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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisik dan 

keterlibatan organisasional terhadap retensi karyawan.  Penelitian ini dilakukan di Hotel 

Kumala Pantai Legian. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang berjumlah 

148 orang dan menggunakan rumus slovin untuk memperoleh sampel sebanyak 108 

reponden. Teknik penentuan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 

disproportionate stratified random sampling. Metode pengumpulan data dilakukan dengan 

cara wawancara dan survey dengan alat bantu berupa kuisioner. Teknik analisis data yang 

digunakan adalah analisis regresi linear berganda yang diolah menggunakan SPSS. Hasil 

penelitian ini menunjukan bahwa seluruh hipotesis penelitian dapat diterima. Lingkungan 

kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Keterlibatan 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Semakin baik 

lingkungan kerja non fisik dan keterlibatan organisasional, maka tingkat retensi karyawan 

semakin tinggi. 

Kata Kunci: lingkungan kerja non fisik, keterlibatan organisasional, retensi karyawan 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine the effect of non-physical work environment and 

organizational involvement on employee retention. This research was conducted at Kumala 

Hotel Legian Beach. The population of this study was all permanent employees totaling 148 

people and using the Slovin formula to obtain a sample of 108 respondents. The sampling 

technique used in this study is disproportionate stratified random sampling. The method of 

data collection is done by means of interviews and surveys with tools in the form of 

questionnaires. The data analysis technique used is multiple linear regression analysis which 

is processed using SPSS. The results of this study indicate that all research hypotheses are 

acceptable. Non-physical work environment has a positive and significant effect on employee 

retention. Organizational involvement has a positive and significant effect on employee 

retention. The better the non physical work environment and organizational involvement, the 

higher the employee retention rate. 

Keywords: non physical work environment, organizational involvement, employee retention 
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PENDAHULUAN 

Pulau Bali telah dikenal sebagai salah satu destinasi tujuan wisata yang ada 

di Indonesia. Keindahan alam, budaya, adat istiadat yang masih sangat kental 

mampu menjadi daya tarik bagi wisatawan lokal maupun mancanegara untuk 

berwisata ke Pulau Bali. Kunjungan wisatawan ini dapat menjadikan bisnis di 

bidang pariwisata semakin menjanjikan khusunya dalam bidang perhotelan. Hal ini 

menyebabkan perusahaan di bidang perhotelan berusaha untuk bersaing satu sama 

lain untuk memperoleh keuntungan yang sebesar-besarnya, oleh karena itu 

perusahaan harus memiliki daya saing yang tinggi, manajemen yang baik dan 

sumber daya yang berkualitas. 

Menurut Putra dan Ardana (2016) sumber daya manusia (SDM) merupakan 

sumber daya terpenting yang harus dimiliki perusahaan. Keberhasilan dan 

keefektivan suatu perusahaan sangat bergantung pada kinerja dan kualitas dari 

SDM yang ada pada perusahaan tersebut (Darmawati dkk., 2013). Sumber daya 

manusia memiliki pengaruh dalam perkembangan perusahaan serta memiliki peran 

penting dalam aktivitas perusahaan (Mustika, 2012). Menurut Cao et al. (2013), 

perusahaan perlu memperhatikan kesejahteraan karyawan agar karyawan tetap 

bekerja dengan baik. Ahmed dan Uddin (2012) menyatakan bahwa keberhasilan 

suatu perusahaan dapat dilihat dari bagaimana kinerja, ketekunan, efisiensi, 

kejujuran dan integritas dari karyawannya. 

Kegagalan perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia, menyebabkan 

adanya hambatan dalam pencapaian tujuan organisasi, baik dalam kinerja, profit, 

maupun kelangsungan hidup dari perusahaan itu sendiri (Rayadi, 2012). Perusahaan 
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yang mengalami kegagalan dalam mengelola sumber daya manusia dapat memicu 

keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan, hal ini tentu saja dapat 

memperburuk kondisi perusahaan. Menurut Das dan Baruah (2013) hal yang dapat 

menjadi kunci kesuksesan dan kesehatan jangka panjang suatu organisasi adalah 

kemampuan organisasi dalam mempertahankan karyawan potensialnya atau 

disebut juga sebagai retensi karyawan.  

Berdasarkan teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory) yang 

dikemukakan oleh Blau (1964), menyatakan pertukaran sosial mengacu pada 

tindakan sukarela individu yang dimotivasi oleh harapan pengembalian atau 

imbalan yang biasanya diterima dari orang lain. Fung et al. (2012) menyatakan 

bahwa pertukaran sosial dapat terjadi ketika antara pihak karyawan dengan pihak 

organisasi bisa memberikan sesuatu yang dianggap menguntungkan bagi kedua 

pihak dan didasari oleh kepercayaan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 

Kundu dan Lata (2017), teori pertukaran sosial mampu membentuk komponen dari 

lingkungan kerja yang baik di dalam perusahaan, yang nantinya mampu 

menumbuhkan retensi karyawan. 

Retensi karyawan merupakan kebijakan perusahaan dalam mempertahankan 

loyalitas karyawan potensial pada perusahaan (Astuti dan Panggabean, 2014). 

Jennifer (2005:2) mengemukakan bahwa retensi karyawan adalah salah satu cara 

manajemen untuk mempertahankan karyawan yang kompeten pada jangka waktu 

tertentu. Menurut Susilo (2013), retensi karyawan mengacu pada keinginan 

karyawan untuk bertahan di suatu perusahaan dalam jangka waktu yang lama.  
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Retensi karyawan mengarah pada teknik manajemen yang digunakan untuk 

membuat karyawan bertahan dengan organisasi dalam jangka waktu yang lama 

(Ragupathi, 2013). Menurut Hafanti dkk. (2015), retensi karyawan adalah keahlian 

perusahaan dalam mempertahankan karyawan terbaik yang dimiliki agar terus 

berada di dalam perusahaan. Menurut Fatima (2011), tercapainya visi dan misi 

perusahaan dipengaruhi oleh tingkat retensi karyawan.  

Gberevibe (2008) menyatakan bahwa perusahaan yang mampu 

mengimplementasikan strategi retensi dengan baik, menyebabkan karyawan akan 

melakukan hal yang terbaik untuk mencapai keberhasilan perusahaan. Rendahnya 

retensi karyawan, mengakibatkan tingginya tingkat turnover yang memiliki 

hubungan negatif terhadap efektivitas dan kinerja perusahaan (Putra dan Rahyuda, 

2016). Perusahaan yang tidak dapat mempertahankan karyawannya, akan menyia-

nyiakan investasi dalam sumber daya manusia (Sari dan Sinulingga, 2011). 

Menurut Dess dan Shaw (2001), pergantian karyawan lama dengan karyawan baru 

menyebabkan adanya peningkatan biaya operasional dalam bentuk pelatihan 

karyawan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi retensi karyawan adalah lingkungan 

kerja (Ghosh et al., 2013). Lingkungan kerja merupakan keadaan di sekitar tempat 

kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan perasaan senang, 

aman dan tentram bagi karyawan (Supardi, 2003:37). Menurut Nitisemito 

(2006:109), lingkungan kerja merupakan suatu keadaan yang ada di sekitar 

karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan dalam menjalankan suatu 

pekerjaan. Widodo (2014) menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan sesuatu 
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yang berada di lingkungan eksternal organisasi yang memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan dan menentukan kinerja dari organisasi. 

Lingkungan kerja adalah suatu keadaan atau tempat yang memberikan rasa 

nyaman dan aman untuk karyawan melakukan aktivitas kerjanya dengan baik, yang 

nantinya dapat menentukan keberhasilan suatu perusahaan (Putra dan Rahyuda, 

2016). Menurut Sedarmayanti (2011:26), lingkungan kerja dapat dibedakan 

menjadi dua jenis yaitu lingkungan kerja fisik seperti lingkungan tempat kerja dan 

lingkungan kerja non fisik seperti suasana kerja dalam suatu perusahaan. 

Perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang baik secara fisik maupun non 

fisik untuk membantu perusahaan dalam mencapai tujuannya (Rahmawanti dkk., 

2014).  

Penelitian ini lebih menekankan variabel lingkungan kerja non fisik, hal ini 

dikarenakan lingkungan kerja non fisik memiliki kaitan yang erat dengan hubungan 

karyawan dengan atasan maupun rekan kerja, tingkat kesejahteraan terutama 

manfaat non tunai dan faktor yang berkaitan dengan tempat kerja (Taiwo, 2010). 

Menurut Wursanto (2009:269), karyawan dapat merasakan lingkungan kerja non 

fisik melalui hubungan karyawan dengan atasan maupun sesama rekan kerja. 

Perusahaan yang menciptakan lingkungan kerja non fisik yang baik, kenyamanan 

dan keamanan ruang kerja dan komunikasi yang efektif dapat meningkatkan retensi 

karyawan (Kwenin, 2013).  

Faktor lain yang mempengaruhi retensi karyawan adalah keterlibatan 

organisasional (Kundu dan Lata, 2017). Keterlibatan organisasional merupakan 

penguasaan diri anggota organisasi terhadap peran pekerjaannya (Kahn, 1990). 
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Menurut Indayati dkk. (2012) keterlibatan organisasional merupakan sejauh mana 

seorang karyawan memusatkan perhatian dan emosi dalam melakukan pekerjaanya 

di perusahaan. Sirisunhirun dan Dhirathiti (2015) mengatakan bahwa keterlibatan 

organisasional merupakan komitmen emosional dan intelektual seorang karyawan 

terhadap perusahaan. Keterlibatan organisasional menekankan pada identifikasi 

kebutuhan karyawan yang secara strategis digabungkan dengan budaya organisasi 

(Nutov dan Hazzan, 2014). Menurut Glen (2006), perusahaan menggunakan 

keterlibatan organisasional sebagai salah satu strategi untuk mempertahankan 

karyawan yang kompeten yang dimiliki perusahaan. 

Schaufeli et al. (2002), menyatakan bahwa keterlibatan merupakan keadaan 

positif dalam pekerjaan yang ditandai dengan adanya kekuatan, dedikasi dan 

penyerapan. Menurut Rothbard (2001), keterlibatan adalah suatu keadaan 

psikologis yang di dalamnya terdapat dua komponen penting, yaitu perhatian dan 

penyerapan. Malinen et al. (2013) menyatakan bahwa keterlibatan organisasional 

ditandai oleh adanya kekuatan, keterkaitan antara karyawan dengan organisasi dan 

keberhasilan dalam suatu organisasi. Menurut Harter et al. (2002) keterlibatan 

merupakan hasil dari komitmen organisasi yang lebih kuat, kepuasan kerja yang 

lebih besar dan lingkungan kerja yang lebih baik.  

Saks (2006) menyatakan bahwa salah satu indikator dari adanya pergantian 

karyawan adalah keterlibatan organisasional. Menurut Schaufeli dan Bakker 

(2004), keterlibatan organisasional berperan sebagai perantara hubungan antara 

sumber kerja dengan turnover intention. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

oleh Lockwood (2007), keterlibatan organisasional memiliki pengaruh terhadap 
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retensi karyawan dan kesuksesan perusahaan. Keterlibatan organisasional berperan 

penting bagi hasil kerja karyawan yang dapat menumbuhkan retensi karyawan 

(Juhdi et al., 2013).  

Penelitian ini dilakukan di Hotel Kumala Pantai Legian yang terletak di Jalan 

Werkudara, Legian, Kuta, Badung-Bali. Hotel Kumala Pantai Legian yang berdiri 

pada tahun 2002 ini merupakan salah satu penyedia jasa penginapan di Kuta dengan 

standar bintang tiga. Fasilitas yang dimiliki Hotel Kumala Pantai Legian ini 

meliputi 153 kamar tidur, 4 apartement, restoran, kolam renang,  salon & spa dan 

drugstore. Hotel Kumala Pantai Legian masih terus melakukan inovasi-inovasi 

guna mengembangkan bisnisnya agar mampu bersaing dan memenuhi permintaan 

di pasar global saat ini. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Human Resource Development (HRD) 

Hotel Kumala Pantai Legian, ditemukan bahwa adanya turnover pada karyawan 

tetap Hotel Kumala Pantai Legian pada periode 3 tahun terakhir (2015-2017) yang 

disajikan dalam Tabel 1. 

Tabel 1. 

Data Turnover Karyawan Tetap Hotel Kumala Pantai Legian 
Tahun Jumlah  

karyawan 

(orang) 

Karyawan 

masuk 

(orang) 

Karyawan  

masuk (%) 

Karyawan  

keluar 

(orang) 

Karyawan 

keluar (%) 

Retensi  

(%) 

2015 164 6 3,65 18 10,97 89,03 

2016 152 9 5,92 16 10,53 89,47 

2017 145 8 5,51 15 10,34 89,66 

Sumber: HRD Hotel Kumala Pantai Legian, 2018 

Tabel 1. menunjukan bahwa tingkat turnover karyawan tetap pada Hotel 

Kumala Pantai Legian dari tahun 2015 hingga 2017 mencapai angka diatas 10%. 

Data turnover karyawan tetap Hotel Kumala Pantai Legian menunjukan bahwa 
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rata-rata karyawan yang mengundurkan diri adalah 16 orang atau 10,61% pertahun 

dan hanya mampu mempertahankan karyawan rata-rata 89,38 per tahun selama 

periode 2015 hingga 2017. Ridlo (2012) menyatakan bahwa pada umumnya tingkat 

turnover perusahaan tidak boleh melebihi angka 10% dalam periode satu tahun, 

dimana hal ini akan menjadikan kinerja perusahaan terganggu.  

Kashyap dan Rangnekar (2014) menyatakan bahwa tingginya tingkat 

turnover pada suatu perusahaan menimbulkan kerugian dalam hal investasi di 

bidang SDM, untuk itu perusahaan harus bisa mempertahankan karyawan 

potensialnya agar tingkat retensi karyawan tetap tinggi. Berdasarkan hasil 

wawancara terhadap 10 orang karyawan tetap Hotel Kumala Pantai Legian, 

menyatakan bahwa keinginan untuk bertahan pada perusahaan rendah. Hal ini 

dikarenakan karyawan masih merasa belum mendapatkan peluang karir yang sama, 

dimana perusahaan kurang memberikan pendidikan dan pelatihan bagi karyawan 

untuk peningkatan kinerja dan promosi karyawan. Selain itu karyawan juga 

merasakan kurangnya penghargaan yang diberikan perusahaan, hal ini dapat dilihat 

dari pemberian insentif yang kurang sesuai dengan jam kerja tambahan yang 

diberikan. Hubungan antar karyawan pada perusahaan juga dirasa masih kurang 

baik, hal ini terutama terjadi pada hubungan atasan dengan bawahan yang masih 

terjadi kesenjangan. Hasil wawancara tersebut dapat mengindikasikan rendahnya 

retensi karyawan pada Hotel Kumala Pantai Legian.  

Rendahnya tingkat retensi karyawan pada Hotel Kumala Pantai Legian 

disebabkan oleh adanya lingkungan kerja non fisik yang kurang baik yang 

dirasakan oleh karyawan. Hal ini dapat dilihat dari adanya karyawan yang merasa 
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bahwa perusahaan belum mampu menyusun prosedur kerja secara baik, dimana 

masih terdapat jam kerja tambahan yang tidak terjadwal untuk karyawan. Selain 

itu, rendahnya keterlibatan organisasional yang dimiliki karyawan menjadi salah 

satu penyebab rendahnya retensi karyawan pada Hotel Kumala Pantai Legian. Hal 

ini dikarenakan masih terdapat karyawan yang merasa tidak memiliki komitmen 

untuk tetap berada pada perusahaan ketika perusahaan berada dalam kondisi yang 

sulit. 

Novliadi (2006) menyatakan bahwa komponen utama dari teori pertukaran 

sosial yang melibatkan dukungan organisasional adalah hukum timbal balik, 

dimana ketika seseorang diperlakukan dengan baik oleh orang lain maka timbul 

kewajiban bagi orang tersebut untuk membalasnya dengan perlakuan baik pula. 

Teori pertukaran sosial menyatakan bahwa karyawan akan cenderung bertahan 

pada perusahaan ketika perusahaan tersebut memiliki lingkungan kerja non fisik 

yang baik (Kundu dan Lata, 2017). Menurut Saks (2006) teori pertukaran sosial 

mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki keterlibatan organisasional yang 

tinggi, mampu memberikan intensi yang positif untuk bertahan pada perushaan. 

Retensi karyawan adalah kemampuan organisasi untuk mempertahankan 

karyawan yang memiliki kontribusi menguntungkan untuk organisasi Cahyadi dan 

Utama (2018). Menurut Balta (2014), retensi karyawan merupakan kemampuan 

perusahaan dalam menjaga karyawan berharga dengan cara menciptakan dan 

memelihara lingkungan kerja yang mendukung, serta mendorong karyawan untuk 

tinggal bersama di dalam perusahaan dalam jangka waktu yang lama. Sandhya dan 

Kumar (2014), mendefinisikan retensi karyawan sebagai upaya sistematis yang 
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dilakukan perusahaan untuk menciptakan dan mengembangkan lingkungan yang 

mendorong karyawan saat ini untuk tetap bersama organisasi.   

Sumarni (2011) menyatakan bahwa retensi karyawan adalah suatu 

kemampuan yang digunakan perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang 

memiliki potensi agar tetap loyal. Menurut Luthans (2008) retensi karyawan 

merupakan proses dimana karyawan didorong untuk tetap bersama perusahaan 

dalam periode waktu tertentu atau sampai diselesaikannya suatu pekerjaan. Pratiwi 

dan Sriathi (2017) mendefinisikan retensi karyawan sebagai upaya yang dilakukan 

oleh perusahaan untuk mempertahankan loyalitas karyawan yang memiliki kinerja 

baik dalam perusahaan. Karthi dan Devi (2012) menyatakan bahwa retensi 

karyawan merupakan suatu proses dimana karyawan didorong agar tetap berada di 

dalam organisasi untuk jangka waktu maksimum sampai terselesaikannya proyek.  

Retensi karyawan bertujuan untuk mempertahankan karyawan yang 

memenuhi kriteria dari perusahaan dan membuat karyawan yang berkualitas tetap 

bertahan pada perusahaan (Hafanti dkk., 2015). Menurut Mahalakshmi dan Rao 

(2012), retensi karyawan dikatakan efektif apabila pemimpin perusahaan 

melakukan upaya secara sistematis untuk menciptakan lingkungan yang mampu 

memenuhi kebutuhan karyawan yang beragam, sehingga mendorong karyawan 

untuk tetap bekerja pada perusahaan. Retensi karyawan akan lebih mudah tercapai 

jika karyawan memiliki rasa bangga terhadap pekerjaan yang dilakukan di 

perusahaan tempatnya bekerja (Nwokocha dan Iheriohanma, 2012).  

Penelitian yang dilakukan oleh Akila (2012), menyatakan bahwa lingkungan 

kerja non fisik memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan. Edwin (2012) 
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menemukan bahwa lingkungan kerja non fisik telah menjadi faktor yang lebih 

efektif dari faktor lainnya dalam menjaga retensi karyawan karena jika karyawan 

memiliki pengalaman yang positif dari lingkungan kerja, menyebabkan karyawan 

tersebut bertahan lebih lama pada perusahaan. Pendapat tersebut didukung oleh 

penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi dan Sriathi (2017), yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja non fisik berpangurh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan.  

Penelitan yang dilakukan oleh Agarwal (2016), menyatakan bahwa organisasi 

yang mampu menyediakan lingkungan kerja non fisik yang sesuai dengan tingkat 

privasi dan kontrol suara karyawan, memiliki kesempatan yang sangat baik untuk 

mempertahankan karyawan pada organisasi. Ramlall (2003) menyatakan bahwa 

adanya kondisi lingkungan kerja non fisik yang tidak efektif pada perusahaan 

mampu diidentifikasikan sebagai alasan mengapa karyawan meninggalkan 

perusahaan. Kwenin (2013) juga menemukan bahwa lingkungan kerja non fisik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.  Berdasarkan uraian 

di atas, dapat dirumuskaan hipotesis sebagai berikut : 

H1: Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Lockwood (2007) menyatakan bahwa 

keterlibatan organisasional memiliki pengaruh poistif terhadap retensi karyawan. 

Tingginya keterlibatan pada suatu organisasi, menyebabkan timbulnya motivasi 

karyawan untuk tetap berada dalam organisasi, dan sebaliknya jika keterlibatan 

rendah maka menyebabkan tinggnya turnover intention pada perusahaan (de Lange 
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et al., 2008). Mathieu et al. (2016) berpendapat bahwa keterlibatan memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.  

Saks (2006) dalam penelitiannya menyatakan bahwa keterlibatan 

organisasional secara khusus mampu memprediksi retensi karyawan. Nutov dan 

Hazzan (2014) menyatakan bahwa keterlibatan organisasional yang dimiliki 

seorang karyawan mampu meningkatkan retensi pada organisasi. Pendapat tersebut 

diperkuat oleh penelitian Kundu dan Lata (2017) yang menemukan bahwa 

keterlibatan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan. berikut : 

H2: Keterlibatan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan.  

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini berlokasi di Hotel Kumala pantai Legian yang beralamat di 

Jalan Werkudara, Legian, Kuta, Badung-Bali. Alasan dilakukannya penelitian di 

Hotel Kumala Pantai Legian karena ditemukan masalah-masalah mengenai retensi 

karyawan, dimana diduga tingkat retensi karyawan dipengaruhi oleh lingkungan 

kerja non fisik dan keterlibatan organisasional, selain itu pemilihan lokasi tersebut 

juga dikarenakan tersedianya data yang memadai dan mampu untuk diolah. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap Hotel Kumala 

Pantai Legian yang berjumlah 148 orang. Data jumlah karyawan tetap Hotel 

Kumala Pantai Legian Tahun 2018 ditunjukan pada Tabel 2 sebagai berikut: 
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Tabel 2. 

Data Jumlah Karyawan Tetap Hotel Kumala Pantai Legian 

NO Department/Bagian 
Jumlah Karyawan 

 (orang) 

1. Human Resources Development Manager 1 

2. Financial Controller Manager 1 

3. Supervisor 12 

4. Assistant Supervisor 16 

5. Staff 7 

6. Front Office 11 

7. Marketing 1 

8. Bar 14 

9. Kitchen 27 

10. House Keeping 21 

11. Enggineering 10 

12. Pool and Garden 10 

13. Security 9 

14. Spa 8 

 Total 148 

Sumber: HRD Hotel Kumala Pantai Legian, 2018 

Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini menggunakan rumus 

Slovin. Penggunaan rumus Slovin karena peneliti hanya membutuhkan sampel 

untuk mewakili dari seluruh populasi, adapun rumus Slovin yaitu sebagai berikut : 

� =
�

�.���	
  ………………………………………………(2) 

Keterangan: 

� =  Jumlah sampel 

N = Jumlah populasi 

d =  Persentase kelonggaran kesalahan pengambilan sampel yang masih 

dapat ditolerir, dalam penelitian ini digunakan persentase kesalahan 

5%. 

Jumlah populasi Hotel Kumala Pantai Legian yaitu sebesar 148. Jadi besarnya 

sampel yang harus dicapai dalam penelitian ini adalah sebesar : 

� =
148

148. 0,05� + 1
 

� = 108,02 
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Berdasarkan rumus Slovin di atas, sampel yang dapat diambil dari populasi 

yaitu sebanyak 108,02, karena sampel dalam penelitian ini adalah karyawan maka 

jumlah sampel dibulatkan menjadi 108 responden. 

Penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linear berganda untuk 

menjelaskan pengaruh variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat 

(dependen). Variabel bebas (independen) merupakan variabel yang mempengaruhi 

dalam penelitian ini yaitu variabel lingkungan kerja non fisik (X1) dan keterlibatan 

organisasional (X2), sedangkan variabel terikat (dependen) merupakan variabel 

yang dipengaruhi dalam penelitian ini adalah retensi karyawan (Y). Adapun model 

regresi linear berganda yang dapat dijabarkan dengan menggunakan persamaan 

sebagai berikut:  

Y= α + β1X1 + β2X2  + e…………………………………….(2) 

Keterangan:  

α   = Konstanta 

β1 β2   = Koefisien regresi 

Y   = Retensi Karyawan 

X1   = Lingkungan Kerja Non Fisik 

X2   = Keterlibatan Orgnisasional 

e   = Error 

Pengaruh variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen) 

diuji dengan tingkat kepercayaan (Convidence interval) 95% atau α = 5%. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Data karakteristik responden pada penelitian ini diperoleh dari profil 

responden yang terdapat dalam kuisioner yang telah disebarkan. Berdasarkan hasil 

penelitian yang dilakukan pada karyawan tetap Hotel Kumala Pantai Legian, dapat 
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diketahui karakteristik responden meliputi umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan 

dan masa kerja yang dapat dilihat pada Tabel 3. 

Tabel 3. 

Karakteristik Responden Hotel Kumala Pantai Legian 
No Karakteristik Jumlah (orang) Persentase (%) 

1 Umur 

21 - 30 Tahun 

31 - 40 Tahun 

 

29 

53 

25 

1 

 

26,9 

49,1 

23,1 

0,9 
41 - 50 Tahun 

 > 50 Tahun 

 Total 108 100 

2 Jenis Kelamin 

Laki-laki 

Perempuan 

 

82 

26 

 

75,9 

24,1 

 Total 108 100 

3 Tingkat Pendidikan  

55 

27 

25 

1 

 

51,0 

25,0 

23,1 

0,9 

SMA/SMK 

Diploma 

 S1 

S3 

 Total 108 100 

4 Masa Kerja 

< 5 Tahun 

5 - 10 Tahun 

> 10 Tahun 

 

43 

45 

20 

 

39,8 

41,7 

18,5 

 Total 108 100 

Sumber: Data diolah, 2018 

Tabel 3 menunjukan bahwa karyawan tetap Hotel Kumala Pantai Legian 

sebagian besar berumur 31 hingga 40 tahun dengan jumlah 53 responden atau 

berkisar 49,1 persen. Hal ini menunjukan bahwa karyawan tetap Hotel Kumala 

Pantai Legian berada pada usia produktif sehingga dapat memberikan kontribusi 

yang baik untuk perusahaan. Responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 

82 responden atau 75,9 persen, dan responden yang berjenis kelamin perempuan 

berjumlah 26 responden atau 24,1 persen. Hal ini menunjukan bahwa responden 

laki-laki lebih dominan dibandingkan responden perempuan. Responden yang 

memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK mendominasi dengan jumlah 55 

responden atau 51 persen dibandingkan responden dengan tingkat pendidikan 
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Diploma, S1 dan S3. Hal ini dikarenakan pekerjaan yang terdapat di perusahaan 

lebih banyak membutuhkan skill dalam setiap bidangnya. Responden yang 

memiliki masa kerja 5 sampai 10 tahun mendominasi dengan jumlah 45 responden 

atau 41,7 persen. Hal ini menunjukan bahwa karyawan tetap Hotel Kumala Pantai 

Legian memiliki masa kerja yang tidak terlalu lama.  

Instrumen dikatakan valid apabila korelasi antara skor faktor dengan skor 

total bernilai positif dan nilainya lebih dari 0,3 (r > 0,3). Hasil uji validitas disajikan 

pada Tabel 4 sebagai berikut : 

Tabel 4. 

Hasil Uji Validitas 
Variabel Indikator Koefisien Korelasi Keterangan 

Retensi Karyawan 

(Y) 

Y.1 0,916 Valid 

Y.2 0,885 Valid 

Y.3 0,868 Valid 

 

 

Lingkungan Kerja 

Non Fisik (X1) 

X1.1 0,881 Valid 

X1.2 0,892 Valid 

X1.3 0,930 Valid 

X1.4 0,854 Valid 

X1.5 0,886 Valid 

X1.6 0,674 Valid 

Keterlibatan Organisasional 

(X2) 

X2.1 0,908 Valid 

X2.2 0,924 Valid 

X2.3 0,909 Valid 

Sumber: Data diolah, 2018 

Tabel 4. menunjukan bahwa hasil uji validitas dari seluruh instrumen 

penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel retensi karyawan lingkungan 

kerja non fisik dan keterlibatan organisasional memiliki nilai koefisien korelasi 

dengan skor total seluruh item pernyataan lebih besar dari 0,3. Hasil uji validitas 

dari tiga variabel yang diteliti memperoleh nilai koefisien korelasi terkecil yaitu 

0,674 dan nilai terbesar yaitu 0,930. Hal ini menunjukan bahwa butir-butir 

pernyataan dalam instrument penelitian tersebut valid dan layak digunakan sebagai 

instrument penelitian. 
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Instrumen dikatakan reliabel jika instrumen tersebut memiliki nilai 

cronbach’s alpha lebih dari 0,60. Hasil uji reliabilitas disajikan dalam Tabel 5 

sebagai berikut: 

Tabel 5. 

Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Retensi Karyawan (Y) 

Lingkungan Kerja Non Fisik (X1) 

Keterlibatan Organisasional (X2) 

0,864 

0,919 

0,895 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2018 

Tabel 5. menunjukan bahwa semua variabel memiliki nilai cronbach’s alpha 

lebih dari 0,60. Hal ini menunjukan bahwa seluruh instrumen penelitian yang 

digunakan untuk mengukur variabel retensi karyawan lingkungan kerja non fisik 

dan keterlibatan organisasional dapat dikatakan reliabel dan layak digunakan untuk 

melakukan penelitian. 

Metode regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini untuk 

mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisik (X1), keterlibatan organisasional 

(X2) terhadap retensi karyawan (Y). Metode ini menggunakan sistem berupa 

SPSS.21 For Windows, maka diperoleh hasil seperti Tabel 6 berikut: 

Tabel 6. 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Variabel 
Koefisien Regresi 

t hitung Sig. uji t 
B Std. error 

(constant) -.356 .427 -.833 .407 

Lingkungan kerja non fisik .332 .039 8.501 .000 

Keterlibatan organisasional .374 .057 6.549 .000 

Dependen variabel     :  Retensi Karyawan 

Adjusted R Square        :   .920 

F Statistik                   :  613.656 

Sig F                           :  .000 

R²                                   :   .921 

Sumber: Data diolah, 2018 

Berdasarkan Tabel 6. diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai 

berikut : 
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Y = -0,356 + 0,332X1 + 0,374X2 +  e 

Keterangan : 

Y = Retensi Karyawan 

X1 = Lingkungan Kerja Non Fisik 

X2 = Keterlibatan Organisasional 

e = Error  

Nilai koefisien β1 sebesar 0,332 berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara lingkungan kerja non fisik terhadap retensi karyawan. Hal ini 

berarti semakin baik lingkungan kerja yang diciptakan suatu perusahaan maka 

retensi karyawan pada perusahaan akan semakin meningkat. 

Nilai koefisien β2 sebesar 0,374 berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara keterlibatan organisasional terhadap retensi karyawan. Hal ini 

berarti semakin tinggi keterlibatan organisasional yang dimiliki seorang karyawan 

akan meningkatkan retensi karyawan pada perusahaan.  

Pengujian kefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur presentase 

kemampuan semua variabel bebas dalam menerangkan variasi dari variabel terikat. 

Koefisien determinasi berkisar antara nol sampai satu (0 ≤ R2 ≤ 1). Jika R2 semakin 

besar (mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel bebas 

adalah besar terhadap variabel terikat. Hal ini berarti model yang digunakan 

semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Hasil uji koefisien determinasi (R2) disajikan pada Tabel 7 sebagai berikut: 

Tabel 7. 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .960b .921 .920 .562 

Sumber: Data diolah, 2018 
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Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (R2) pada Tabel 7 diperoleh nilai 

R2 sebesar 0,921 yang artinya sebesar 92,1 persen variasi retensi karyawan 

dijelaskan oleh lingkungan kerja non fisik dan keterlibatan organisasional, 

sedangkan sisanya sebesar 7,9 persen dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak 

dimasukan ke dalam model penelitian. 

Uji kelayakan model atau Uji F digunakan untuk menunjukan kelayakan 

model regresi linear berganda sebagai alat analisis yang menguji pengaruh variabel 

bebas secara bersama (simultan) terhadap variabel terikat. Uji F dilakukan dengan 

melihat nilai signifikansi pada Tabel anova. Jika signifikansi < 0,05 maka model 

analisis dianggap layak dan jika signifikansi > 0,05 maka model analisis dianggap 

tidak layak. Hasil uji F disajikan pada Tabel 8 sebagai berikut : 

Tabel 8. 

 Hasil Uji F 

Model 
Sum of 

Squares 
Df Mean Square F Sig. 

1 

Regresion 387.198 2 193.599 613.656 .000a 

Residual 33.125 105 .315  

Total 420.234 107   

Sumber: Data diolah, 2018 

Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 8. diperoleh nilai signifikansi F atau p 

value sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 (F < α). Hal ini menunjukan 

bahwa variabel bebas yaitu lingkungan kerja non fisik dan keterlibatan 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat yaitu 

retensi karyawan atau model regresi yang digunakan layak uji. 

Berdasarkan Tabel 6. diperoleh nilai signifikansi uji t untuk variabel 

lingkungan kerja non fisik sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 dengan 

nilai koefisien regresi sebesar 0,332. Hal ini menunjukan bahwa lingkungan kerja 
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non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, oleh karena 

itu hipotesis pertama dapat diterima. 

Berdasarkan Tabel 6. diperoleh nilai signifikansi uji t untuk variabel 

keterlibatan organisasional sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari 0,05 dengan 

nilai koefisien regresi sebesar 0,374. Hal ini menunjukan bahwa keterlibatan 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, oleh 

karena itu hipotesis kedua dapat diterima. 

Hasil pengujian hipotesis penelitian ini menunjukan lingkungan kerja non 

fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hal ini berarti 

bahwa hipotesis pertama pada penelitian ini yaitu lingkungan kerja non fisik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, dapat diterima. 

Berdasarkan hasil deskripsi variabel penelitian mengenai lingkungan kerja non 

fisik, terdapat empat indikator yang memiliki nilai rata-rata diatas rata-rata varibel. 

Pertama terdapat pada indikator kejelasan tugas dengan pernyataan “Saya mampu 

melaksanakan pekerjaan berdasarkan instruksi dari atasan (X1.4)”, kedua pada 

indikator hubungan antar karyawan dengan pernyataan “Hubungan antar karyawan 

berjalan harmonis (X1.6)”, ketiga pada indikator prosedur kerja dengan pernyataan 

“Saya bekerja sesuai dengan prosedur kerja yang telah diatur secara berurutan 

(X1.1)” dan yang keempat pada indikator standar kerja dengan pernyataan “Saya 

bekerja sesuai standar kerja yang diberikan agar mencapai tujuan perusahaan 

(X1.2)”.  

Hal ini berarti bahwa karyawan merasa mampu bekerja sesuai dengan 

instruksi dari atasan, prosedur kerja yang berurutan, standar kerja yang digunakan 
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untuk mencapai tujuan perusahaan serta merasa didukung dengan adanya hubungan 

harmonis yang terjalin antar rekan kerja dalam melakukan pekerjaan di perusahaan, 

dimana hal ini akan menimbulkan rasa nyaman bagi karyawan untuk bekerja di 

dalam perusahaan sehingga dapat meningkatkan retensi karyawan pada Hotel 

Kumala Pantai Legian. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan 

oleh Akila (2012) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik memiliki 

pengaruh positif terhadap retensi karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi 

dan Sriathi (2017) juga menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Selain itu penelitian yang 

dilakukan oleh Kwenin (2013) menemukan bahwa lingkungan kerja non fisik 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.   

Hasil pengujian hipotesis penelitian ini menunjukan keterlibatan 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hal 

ini berarti bahwa hipotesis kedua pada penelitian ini yaitu keterlibatan 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, dapat 

diterima. Berdasarkan hasil deskripsi variabel penelitian mengenai keterlibatan 

organisasional, terdapat dua indikator dengan nilai rata-rata diatas rata-rata 

variabel. Pertama tedapat pada indikator praise (pujian) dengan pernyataan “Saya 

memberi tahu orang lain betapa bangganya saya bekerja untuk perusahaan ini 

(X2.1)”, kedua terdapat pada indikator perform (kinerja)  dengan pernyataan “Cara 

perusahaan dalam menjalankan bisnisnya sehari-hari, menginspirasi saya untuk 

melakukan semua hal demi memastikan keberhasilan perusahaan (X2.2)”. Hal ini 

berarti besarnya kesediaan karyawan dalam mempromosikan rasa bangganya 
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terhadap perusahaan kepada orang lain serta banyaknya karyawan yang merasa 

terinspirasi akan cara perusahaan menjalankan bisnisnya sehari-hari akan 

menimbulkan tindakan-tindakan karyawan yang dapat membantu perusahaan 

dalam mencapai keberhasilan, dimana hal ini mengindikasikan tingginya keinginan 

karyawan untuk bertahan pada perusahaan sehingga dapat meningkatkan retensi 

karyawan pada Hotel Kumala Pantai Legian. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Loockwood 

(2007) yang menyatakan bahwa keterlibatan organisasional memiliki pengaruh 

poistif terhadap retensi karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Mathieu et al. 

(2016) juga menemukan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 

antara keterlibatan organisasional terhadap retensi karyawan. Selain itu, penelitian 

yang dilakukan oleh Kundu dan Lata (2017) menyatakan bahwa keterlibatan 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. 

Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi kepada Hotel Kumala Pantai 

Legian dalam rangka meningkatkan retensi karyawan. Berdasarkan hasil penelitian, 

menunjukan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi karyawan. Hal ini berarti semakin baik lingkungan kerja non fisik 

yang mampu diberikan perusahaan, maka karyawan akan merasa nyaman dalam 

bekerja sehingga retensi karyawan pada Hotel Kumala Pantai Legian semakin 

tinggi.  

Hasil penelitian yang kedua menunjukan bahwa keterlibatan organisasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hal ini menunjukan 

bahwa ketika karyawan Hotel Kumala Pantai Legian memiliki keterlibatan 
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organisasional yang tinggi, maka karyawan tersebut memberikan kinerja yang 

maksimal dan dampak yang positif bagi perusahaan perusahaan. Hasil kinerja 

maksimal yang diberikan karyawan memudahkan perusahaan dalam memberikan 

timbal balik yang setimpal berupa peluang karir, penghargaan serta tindakan yang 

baik bagi karyawan, sehingga retensi karyawan pada Hotel Kumala Pantai Legian 

semakin baik. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi karyawan pada Hotel Kumala Pantai Legian. Hal ini menunjukan bahwa 

semakin baik lingkungan kerja non fisik yang dirasakan oleh karyawan, maka besar 

keinginan karyawan untuk bertahan pada perusahaan sehingga retensi karyawan 

semakin tinggi. Keterlibatan organisasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap retensi karyawan. Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi keterlibatan 

organisasional yang dimiliki oleh karyawan, maka semakin besar keinginan 

karyawan untuk bertahan pada perusahaan sehingga retensi karyawan semakin 

tinggi. 

Secara teoritis saran yang dapat diberikan untuk meningkatkan retensi 

karyawan, variabel lingkungan kerja non fisik dan keterlibatan organisasional perlu 

diperhatikan. Hal ini berarti bahwa ketika lingkungan kerja non fisik yang dirasakan 

oleh karyawan semakin baik, maka retensi karyawan akan semakin tinggi, 

sedangkan ketika karyawan memiliki keterlibatan organisasional yang tinggi, maka 

hal ini dapat menjaga tingginya tingkat retensi karyawan. 
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Secara praktis saran yang dapat diberikan untuk meningkatkan retensi 

karyawan pada Hotel Kumala Pantai Legian yaitu perusahaan perlu lebih 

memperhatikan sistem penghargaan yang digunakan untuk mengenali prestasi 

masing-masing karyawan serta memperhatikan penyusunan tugas karyawan agar 

pekerjaan dapat dilakukan secara adil, hal ini dikarenakan indikator sistem 

penghargaan dengan pernyataan “Perusahaan memberikan penghargaan untuk 

mengenali prestasi karyawan (X1.5)” dan indikator pertanggungjawaban supervisor 

dengan pernyataan “Perusahaan menyusun tugas karyawan agar pekerjaan dapat 

dikerjakan secara secara adil (X1.3)” memiliki nilai rata-rata dibawah rata-rata 

variabel pada deskripsi variabel penelitian tentang lingkungan kerja non fisik. 

Pemberian penghargaan perlu dilakukan secara lebih adil agar perusahaan dapat 

mengenali prestasi karyawan dan penyusunan tugas karyawan perlu dilakukan 

secara adil agar karyawan merasa nyaman dan termotivasi untuk bekerja dengan 

lebih baik sehingga retensi karyawan dapat ditingkatkan. Selain itu perusahaan juga 

perlu memeperhatikan kemampuan karyawan dalam bertahan pada perusahaan, 

karena indikator persist (ketahanan) dengan pernyataan “Saya mengidentifikasi visi 

perusahaan ini untuk tetap berkomitmen meskipun berada dalam kondisi yang sulit 

(X2.3)” memiliki nilai rata-rata dibawah rata-rata varibel pada deskripsi variabel 

penelitian tentang keterlibatan organisasional. Perusahaan perlu meningkatkan 

kemampuan karyawan dalam mengidentifikasi atau menetapkan visi perusahaan 

sebagai alasan untuk tetap bertahan pada perusahaan sehingga dapat meningkatkan 

retensi karyawan.  
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Saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya yaitu karena 

penelitian ini hanya meneliti tentang pengaruh lingkungan kerja non fisik dan 

keterlibatan organisasional terhadap retensi karyawan, maka penelitian selanjutnya 

diharapkan dapat mempertimbangkan faktor lain yang dapat mempengaruhi retensi 

karyawan seperti stres kerja, komitmen organisasional atau keadilan organisasional. 

Selain itu, penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan teknik analisis 

lain seperti analisis SEM atau analisis path serta memperluas ruang lingkup 

pengambilan sampel seperti industri perbankan maupun industri manufaktur. 

Penelitian selanjutnya diharapkan mampu memberikan hasil yang bervariasi yang 

dapat memperkaya referensi mengenai retensi karyawan, lingkungan kerja non fisik 

dan keterlibatan organisasional. 
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