkatkan maka dari segi peluang karier, perusahaan seharusnya lebih bersifat demokratis dan terbuka atas jenjang dan peluang karier yang ada diperusahaan.

c. Sehubungan dengan keterbatasan-keterbatasan yang ada pada penulis, penelitian ini masih terdapat kelemahan-kelemahan dan belum dapat mengungkap seluruh variabel yang dapat mempengaruhi retensi karyawan pada Toko Harum Manis Pematangsiantar. Sebagai bahan masukan untuk penelitian selanjutnya, perlu memperbanyak variabel penelitian seperti komponen organisasional, peluang karier rancangan tugas dan pekerjaan, hubungan karyawan dan lain-lain. 
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