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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh kompensasi, kepuasan kerja dan
pengembangan karir terhadap retensi karyawan. Penelitian ini dilakukan di Kutabex Hotel
yang melibatkan 68 karyawan melalui metode sampel jenuh dan pengumpul an data dil akukan
dengan observasi, wawancara dan kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan adalah
regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menemukan bahwa kompensasi, kepuasan kerja
dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Pihak
hotel hendaknya dapat memberikan kompensasi yang adil kepada karyawan untuk dapat
meningkatkan retensi pada karyawan. Kepuasan kerja penting untuk diperhatikan karena
ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya maka akan meningkatkan tingkat
retensinya. Dapat memperhatikan karir para karyawannyajuga memiliki peran penting untuk
dapat meningkatkan retensi.

Kata kunci: kompensasi, kepuasan kerja, pengembangan karir, retensi karyawan.

ABSTRACT

The purpose of this study isto explain the effect of compensation, job satisfaction and career
development on employee retention. This research was conducted in Kutabex Hotel involving
68 empl oyees through saturated sample method and data collection was done by observation,
interview and questionnaires. Data analysis technique used ismultiple linier regression. The
results of this study found that the compensation, job satisfaction and career development
have a positive and significant impact on employee retention. The hotel should be able to
provide fair compensation to employees to increase employee retention. Job satisfaction is
important to note because when employees feel satisfied with their work it will increase the
retention rate. Can pay attention to the careers of its employees also have an important role
to be able to increase retention.

Keywords: compensation, job satisfaction, career development, employee retention.
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PENDAHULUAN

Perkembangan perusahaan pada era globalisas ini mengalami persaingan
yang sangat ketat. Perusahaan harus mampu melakukan pemberdayaan
karyawannya untuk memenuhi kesuksesan perusahaan. Sumber daya manusia
merupakan faktor penting dalam kesuksesan suatu perusahaan dengan dapat
menjalankan fungs serta tujuannya untuk pencapaian yang diinginkan oleh
perusahaan. Sumber daya manusia juga merupakan aset yang berharga dalam
perusahaaan sebagai penggagas keseluruhan dalam perusahaan. Tenaga kerja atau
sumber daya manusia dapat mempengaruhi perkembangan hotel dan ikut berperan
dalam menjalankan aktivitas hotel (Mustika, 2012).

K egagalan mengel ola sumber daya manusia dapat mengakibatkan timbulnya
gangguan dalam pencapaian tujuan dalam organisasi, balk dalam Kkinerja,
keuntungan, maupun kelangsungan hidup organisasi tersebut (Rayadi, 2012).
Permasalahan yang timbul ketika salah mengelola sumber daya manusia yaitu
penurunan kinerja karyawan. K eberhasilan perusahaan tergantung pada bagaimana
kinerja karyawan, efisiens, kgujuran, ketekunan, dan integritas (Ahmed dan
Uddin, 2012).

Kinerjakaryawan memiliki peranan penting bagi perusahaan, apabilakinerja
yang ditampilkan karyawan rendah maka akan mengakibatkan perusahaan dalam
mencapal  tujuan menjadi terhambat (Ariana dan Riana, 2013). Dengan
kehilangannya karyawan akan memperburuk keadaan maka dari itu perlunya ada
retens karyawan. Berdasarkan observasi, Kutabex Hotel menghadapi

permasalahan dibidang retensi karyawan. Selama setahun terakhir, Kutabex Hotel
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hanya mampu mempertahankan 89,8 persen karyawan untuk tetap bekerja dihotel
tersebut dan tingkat turnover yang dimiliki adalah sebesar 10,2 persen dan
tergolong tinggi. Gillies (1989) menyatakan bahwa perputaran karyawan dikatakan
normal berkisar antara 5-10 persen pertahun dan dikatakan tinggi apabilalebih dari
10 persen pertahun. Tabel 1 menguraikan tingginyatingkat turnover pada K utabex

Hotel padatahun 2017.

Tabel 1.
Tingkat Turnover Kutabex Hotel Tahun 2017
Bulan Jumlah karyawan Jumlah karyawan Turnover Retensi
(orang) tetap yang keluar (%) (%)
(orang)

Januari 75 - 100
Februari 75 - - 100
Maret 74 1 1 99
April 74 - - 100
Mei 74 - - 100
Juni 73 1 1 99
Juli 73 - - 100
Agustus 71 2 2 98
September 70 1 1 99
Oktober 70 - - 100
November 68 2 2 98
Desember 68 - - 100
Jumlah 68 7 10,2 89,8

Sumber: HRD Kutabex Kuta Bali, 2018

Jennifer (2005:2) menyatakan retensi karyawan adalah teknik yang
digunakan mangemen untuk mempertahankan karyawan agar tetap dalam
perusahaan selamajangkawaktu tertentu. Jika karyawan tidak dapat menggunakan
potensinyadengan penuh dan tidak didengar atau dihargai ditempat merekabekerja,
mereka akan pergi karena stres dan frustas (Oladapo, 2014). Bagi perusahaan
mempertahankan orang — orang yang berkompeten sangat penting karena

mempertahankan karyawan lebih baik daripada mencari karyawan baru (Ahlrichs,
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2000). Dengan rendahnya turnover karyawan maka perusahaan akan menghemat
biaya— biaya salah satunya adalah biaya seleksi dan rekrutmen.

Fatima (2011) menyatakan tingginya retensi karyawan akan mempengaruhi
Kinerja organisasi dalam mencapa tujuan dan misi organisasi. Sumarni (2011)
menyatakan bahwa tingginya employee retention sangat dibutunkan dalam hal
meningkatkan kinerja karyawan. Ketika tingkat turnover yang sangat tinggi
menyebabkan terjadinya rendahnya tingkat retensi pada hotel kutabex. Menjaga
tingginya retens karyawan akan dapat meningkatkan efektifitas dan kinerja
karyawan. Fitz-enz (1990) meyatakan bahwa retensi karyawan tidak dipengaruhi
oleh faktor tunggal, tetapi ada faktor yang bertanggung jawab untuk
mempertahankan karyawan dalam suatu organisasi.

Faktor untuk mempengaruhi tingkat retensi karyawan adalah kompensasi.
Hasibuan (2011:118) menyatakan bahwakompensasi adalah pendapatan berbentuk
uang, barang langsung, atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagal
imbalan jasa yang diberikan. Lubis (2015) menyatakan bahwa kompensasi
merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan sebagal individu, karena upah
merupakan suatu ukuran nilai atau karyamerekadiantara parakaryawan itu sendiri,
keluarga, dan masyarakat. Dengan adanya kompensasi yang adil dapat memacu
partisipasi karyawan sehingga parakaryawan dapat bekerja dengan penuh tanggung
jawab dan memiliki partisipasi kerja terhadap perusahaan (Philip et al., 2010).
Astuti (2014) menyatakan melalui kompensasi karyawan akan lebih semangat

untuk bekerja. Kompensasi memiliki hubungan yang erat dengan retensi karenajika
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kompensas yang didapatkan karyawan itu dapat memenuhi kebutuhannya maka
tingkat retensi karyawan tersebut jugatinggi.

Osteraker (1999) menyatakan kepuasan karyawan dan retensi merupakan
faktor kunci untuk keberhasilan suatu organisasi. Kepuasan dapat menggambarkan
perasaan positif dan negatif karyawan terhadap pekerjaan yang dihadapinya, seperti
perasaan untuk meraih kesuksesan di dalam pekerjaan, mengimplementasikan
kepuasan yang tinggi terhadap pegawai yang merasa senang dan nyaman dengan
kondisi lingkungan organisasi dan mendapatkan penghargaan dari jeri payahnya
(Aziri, 2011). Handoko (2014:193) menyatakan kepuasan kerja adalah keadaan
emosiona yang menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan
memandang pekerjaan mereka. Ketika karyawan memiliki perasaan yang positif
mengenai perkerjaannya maka timbul rasa untuk tetap tinggal lebih lama di dalam
perusahaan. Faktor kepuasan kerja juga menjadi sorotan penting yang harus
dipenuhi. Seorang karyawan pasti ingin memiliki kepuasan dalam pekerjannya
akan tetapi terkadang kepuasannya tidak dapat terpenuhi. Ketika karyawan
merasakan kepuasan dalam bekerja maka karyawan tersebut akan bekerja dengan
semaksima mungkin. Individu yang merasa puas dengan pekerjaannya akan
memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan dan keinginan untuk
meninggakan perusahaan akan semakin rendah Igbal et al. (2014).

Swaminathan (2013) menyatakan bahwa peningkatan kepuasan kerja akan
mempengaruhi kualitas kerja karyawan, dimana akan memiliki pengaruh yang baik
terhadap pencapain tujuan perusahan. Rizwan (2014) menyatakan bahwa

meningkatkan kepuasan karyawan adalah kunci suksesnya organisasi bisnis, hal
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tersebut merupakan dasar bagi perusahaan untuk melihat seperti apa keinginan
karyawan, lingkungan kerja yang diinginkan dan dengan hal tersebut akan dapat
meningkatkan pengabdian karyawan.

Pengembangan karir merupakan aspek penting yang tidak boleh dilupakan
dalam mengelola sumber daya manusia (Sari dan Sinulingga, 2011). Selain
kompensas dan kepuasan kerja, melalui adanya pengembangan karir akan dapat
meningkatkan tingkat retens karyawan. Pengembangan karir dapat dilakukan jika
perusahaan dapat secara terbuka untuk memberikan kesempatan kepada karyawan
untuk mengembangkan karirnya. Rivai (2011:274-279) menyatakan hal yang
berkaitan dengan pengembangan karir seorang karyawan atau pegawal yaitu
prestasi kerja (job performance), pengenalan (exposure), jaringan kerja (net
working), pengunduran diri (resignations), kesetiaan terhadap organisas
(organizational loyality), pembimbing dan sponsor (mentors and sponsors),
bawahan yang mempunya peranan kunci (key subordinates), peluang untuk
tumbuh (growth opportunies), pengalaman (experience). Pengembangan Kkarir
berdampak pada kinerja karyawan, dikarenakan pengembangan karir suatu
pendekatan formal yang dilakukan perusahaan dengan tujuan menjamin karyawan
di perusahaan dengan kualifikas serta kemampuan dan pengalaman dengan tepat
saat diperlukan (Kaseger, 2013).

Hasil wawancara sementara terhadap 5 orang karyawan yang bekerja pada
Kutabex Hotel mereka menyatakan bahwa terdapat niat karyawan untuk bertahan
di dalam perusahaan sangat tinggi. Faktor — faktor seperti kompensasi, kepuasan

kerja, dan pengembangan karir memainkan peran penting dalam mendorong
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karyawan untuk tetap berada di Kutabex Hotel. Hal ini dapat dilihat dari beberapa
keluhan yang muncul dari karyawan, seperti misalnya: jarangnya insentif yang
diterima karyawann saat mereka melakukan pekerjaan tambahan, tekanan dari
atasan dalam pencapaian target penjualan kamar hotel, hubungan antara atasan dan
bawahan terkadang sering terjadi kecanggungan, serta dukungan untuk menapaki
jenjang karir dalam organisasi. Adanya masalah yang timbul maka peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian mengenai Pengaruh Kompensasi, Kepuasan kerja, dan
Pengembangan Karir Terhadap Retensi Karyawan di Kutabex Hotel.

Rumusan masalah dalam pendlitian ini (1) Bagaimanakah pengaruh
kompensas terhadap retensi karyawan? (2) Bagaimanakah pengaruh kepuasan
kerjaterhadap retensi karyawan? (3) Bagaimanakah pengaruh pengembangan karir
terhadap retensi karyawan?. Tujuan penelitian ini (1) untuk menganalisi pengaruh
kompensas terhadap retensi karyawan; (2) untuk menganalisis pengaruh kepuasan
kerja terhadap retensi karyawan; (3) untuk menganalisis pengaruh pengembangan
karir terhadap retensi karyawan.

Kegunaan penelitian ini dapat memberikan manfaat secara teoritis adalah
memberikan wawasan yang lebih luas terhadap perusahaan akan pengaruh
kompensasi, kepuasan kerja dan pengembangan karir terhadap retensi karyawan.
kegunaan praktis penelitian ini adalah sebagai pertimbangan manger perusahaan
dalam dalam membuat kebijakan sumber daya manusia terutama yang berkaitan
dengan kompensasi, kepuasan kerja, pengembangan karir guna meningkatkan

retensi karyawan di Kutabex Hotel.
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Ragupathi (2013) menyatakan retensi karyawan merupakan teknik yang
digunakan oleh mangiemen untuk membantu karyawan agar tetap dengan
organisas untuk jangkawaktu yang lama. Karthi (2012) menyatakan bahwaretensi
karyawan adalah proses bagaimana cara mendorong karyawan untuk tetap dengan
organisasi untuk periode maksimum waktu atau sampai selesainya proyek. Retensi
karyawan merupakan kemampuan perusahaan untuk mempertahankan karyawan
yang memiliki potensi untuk tetap loya terhadap perusahaan (Susilo, 2013).
Retens karyawan juga merupakan keingian karyawan untuk bertahan di dalam
suatu perusahaan dalam jangka waktu yang lama. Karyawan harus diperhatikan
secara menyeluruh oleh manger untuk menghindari hal seperti, menurunnya
semangat kerja, loyalitas, sikap dan disiplin karyawan.

Tujuan dari retens karyawan yakni untuk mempertahankan karyawan yang
dianggap memiliki kualitas selama mungkin, karena karyawan yang memiliki
kualitas terbaik merupakan suatu faktor pendukung dalam memajukan organisasi.
Berdasarkan pengertian diatas, bahwa retensi karyawan adalah suatu proses yang
dilakukan perusahaan untuk dapat mempertahankan karyawan yang potensial agar
tetap loyal terhadap perusahaan dengan jangka waktu yang lebih [ama.

Handaru (2013) menyatakan kompensas merupakan bentuk penghargaan
yang diberikan kepada karyawan sebaga balas jasa atau kontribusi yang mereka
berikan kepada organisasinya. Besarnya kompensasi atau baas jasa telah
ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti akan
mengetahui besar balas jasa atau kompensasi yang akan diterima oleh karyawan

tersebut (Anas, 2011). Besarnya kompensasi mencerminkan status, pengakuan, dan
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tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan beserta keluarganya.
Vicky (2012) menyatakan bahwa kompensasi adalah strategi perusahaan untuk
memberdayakan tenaga kerja, dan dapat berfungsi sebagai keunggulan kompetitif
perusahaan. Kompensass merupakan alasan yang utama bagi karyawan untuk
bergabung dalam sebuah perusahaan. Kompensasi yang adil lebih mungkin untuk
menarik dalam mengembangkan, memotivasi dan mempertahankan pegawai yang
bekualitas dan berkompeten (Arya Wibawa, 2015).

Puangyoykeaw dan Nishide (2015) menyatakan kepuasan kerja merupakan
tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan terkait dengan pekerjaan karyawan.
Handoko (2014:193) menyatakan kepuasan kerja adalah keadaan emosiona yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan para karyawan memandang pekerjaan
mereka. Kepuasaan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Kepuasan kerja dapat ditinjau dari duasisi, yaitu dari sisi karyawan
dan sisi perusshaan. Kepuasan kerja dari sis karyawan akan memunculkan
perasaan senang dalam bekerja, sedangkan dari sisi perusahaan, kepuasan kerja
akan meningkatkan produktivitas, perbaikan sikap, dan tingkah laku karyawan
dalam memberikan pelayanan prima (Suwanto dan Priansa, 2011).

Pendapat para ahli diatas menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
penilaian dari pekerja tentang seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan
memuaskan kebutuhannya. Kepuasan kerja akan menyebabkan kondis kerja yang
baik, dengan kondisi kerja yang baik akan mendorong karyawan memaksimalkan
segala kemampuannya untuk menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat mencapai

tujuan individu ataupun organisasi.
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Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu
yang dicapa dalam rangka mencapa karir yang diinginkan (Sudiro, 2011:91).
Definisi lain pengembangan karir adalah proses pengidentifikasi kemampuan karir
karyawan dan melaui penergpan model yang tepat untuk mendapatkannya
(Haryani, 2013). Pendapat dari beberapa para ahli diatas menyatakan bahwa
pengembangan karir adalah suatu proses rangkaian kegiatan untuk meningkatkan
kompetens serta kemampuan kerja individu karyawan untuk merencanakan karir
dimasa sekarang dan masa depan selama masa kerjanya sehingga mampu mencapai
jenjang jabatan atau pangkat.

Kumar et al. (2012) menemukan bahwa karyawan akan merasa dihargai oleh
perusahaan jika mereka mendapatkan kompensasi yang layak. Secara tidak
langsung karyawan akan termotivasi serta memiliki niat untuk tinggal di
perusahaan. Sistem upah yang efisien mempengaruhi karyawan untuk tingal Iebih
lama, karena jika kompensasinya yang didapatkan sesuai dengan pekerjaanyamaka
karyawan tersebut akan tinggal lebih lama Moncarz et al. (2009). Penelitian yang
dilakukan oleh Swambawa Putra (2016) menjelaskan apabila kompensas yang
tinggi maka retensi karyawan meningkat. Masgsood et al. (2015) menemukan
bahwa kompensasi berkontribusi untuk meningkatkan retensi karyawan. Palwasha
et al. (2016) menemukan bahwa kompensasi sebagai faktor penting yang
mempengaruhi niat karyawan untuk tinggal. Hipotesis yang dapat digjukan dalam
penelitian ini, berdasarkan hasil penelitian sebelumnya adalah sebagai berikut.

H: : Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retens karyawan.
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K epuasan kerja berpengaruh terhadap keputusan karyawan untuk tinggal atau
meninggalkan organisasi, jika mereka karyawan percaya bahwa mereka diperlukan
secara adil dan mendapatkan penghargaan, mereka tidak akan mungkin untuk
meninggalkan organisasi sebaliknya jika karyawan merasa tidak puas dengan
pekerjaan mereka, mereka cenderung meninggalkan organisasninya Aydogdu dan
Asikgil (2011). Penelitian yang dilakukan oleh Das dan Baruah (2013) mengatakan
bahwa berpengaruh siginifikan hubungan antara kepuasan kerja terhadap retensi
karyawan, karena semakin tingginya tingkat kepuasan kerja maka akan lebih
rendahnya niat untuk keluarnya karyawan.

Witasari (2009) juga menambahkan bahwa kepuasan keja memiliki hubungan
yang negatif dengan turnover intention, yang mengartikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap retens karyawan. Pada penelitian Astuti (2014)
menyimpulkan bahwa semaki besar kepuasan kerja maka akan semakin tinggi
retensi karyawan, dapat dikatakan karyawan yang puas memiliki niat yang lebih
tinggi untuk bertahan dengan perusahaan. Oleh karena itu kepuasan kerja faktor
terpenting yang harus diperhatikan. Motlou et al. (2016) menemukan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap retens karyawan, karena ketika karyawan
merasa puas terhadap pekerjaannya maka meningkatkan tingkat retensi. Hipotesis
yang dapat digjukan dalam penelitian ini, berdasarkan hasil penelitian sebelumnya
adalah sebagal berikut.

H> : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retens
karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Kwenin (2013) menemukan bahwa

pengembangan Kkarir secara signifikan mempengaruhi retensi karyawan di

5824



E-Jurnal Mangjemen Unud, Val. 7, No. 11, 2018: 5814 — 5845

Vodafone Ghana Limited. Ongori dan Agolla (2009) menyatakan bahwa
pengembangan karir berperan penting dalam organisasi akan menyebabkan
peningkatan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Prince (2005)
menyarankan bahwa organisas harus mendukung karyawan untuk membuat
komitmen jangka panjang kepada karyawan melalui peningkatan program
pelatihan dan pengembangan karir.

Penelitian yang dilakukan oleh Mehta dan Kurbetti (2014) Menyediakan
peluang pengembangan karir yang hebat membuat karyawan tetap tinggal lamadi
perusahaan dan secaratidak langsung akan meningkatkan tingkat loyalitas kepada
perusahaan. Khan (2014) menemukan bahwa pengembangan karir meningkatkan
retensi karyawan terhadap perusahaan. Hipotesis yang dapat digukan dalam
penelitian ini, berdasarkan hasil penelitian sebelumnya adalah sebagai berikut.

Hs : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan.

K erangka konseptual berdasarkan hipotesis yang diusulkan pada Gambar 1.

H
2 (¥) Retensi Karyawan

()

Kepuasan Kerja
(X2)

Pengembangan
Karir (X3)

Gambar 1. Kerangka Konsep
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METODE PENELITIAN

Desain penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bersifat

asos atif. Lokas penelitian ini adalah Kutabex Hotel yang beralamat di Jalan Raya

Kuta, Badung, Bali. Objek dalam penelitian ini adalah (1) Kompensasi, (2)

Kepuasan kerja, (3) Pengembangan karir, dan (4) Retens Karyawan Kutabex Hotel.

Tabel 2.
Indikator-indikator Variabel
No Variabel Indikator Sumber
1 Retens Y1 Tersedianya peluang karir
Karyawan Y2 Rekan kerjatidak diskriminatif Hong (2012)
Y 3 Pengahargaan yang diberikan
2 Kompensas  Xi1 Ggi
X1z Bonus Simamora (2004: 445)
X1.3 Tunjangan hari raya
X14 Fasilitas kesehatan
X415 Fasilitas bekerja
3 K epuasan X2.1 Pekerjaan menarik
Kerja X 22 Merasa puas dengan gaji
X23 Merasa puas dengan dukungan atasan Azeem (2010)
X2.4 Kesempatan memperoleh promosi
X255 Rasa senang dengan rekan kerja
4 Pengembangan Xz Perlakuan yang adil
Karir X322 Atasan mendukung pengembangan karir

A.Sitohang (2007: 213)
X33 Berkompeten dibidang pekerjaan

X34 Minat dipromosikan atasan
X35 Memiliki latarbel akang pendidikan

Populas dari penelitian ini adalah seluruh karyawan Kutabex Hotel. Metode

yang digunakan dalam penentuan sampel adalah metode sampling jenuh,

menyatakan semua anggota populasi digunakan sebagai sampel penelitian. Sampel

dalam pendlitian ini adalah seluruh karyawan Kutabex Hotel yang berjumlah 68

orang.
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Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu data kualitatif
mengartikan gambaran umum obyek penelitian. Data Kuantitatif yaitu jumlah
pegawal tetap, jumlah sarana dan prasarana, dan hasil angket. Sumber data yang
digunakan yaitu sumber primer data yang diperoleh dari wawancara dengan
beberapa karyawan Kutabex Hotel. Sedangkan sumber sekunder diperoleh dari
perusahaan yang dapat dilihat dokumentasi perusahaan, buku-buku referensi, dan
informasi lain yang berhubungan dengan pendlitian.

Data dikumpulkan menggunakan instrumen penelitian berupa kuesioner.
Kuesioner terdiri dari pernyataan terbuka dan pernyataan tertutup. Pernyataan
tertutup mengenai identitas responden seperti nama, usia, jenis kelamin, pendidikan
terakhir, dan lama bekerja. Pernyataan terbuka terdiri mengenai sgumlah
pernyataan yang meminta pendapat responden tentang penilaian terhadap sejumlah
indikator dari setiap variabel yang berupaindikator variabel kompensasi, kepuasan
kerja, pengembangan karir dan retensi karyawan. Tiap indikator variabel penelitian
diberi pilihan jawaban dengan menggunakan skala Likert.

Sebelum digunakan, instrumen penelitian terlebih dahulu diuji untuk
mengetahui validitas dan reliabilitasnya. Pernyataan-pernyataan dalam kuesioner
dikatakan valid apabila koefisien korelas = 0,3 (Sugiyono, 2016:142). Uji validitas
instrumen bertujuan untuk memeriksa apakah kuesioner sebagai instrumen
penelitian sudah tepat dalam mengukur indikator penelitian. Uji reliabilitas
dilakukan untuk mengetahui konsistensi alat ukur yang digunakan, sehingga bila

alat ukur tersebut digunakan kembali maka akan memperoleh hasil yang sama. Uji
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reliabilitas data dengan menggunakan formula Alpha Cronbach = 0,6 (Sugiyono,
2016:147).

Metode regresi linier beranda digunakan dalam penelitian ini untuk
mengetahui pengaruh Kompensas (X1), Kepuasan Kerja (X2), Pengembangan
Karir (X3 dan Retenss Karyawan (Y). metode ini diuji menggunakan sistem
komputer berupa spss.2.3. Pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen diuji dengan tingkat kepercayaan 95% atau o = 5%. Model regresi yang
digunakan adalah sebagai berikut.

Y=0+PBLIXL+P2X2+PB3X3E i i eeenreneenee e e (1)

Keterangan:

Y =Retens Karyawan

X1 = Kompensas

X2 =Kepuasan Kerja

X3 = Pengembangan Karir

a =Konstanta

B1 = Koefisien regresi Kompensasi

B2 = Koefisien regresi Kepuasan Kerja

B3 = Koefisien regresi Pengembangan Karir

e =eor

Sebelum digunakannya teknik analisis regresi linier berganda maka dilakukan
uji asums klasik. Uji asums klasik berfungai untuk menilai persyaratan —
persyaratan yang harus dipenuhi didalam teknik regresi linier berganda agar
mendapatkan hasil yang valid. Jenisasumsi klasik yang digunakan dalam penelitian
ini adalah uji normalitas, uji heteroskedastisitas dan uji multikolinieritas.

Uji F memiliki tujuan untuk menunjukkan kelayakan model regresi linier

berganda sebagal alat analisis yang menguji pengaruh variabel bebas terhadap

variabel terikat. Koefisien determinasi (R Square) pada intinya mengukur seberapa
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jaun kemampuan model dalam menerangkan varias variabel terikat. Uji t
dipergunakan untuk menguji pengaruh dari variabel kompensasi, kepuasan kerja,
dan pengembangan karir terhadap variabel retensi karyawan terikatnya secara
parsial.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden yang digunakan pada penelitian ini berjumlah 68 responden yang
meliputi empat aspek karakteristik, yaitu: jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir

dan masa kerja. Karakteristik responden dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3.
Karakteristik Responden
No Variabel K lasifikas Jumlah Presentase
(Orang) (%)
20 - 30 Tahun 44 64,71
1 Usia 31 - 40 Tahun 19 27,94
41 - 50 Tahun 5 7,35
Jumlah 68 100,0
2 Jenis L aki-laki 42 61,76
Kelamin Perempuan 26 38,24
Jumlah 68 100,0
SMA 30 44,12
3 Pendidikan D1 12 17,65
Terakhir D2 6 8,82
D3 8 11,76
S1 12 17,65
Jumlah 68 100,0
1- 5tahun 32 47,06
4 MasaKerja 6 - 10 tahun 26 38,23
11 - 15 tahun 10 14,71
Jumlah 68 100,0

Sumber : Data primer diolah, 2018

Tabel 3 menunjukkan sebagian besar responden didominasi oleh responden
yang berusia pada rentang 20-30 tahun sebesar 64,71%. Pembagian berdasarkan
jenis kelamin menunjukkan respoden didominsasi oleh laki-laki sebesar 61,76%.

Dilihat dari pendidikan terakhir, sebesar 44,12% responden berpendidikan SMA
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dan masa pekerja responden didominasi dengan masa kerja 1-5 tahun sebesar

47,06%.
Tabd 4.
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Variabel Instrumen K oefisien K oefisien
Korelasi Reliabilitas

Y1 0,747 0,670
Retens Karyawan Y2 0,707
(Y) Y3 0,752
X11 0,343
X12 0,765
X13 0,486

Kompensasi X14 0,755 0,728
(X1) X1s 0,696
X16 0,596
X17 0,612
Xa1 0,630
X22 0,692

Kepuasan Kerja X23 0,594 0,615
(X2) X24 0,625
Xas 0,387
X31 0,697
X32 0,607

Pengembangan Karir X33 0,530 0,644
(X3) X34 0,647
X3s 0,647
X36 0,480

Sumber : Data diolah, 2018

Hasil uji validitas dan Reliabilitas instrumen penelitian disgjikan pada Tabel
4 yang menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam variabel memiliki nilai
koefisien validitas yang lebih besar dari angka 0,30 sehingga seluruh indikator
tersebut dikatakan telah memenuhi syarat validitas data. Koefisen Reliabilitas
menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki koefisien koefisien reliabilitias
yang lebih besar dari angka 0,60. Hal ini dapat dikatakan bahwa semua instrumen
reliabel sehingga dapat digunakan untuk penelitian.

Deskrips data variabel menggambarkan penilaian dari pernyataan yang terdapat
dalam kuesioner penelitian terdiri dari pernyataan berdasarkan variabel retens

karyawan, kompensasi, kepuasan kerja serta pengembangan karir.
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Tabel 5.
Deskripsi Jawaban Responden terhadap Retensi Karyawan

No Indikat Skor Jawaban Jumlah Rata - Rata

0 ndikator 1 2 3 4 5 Skor Skor

1  Perusahaan menyediakan
peluang karir yang sama 0 2 7 41 18 279 41
bagi setiap karyawan.

2 Rekan kerjatidak 1 2 7 40 18 276 4,06
pernah bertindak diskriminatif.

3  Perusahaan selalu
memberikan penghargaan 0 2 16 29 21 273 4,01
atas kinerja yang dilakukan.

Total Rata - Rata Skor 4,07

Sumber : Datadiolah, 2018

Tabel 5 menunjukkan semua indikator memiliki nilai rata-rata diantara 3,41

§/d 4,20 yang berarti indikator-indikator tersebut sudah dinilai baik. Demikian juga

dengan nilai rata-rata variabel retensi karyawan yang memiliki nilai sebesar 4,07

ini berarti variabel retensi karyawan masuk dalam kriteria baik. Artinya, karyawan

akan tetap tinggal di Kutabex Hotel ketika perusahaan menyediakan peluang karir

yang sama bagi setiap karyawan, rekan kerja tidak bertindak diskriminatif, dan

perusahaan memberikan penghargaan atas kinerja yang dilakukan.

Tabel 6.
Deskripsi Jawaban Responden terhadap Kompensasi
No Indikator Skor Jawaban Jumlah  Rata- Rata
1 2 3 4 5  Skor Skor
1 Mendapatkan gaji
tepat waktu setiap bulan 0 0 7 3 26 291 4,79
2 M endapatkan bonus
jika memenuhi target 0 6 11 29 22 271 3,99
Perusahaan
3 M endapatkan tunjangan 1 3 7 30 27 283 4,16
hari raya setiap tahun
4 Mendapat tunjangan 1 8 7 31 21 267 3,93
bayaran cuti tahunan.
5 Mendapat tunjangan 0 4 13 32 19 270 3,97
berupa dana pensiun.
6 Mendapat fasilitas 0 0 10 27 31 293 4,31
kesehatan dan keluarga.
7 Mendapat fasilitas 0 1 12 28 27 285 4,19
untuk bekerja.
Total Rata - Rata Skor 3,51

Sumber : Datadiolah, 2018
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Tabel 6 menunjukkan semua indikator memiliki nilai rata-rata diantara 3,41
§/d 4,20 yang berarti indikator-indikator tersebut sudah dinilai baik. Demikian juga
dengan nilai rata-rata variabel kompensasi yang memiliki nilai sebesar 3,51 ini
berarti variabel kompensasi masuk dalam kriteria baik. Artinya, kompensasi yang
diberikan olen Kutabex Hotel balk ketika memberikan gaji tepat waktu,

mendapatkan bonus, tunjangan hari raya, dana pensiun, dan fasilitas kesehatan.

Tabel 7.
Deskripsi Jawaban Responden terhadap Kepuasan Kerja
No  Indikator Skor Jawaban Jumlah  Rata- Rata
1 2 3 4 5 Skor Skor
1 Pekerjaan yang di 0 1 6 43 18 282 4,15
kerjakan sangat menarik
2 Puas dengan gaji yang 0O 3 8 39 18 276 4,06
di terima untuk tanggung
jawab pekerjaan saya
3 Puas dengan adanya 0 1 6 29 32 2% 4,35
dukungan atasan
4 Adanya kesempatan untuk 0 0 16 24 28 284 4,18
memperoleh promosi
5 Senang dengan
hubungan yang baik 0 0 5 27 3 303 4,46
dengan rekan kerja
Total Rata - Rata Skor 4,24

Sumber : Data diolah, 2018

Tabel 7 menunjukkan semua indikator memiliki nilai rata-rata diantara 4,21
s/d 5,00 yang berarti indikator-indikator tersebut sudah dinilai sangat baik.
Demikian juga dengan nilal rata-rata variabel kepuasan kerja yang memiliki nilai
sebesar 4,24 ini berarti variabel kepuasan kerja masuk dalam kriteria sangat baik.
Artinya, karyawan akan merasa puas terhadap K utabex Hotel ketika pekerjaan yang
dikerjakan sangat menarik, merasa puas dengan gaji yang dibayarkan, memperoleh

kesempatan untuk dipromosikan, dan memiliki hubungan baik dengan rekan kerja.
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Tabel 8.
Deskripsi Jawaban Responden terhadap Pengembangan Karir
No  Indikator Skor Jawaban Jumlah  Rata- Rata
1 2 3 4 5 Sskor Skor
1 Perusahaan memberikan
perlakuan yang adil pada 0 2 6 3B 25 287 4,22
setiap karyawan dalam
pengembangan karir
2 Atasan selalu
mendukung pengembangan 0 0 11 29 28 289 4,25
karir karyawannya
3 Berkompeten dibidang 0O 0 8 37 23 287 4,22
pekerjaan sekarang
4 Merasa cukup memiliki
informasi mengenai 0 1 11 35 21 280 412
promosi jabatan yang
ada di perusahaan
5 Berminat untuk 0 0 10 33 25 287 4,22
6 Memiliki latar belakang
pendidikan formal yang 0 0 15 29 5 280 4,12
cukup untuk mampu bekerja
di perusahaan ini
Total Rata - Rata Skor 4,19

Sumber : Datadiolah, 2018

Tabel 8 menunjukkan bahwa deskripsi jawaban responden terhadap
pengembangan karir di Kutabex Hotel dalam kriteria baik. Secara rinci, dapat
diketahui semua indikator memiliki nilai rata-rata diantara 3,41 s/d 4,20 yang
berarti indikator-indikator tersebut sudah dinilai baik. Demikian juga dengan nilai
rata-rata variabel kompensasi yang memiliki nilai sebesar 4,19 ini berarti variabel
pengembangan karir masuk dalam kriteria baik. Artinya, pengembangan Kkarir di
Kutabex Hotel sangat bailk ketika perusahaan dapat berlaku adil dalam
pengembangan Kkarir, atasan selalu mendukung pengembangan karir karyawannya,
memiliki kompetensi dibidang pekerjaannya, berminat untuk dipromosikan, dan
memiliki latar belakang pendidikan formal untuk mampu bekerja di perusahaan.

Andlisis regresi linier berganda penelitian ini diperoleh hasil yang

ditunjukkan pada Tabel 9.
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Tabel 9.
Hasil Uji AnalisisRegresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized
M odel Coefficients Coefficients T Sig.

B Std. Error  Beta
(Constant) 0,427 1,766 0,425 0,602
Kompensasi 0,128 0,064 0,193 2,009 0,028
Kepuasan Kerja 0,174 0,080 0,267 2,180 0,032
Pengembangan Karir 0,298 0,120 0,297 2,473 0,016
R Square 0,468
F Stastistik 13,999
Signifikansi 0,000

Sumber : Data diolah, 2018

Hasil analisis regresi linier berganda seperti yang ditunjukkan pada Tabel 9,
maka persamaan regresinya adalah sebagai berikut.

Y =0,427 + 0,128X1 + 0,174X2+ 0,298X3+ e

Interprestasi dari persamaan regres diatas dapat dijelaskan bahwa
kompensasi, kepuasan kerja, dan pengembangan karir berpengaruh positif terhadap
retensi karyawan. Nilai 1 menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara
kompensasi dengan retensi karyawan sebesar 0,128. Nilai 32 menunjukan bahwa
ada pengaruh positif antara kepuasan kerja dengan retensi karyawan sebesar 0,174.
Nilai 3 menunjukan bahwa ada pengaruh positif antara pengembangan karir
dengan retensi karyawan sebesar 0,298.

Uji normalitas penelitian ini ditunjukan pada Tabel 10.

Tabel 10.

Hasil Uji Normalitas
Unstandardized Residual

N 68
Kolmogorov-Smirnov Z 1,027
Asymp. Sg. (2-tailed) 0,242

Sumber : Datadiolah, 2018

Tabel 10 menguji apakah data yang digunakan normal atau tidak dapat
dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov jikanilai Asymp. Sg. (2-

tailed) lebih besar taraf signifikansi yang ditetapkan yaitu 5 persen (0,05), maka
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data telah berdistribusi normal. Berdasarkan hasil analisis, diperoleh hasil sebesar
0,242 > 0,05 yang artinya data berdistribusi normal.

Uji multikoleniaritas penelitian ini ditunjukan pada Tabel 11.

Tabd 11.
Hasil Uji Multikolinearitas
M odel Colinearity Statistic
Tolerance VIF
Kompensasi (X1) 0,470 2,127
Kepuasan Kerja(X2) 0,389 2,568
Pengembangan Karir (X3) 0,374 2673

Sumber : Data diolah, 2018

Tabel 11 mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model regresi
yaitu mempunya angka Tolerance > 0,10 atau mempunya nila VIF < 10.
Berdasarkan hasil andlisis, dapat dilihat bahwa koefisien Tolerance semua variabel
lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF yang lebih kecil dari 10. Hasil ini
mengindikasikan bahwatidak terdapat gejalamultikolinear dari model regresi yang
dibuat sehingga pada model regresi ditemukan korelasi antar variabel bebas.

Uji Hesteroskedastisitas penelitian ini ditujukan pada Tabel 12.

Tabd 12.
Hasil Uji Heter oskedastisitas
) o Standardized
Unstandardized Coefficients o ]
Model Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) .681 1.226 .555 581

Kompensasi -.016 .046 -.064 -.351 q27
1 Kepuasan_Kerja .042 .088 .096 482 .632

Pengembangan

) -.007 .072 -.020 -.097 .923
Karir

Sumber : Datadiolah, 2018

Tabel 12 menunjukkan bahwa nilai Sig. dari variabel kompensasi, kepuasan

kerja, dan pengembangan karir masing-masing sebesar 0,727, 0,632, dan 0,923

5835



Kadek Arya Reta Aditeresna, Pengaruh Kompensasi...

yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute
resiudal. Dengan demikian model yang dibuat tidak mengandung gejaa
heteroskedastisitas.

Hasil uji kelayakan model penelitian ini ditunjukkan pada Tabel 13.

Tabel 13.
Uji Anova
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 76.025 3 25.342 13.999 .000°
1 Residud 115.857 64 1.810
Total 191.882 67

Sumber : Datadiolah, 2018

Tabel 13 menunjukkan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak pada taraf
nyata 0,05 (H; diterima). Kesimpulannya, pada kelompok yang diuji memiliki
perbedaan nyata (signifikansi), berarti bahwa variabel bebas yaitu kompensasi (X1),
kepuasan kerja (X2), dan pengembangan karir (X3) berpengaruh signifikan secara
serempak atau bersama-sama terhadap variabel terikat yaitu retensi karyawan (Y).

Tabel 9 menunjukkan besarnya nilai Adjusted R square adalah sebesar 0,468
yang artinya sebesar 46,8 persen varias retenss karyawan dipengaruhi oleh
kompensasi, kepuasan kerja, dan pengembangan karir, sedangkan sisanya sebesar
53,2 persen dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam
model penelitian.

Tabel 9 menunjukkan hasil uji t. Kriteria pengujian untuk menjelaskan
interprestasi pengaruh antar masing-masing variabel sebagai berikut.

Jika Sig. t < 0.05 maka Ho ditolak dan H1 diterima.

JikaSig. t > 0.05 maka Ho diterima dan H1 ditolak.
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(1) Pengaruh Kompensas terhadap Retensi Karyawan.

Hasil analisis Tabel 9 diketahui bahwa variabel kompensasi terhadap retens
karyawan diperoleh nila Sig. t 0,028 dengan nilai koefisien beta sebesar 0,193.
Nilai Sig. t 0,028 < 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan H1 diterima. Hasi
ini mempunyai arti kompensas berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan.

(2) Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Retensi Karyawan.

Hasil analisis Tabel 9 diketahui bahwa variabel kepuasan kerja terhadap
retens karyawan diperoleh nilai Sig. t 0,032 dengan nilai koefisien beta sebesar
0,267. Nilai Sig. t 0,032< 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan H; diterima.
Hasil ini mempunya arti kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan.

(3) Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan..

Hasi| analisis Tabel 9 diketahui bahwa variabel pengembangan karir terhadap
retens karyawan diperoleh nilai Sig. t 0,016 dengan nilai koefisien beta sebesar
0,297. Nila Sig. t 0,016 < 0,05 mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan H1 diterima.
Hasil ini mempunyai arti pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retens karyawan.

Pengaruh kompensasi terhadap retensi karyawan, hasil ini menunjukan
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.
Kompensasi dapat mempengaruhi retensi karyawan ketika gaji yang dibayarkan
tepat waktu, mendapatkan tunjangan, bonus, dan fasilitas bekerja. Artinya semakin

baik kompensas yang diberikan oleh Kutabex Hotel maka semakin kuat tingkat
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retensi karyawan tersebut. Hasil penelitian ini sesua dengan hipotesis yang
digukan dan juga sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Kumar et al.
(2012), Moncarz et al. (2009), Swambawa Putra2016), Masgsood et al. (2015), dan
Palwasha et al. (2016) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif
signifikan terhadap retensi karyawan. Artinya jumlah kompensasi yang diberikan
kepada karyawan dapat meningkatkan tingkat retensi karyawan tersebut.

Pengaruh kepuasan kerjaterhadap retensi karyawan, hasil ini mempunyai arti
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.
Kepuasan kerja dapat mempengaruhi retensi ketika karyawan merasa puas akan
pekerjaannya, mendapatkan kesempatan untuk dipromosikan dan hubungan yang
baik dengan rekan kerjanya. Artinya semakin puas karyawan terhadap pekerjaan
yang mereka lakukan di Kutabex Hotel maka semakin tinggi pula tingkat retensi
karyawannya. Hasil penelitian ini sesuai dengan hipotesis yang digukan dan juga
sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Aydogdu dan Asikgil (2011),
Das dan Baruah (2013), Witasari (2009), Astuti (2014), dan Motlou et al. (2016)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan. Artinya kepuasan kerjayang tinggi dapat meningkatkan
tingkat retensi karyawan.

Pengaruh pengembangan karir terhadap retensi karyawan, hasil ini
mempunyai arti pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan. Pengembangan karir dapat mempengaruhi retens ketika
karyawan mendapatkan perlakuan adil dalam berkarir, atasan selalu mendukung

karyawan untuk mengembangkan karirnyadan memiliki latar belakang pendidikan
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formal yang cukup untuk menunjang karirnya. Artinya peluang pengembangan
karir yang diperoleh karyawan Kutabex tinggi dapat meningkatkan tingkat retensi
karyawan. Hasll penelitian ini sesuai dengan hipotesis yang digjukan dan juga
sesuai dengan hasil pendlitian yang dilakukan oleh Kwenin (2013), Ongori dan
Agolla (2009), Prince (2005), Mehta dan Kuberti (2014), dan Khan (2014) yang
menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retens karyawan. artinya pengembangan karir yang tinggi dapat
meningkatkan tingkat retensi karyawan.

Hasil penelitian ini memiliki implikasi teori dan praktis. Secara teoritis
penelitian ini menunjukan pengaruh positif dan signifikan dari kompensas,
kepuasan kerja dan pengembangan karir terhadap retensi karyawan. Implikasi
praktis dari penelitian ini adalah Kutabex Hotel dapat |ebih memperhatikan retensi
karyawan di pengaruhi oleh kompensasi, kepuasan kerja dan pengembangan karir
ini ditunjukkan oleh koefisien determinasi sebesar 46,8 persen, namun diperhatikan
juga faktor lain yang mempengaruhi retensi karyawan seperti komitmen,
kepemimpinan, motivasi dan lainnya.

K eterbatasan penelitian yang ditemui dalam penelitian ini adalah faktor yang
mempengaruhi retensi karyawan pada penelitian ini hanya kompensasi, kepuasan
kerja, dan pengembangan karir akan tetapi banyak faktor lain yang dapat digunakan
oleh penelitian selanjutnya seperti rekrutmen, kinerja karyawan, komitmen
organisasional, motivasi, lingkungan kerja dan lainnya. Ruang lingkup penelitian

ini hanya pada satu objek penelitian sgja alangkah baiknyabagi peneliti selanjutnya
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membandingkan tingkat retensi karyawan dari beberapa objek sehingga memberi

gambaran lebih luas seberapa penting retensi karyawan bagi perusahaan.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan dari hasil penelitian, berdasarkan hasil analisis dan pembahasan
yang telah dipaparkan adalah sebagai berikut. Kompensas memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap retensi karyawan di Kutabex Hotel. Hal ini
menunjukan perlu diperhatikan mengenai gaji dan tunjangan yang diberikan kepada
karyawan sesuai makaretens karyawan akan meningkat. Kepuasan kerjamemiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan di Kutabex Hotel. Hal
ini menunjukan perlu diperhatikan mengenai dukungan dari atasan baik maka
retens karyawan akan meningkat. Pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi karyawan. Hal ini menunjukan semakin tinggi peluang
untuk menperoleh pengembangan karir makaretensi karyawan akan meningkat.

Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil analisis dan pembahasan adalah
sebagal berikut. Pihak Kutabex hotel hendaknya dapat memberikan penghargaan
atas pencapaian yang dilakukan oleh karyawan, karena ketika karyawan
mendapatkan penghargaan atas kinerja yang dilakukannya, dengan begitu akan
meningkatkan tingkat retensi karyawan sehingga pihak Kutabex hotel dapat
mempertahankan karyawannya yang berkompeten di masing-masing bidang. Pihak
Kutabex Hotel hendaknya dapat |ebih memperhatikan seberapa menarik karyawan
terhadap tanggung jawab pekerjaan yang dilakukannya, karena ketika karyawan
merasa senang dengan pekerjaan sesuai tanggung jawabnya, dengan begitu

karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya dan karyawan akan
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tetap tinggal didalam perusahaan. Pihak Kutabex Hotel hendaknya dapat |ebih
memberi informas mengenai promos jabatan, karena ketika karyawan
mendapatkan peluang untuk promos jabatan, dengan begitu karyawan akan lebih

merasa diperhatikan dan tingkat retensi karyawan didalam perusahaan semakin

tinggi.
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