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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah mengkaji pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap
retensi karyawan. Dalam penelitian ini juga dikaji peran komitmen organisasional dalam
memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap retensi karyawan. Sampel
penelitian ini adalah karyawan Hotel Oberoi Bali sebanyak 58 orang, dengan teknik
proportionate stratified random sampling yang mengacu pada pendekatan Slovin.
Pengumpulan data dilakukan melaui wawancara dan kuisioner. Teknik analisis yang
digunakan adalah analisis jalur. Hasil penelitian menunjukan bahwa persepsi dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Persepsi dukungan
organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional
karyawan dan komitmen organisasional terbukti secara signifikan memediasi pengaruh
persepsi organisasi terhadap retensi karyawan. Implikasi teoritis dari penelitian yaitu bahwa
saat perusahaan memberikan dukungan terhadap karyawannya maka karyawan tersebut
secara teori akan melakukan pertukaran sosial dalam bentuk berkomitmen kepada
perusahaan sehingga retensi karyawan akan semakin meningkat.

Kata kunci: persepsi dukungan organisasi, komitmen organisaisonal, retensi karyawan

ABSTRACT

Purpose of this research is to examine effect of perceived organizational support on
employee retention, role of organizational commitment in mediating the effect of perceived
organizational support on employee retention. Number of samples taken was 58 The Oberoi
Hotel Bali employees through proportionate stratified random sampling with reference to
the Slovin approach. Data collection was carried out through interviews and
questionnaires. The analysis technique used is path analysis. Results show that perceived
organizational support has positive and significant effect on employee retention. Perceived
organizational support also have a positive and significant effect on employee
organizational commitment and organizational commitment has been shown to significantly
mediate the influence of perceived organization support on employee retention. The
theoretical implication of this research is that when company provides support to its
employees, the employee will theoretically conduct social exchange in the form of
commitment to the company so that employee retention will increase.

Keywords: perceived organizational support, organizational commitment, employee

retention.
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PENDAHULUAN

Globalisasi dan persaingan antar perusahaan yang semakin ketat
meningkatkan kebutuhan untuk menarik dan mempertahankan tenaga kerja yang
kompeten dan terampil bagi perusahaan (Sawitri & Giantari, 2020). Karyawan
yang berkinerja baik harus menjadi prioritas utama dan dijaga untuk tetap dalam
perusahaan (Kurniawan & Satrya, 2020). Dikutip dari Robbins & Coulter
(2016:306), “Mendapatkan tenaga kerja yang kompeten dan berkualitas
merupakan langkah pertama dalam mengelola sumber daya manusia, selanjutnya
perusahaan harus melatih dan mengembangkan serta menjaga karyawannya”

Nasir & Mahmood (2016) mendefinisikan, retensi karyawan sebagai suatu
bentuk upaya untuk mempertahankan karyawan yang telah menjadi persoalan
utama dalam banyak organisasi, dan juga proses membuat karyawan untuk tetap
bersama organisasi yang merupakan tanggung jawab atasan untuk
mempertahankan karyawan terbaik mereka, jika tidak organisasi akan kehilangan
karyawan terbaiknya. Mempertahankan karyawan lama yang berbakat dan
memiliki banyak pengalaman dan pengetahuan, akan memberikan manfaat kepada
karyawan baru dalam proses belajar, sehingga dapat membawa stabilitas bagi
organisasi

Penelitian ini dilakukan pada Hotel Oberoi, Seminyak, Bali. Hotel Oberoi
Bali merupakan hotel berstandar bintang lima yang terletak di Seminyak. Hotel ini
telah berdiri sejak tahun 1978. Tingkat perputaran karyawan Hotel Oberoi Bali
menunjukkan angka di atas batas normal. Dikutip dari Kharismawati & Dewi
(2016), “perputaran karyawan dikatakan normal berkisar antara 5-10 persen
per tahun dan dikatakan tinggi apabila lebih dari 10 persen pertahun.” Data
turnover karyawan Hotel Oberoi Bali disajikan dalam Tabel 1.

Tabel 1.
Tingkat Turnover Karyawan Hotel Oberoi Bali Tahun 2015-2020
Jumlah Jumlah Karyawan Karyawan Labour
Karyawan Karyawan
Tahun . . . Masuk Keluar Turnover
Awal Periode Akhir Periode (Orang) (Orang) (persen)
(Orang) (Orang) g g P
@ () (©)) (C)) )
2015 148 151 10 7 5.7
2016 151 149 3 5 2.7
2017 149 152 5 2 23
2018 152 151 2 3 1.7
2019 151 145 3 9 4.1
2020 145 137 12 20 11.3

Sumber : HRD Hotel Oberoi Bali, 2020
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Tabel 1. menunjukan tingkat presentase furnover karyawan yang terjadi di
Hotel Oberoi Bali pada tahun 2015-2020. Dapat dilihat permasalahan yang terjadi
di Hotel Oberoi Bali adalah tingkat turnover pada tahun 2020 yang mencapai 11,3
persen dan hanya mampu mempertahankan karyawannya sebesar 88,7 persen.
Fenomena tingginya turnover karyawan mengindikasikan bahwa retensi karyawan
pada perusahaan adalah rendah (Mamun & Hasan, 2017). Melalui pra riset yang
dilakukan dengan metode observasi dan wawancara terhadap 5 orang karyawan
tetap yang bekerja di Hotel Oberoi Bali menyatakan bahwa niat mereka untuk
tetap bertahan di dalam perusahaan cukup tinggi namun ada beberapa faktor yang
membuat karyawan keluar atau mengundurkan diri dari perusahaan. Rata-rata
karyawan yang meninggalkan organisasi karena alasan pekerjaan yang tidak
sesuai dengan kemampuannya dan karena faktor umur. Karyawan yang masih
bertahan juga memaparkan bahwa pegawai yang keluar dari organisasi
dikarenakan perusahaan kurang menghargai usaha ekstra yang dilakukan
karyawan dengan menyama ratakan gaji yang mereka terima sehingga membuat
karyawan merasa kurang didukung oleh organisasi, serta karyawan memang
masih memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan di tempat lain dikarenakan
ketidakpuasan terhadap organisasi.

Menjaga tingginya retensi karyawan juga dapat meningkatkan efektifitas dan
kinerja perusahaan karena dengan tingginya retensi, maka furnover akan menjadi
rendah. Tingginya retensi karyawan sangat dibutuhkan dalam hal meningkatkan
kinerja karyawan, jika employee retention rendah maka akan meningkatkan
employee turnover sehingga mempunyai dampak negatif terhadap kinerja dan
efektivitas perusahaan. Pandangan mengenai retensi karyawan bahwa alasan
untuk tetap tinggal dalam suatu organisasi tidak selalu sama dengan alasan untuk
keluar dari organisasi. Teori pertukaran sosial karyawan yang kemungkinan besar
meninggalkan organisasi cenderung mempersepsikan dukungan rendah dan
perasaan kewajiban yang rendah terhadap organisasi.

Karyawan yang merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi yang telah
dilakukan akan menumbuhkan perasaan positif terhadap pekerjaan dan sikap
karyawan terhadap organisasi (Tsarenko ef al., 2018). Menurut Sun (2019)
persepsi dukungan organisasi yang mencerminkan nilai organisasi pada kontribusi
karyawan dan perhatian terhadap keuntungan bagi karyawan, merupakan alat
penting untuk membantu organisasi membangun hubungan yang baik dengan
karyawan dan memotivasi karyawan untuk bekerja keras. Dukungan dari
perusahaan akan mempengaruhi psikologis karyawan dalam bekerja, dengan
kondisi psikologi yang positif karyawan akan mampu memberikan kemampuan
terbaik yang bisa mereka lakukan kepada perusahaan (Mustika & Rahardjo, 2017)

Hanaysha (2016) menyebutkan, “Dukungan untuk para karyawan yang
membuat karyawan merasa puas terhadap timbal balik dari organisasi dapat
membuat para karyawan bekerja dengan semangat serta dapat membuat para
karyawan memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasinya.” Sahyoni &
Suparth (2020) menyatakan karyawan ketika menunjukkan komitmen terhadap
organisasi mereka, cenderung akan tetap bertahan di organisasinya dan juga
diharapkan untuk memberikan yang terbaik dalam mendukung organisasi mereka
dan bekerja keras untuk keberhasilan dan kemakmurannya. Dharmayanti &
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Sriathi (2020) menyatakan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen akan
lebih menunjukkan kemauan bekerja keras untuk mencapai tujuan organisasi dan
mempunyai keinginan yang kuat untuk bekerja dan tetap bertahan di organisasi
tempatnya bekerja.

Berdasarkan penjelasan latar belakang, maka dapat dirumuskan pokok
masalah dalam penelitian ini adalah 1) Bagaimana pengaruh persepsi dukungan
organisasi terhadap retensi karyawan Hotel Oberoi Bali? 2) Bagaimana pengaruh
persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional karyawan Hotel
Oberoi Bali? 3) Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhadap retensi
karyawan Hotel Oberoi Bali ? 4) Bagaimana peran mediasi komitmen
organisasional pada pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap retensi
karyawan Hotel Oberoi Bali

Berdasarkan rumusan masalah, maka dapat dirumuskan tujuan dari
penelitian ini adalah 1) Untuk menjelaskan pengaruh persepsi dukungan
organisasi terhadap retensi karyawan Hotel Oberoi Bali. 2) Untuk menjelaskan
pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional
karyawan Hotel Oberoi Bali. 3) Untuk menjelaskan pengaruh komitmen
organisasional terhadap retensi karyawan Hotel Oberoi Bali. 4) Untuk
menjelaskan peran mediasi komitmen organisasional pada pengaruh persepsi
dukungan organisasi terhadap retensi karyawan Hotel Oberoi Bali.

Penelitian ini mengadopsi Teori pertukaran sosial menyatakan bahwa
karyawan yang memahami bahwa perusahaan tempatnya bekerja telah memenuhi
kebutuhan mereka, maka mereka pun akan meningkatkan kinerja dan
menunjukkan nilai-nilai perilaku, serta sikap yang diinginkan perusahaan (Jauhar
et al., 2017). Teori pertukaran sosial memberikan dasar untuk memahami
bagaimana pekerja menanggapi organisasi dalam memenuhi janji atau
kewajibannya (Partina et al., 2019). Teori pertukaran sosial juga menunjukkan
bahwa orang dapat memperoleh pengetahuan dari pengalaman sosial atau
pengalaman masa lalu dan kemudian membentuk dan mengubah ekspektasi
pribadinya yang menghasilkan ekspektasi pada orang lain bahwa perilakunya pada
individu akan memperoleh penghargaan di masa depan (Chib, 2019). Teori
pertukaran sosial menyatakan bahwa atasan harus membangun hubungan
pertukaran pada bawahannya dengan memberikan benefits, perlakuan tersebut
dibayar oleh bawahan dengan melakukan perilaku timbal balik yang positif
(Lorinkova & Perry, 2017). Teori pertukaran sosial menegaskan pentingnya
pertukaran sosial sebagai bentuk hubungan dan mode interaksi yang secara
kebetulan menggabungkan, merefleksikan, dan memperkuat subordinasi dan
kekuasaan, komitmen dan tujuan sosial antarpribadi, solidaritas dan jarak, dan
terutama timbal balik dan kewajiban (Barbalet, 2017)

Menurut Raineri ef al. (2016), Teori pertukaran sosial menjelaskan bahwa
hubungan pertukaran antara atasan dengan karyawan tidak hanya sebatas
pertukaran sosial seperti uang, informasi dan layanan tetapi juga melibatkan
pertukaran sosial seperti rasa hormat, persetujuan dan dukungan yang berasal dari
organisasi maupun atasan. Teori pertukaran sosial menyatakan bahwa karyawan
yang memahami bahwa perusahaan tempatnya bekerja telah memenuhi kebutuhan
mereka, maka mereka pun akan meningkatkan kinerja dan menunjukkan nilai-
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nilai perilaku, serta sikap yang diinginkan perusahaan. Karyawan yang percaya
bahwa perusahaan telah menghargai perilaku dan kerja keras mereka, akan
memiliki dampak yang kuat pada kontribusi karyawan bagi perusahaan.
Karyawan membayar lingkungan dan kondisi kerja yang menguntungkan melalui
kinerja yang lebih baik dan perilaku yang positif, tetapi juga menyesuaikan sikap
dan perilaku ke arah negatif dalam menanggapi perlakuan yang tidak
menguntungkan. Karyawan yang merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi
yang telah dilakukan akan menumbuhkan perasaan positif terhadap pekerjaan dan
sikap mereka terhadap organisasi. Teori pertukaran sosial menjelaskan bahwa
karyawan yang kemungkinan besar meninggalkan organisasi cenderung
mempersepsikan dukungan rendah dan perasaan kewajiban yang rendah terhadap
organisasi.

Robbins & Coulter (2016:306) menyatakan bahwa retensi karyawan adalah
proses membuat karyawan untuk tetap bersama organisasi yang merupakan
tanggung jawab atasan untuk mempertahankan karyawan terbaik mereka, jika
tidak organisasi akan kehilangan karyawan terbaiknya. Mendapatkan tenaga kerja
yang kompeten dan berkualitas merupakan langkah pertama dalam mengelola
sumber daya manusia, selanjutnya perusahaan harus melatih dan mengembangkan
serta menjaga karyawannya. Retensi karyawan yang berhasil sangat penting bagi
stabilitas, pertumbuhan, dan pendapatan organisasi.

Persepsi dukungan organisasi menunjukkan persepsi karyawan tentang
jumlah dukungan, perhatian dan penghargaan yang mereka terima dari perusahaan
(Imran et al., 2020). Menurut Sun (2019) Persepsi dukungan organisasi yang
mencerminkan nilai organisasi pada kontribusi karyawan dan perhatian terhadap
keuntungan bagi karyawan, merupakan alat penting untuk membantu organisasi
membangun hubungan yang baik dengan karyawan dan memotivasi karyawan
untuk bekerja keras. Candra Dewi & Kartika Dewi (2018) mengungkapkan bahwa
persepsi dukungan organisasi sebagian besar dipengaruhi oleh keadilan, peluang
untuk berkembang, dukungan supervisor, dan dukungan kolega.

Komitmen organisasional merupakan loyalitas karyawan dan rasa memiliki
sebuah organisasi serta memiliki inisiatif dalam kegiatan organisasi (Wang et al.,
2017). Dikutip dari Sentana & Surya (2017), “Komitmen organisasional dibangun
atas dasar kepercayaan karyawan atas nilai-nilai organisasional, kerelaan
karyawan dalam membantu mewujudkan tujuan organisasional dan loyalitas
untuk tetap menjadi anggota organisasi.” Karyawan ketika menunjukkan
komitmen terhadap organisasi mereka, cenderung akan tetap bertahan di
organisasinya dan juga diharapkan untuk memberikan yang terbaik dalam
mendukung organisasi mereka dan bekerja keras untuk keberhasilan dan
kemakmurannya.

Penelitian yang dilakukan oleh Acheampong et al. (2019) menemukan
bahwa karyawan yang diberikan dukungan organisasi yang baik akan memiliki
sikap dan perilaku yang positif. Menurut penelitian Wijayanti dan Nurtjahjanti
(2015) terdapat hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi dengan
retensi karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Pramono et al. (2020)
mengemukakan bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh
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Suta & Ardana (2019) mengemukakan hasil bahwa persepsi dukungan organisasi

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Penelitian

yang dilakukan oleh Darmika & Sriathi (2019) mengemukakan hasil yang

sebanding bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap retensi karyawan

Hi: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan.

Penelitian Sharma & Dhar (2016) menunjukkan hasil hubungan positif
antara persepsi dukungan organisasional terhadap komitmen organisasional. Nazir
& Islam (2017) mengemukakan bahwa persepsi dukungan organisasional
berhubungan positif dengan komitmen organisasional. Penelitian yang dilakukan
oleh Febriantoro & Juariyah (2018) menemukan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional.
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Tsarenko et al. (2018) yang
menyoroti pentingnya pertukaran sosial organisasi dengan retensi karyawan
melalui komitmen.

Hay: Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional.

Hasil penelitian Talib & Mitra (2017) menunjukkan  komitmen
organisasional mempengaruhi tingkat retensi karyawan dalam organisasi. Sow et
al. (2016) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa seluruh komponen (afektif,
berkelanjutan, dan normatif) dari komitmen organisasional berhubungan positif
dan signifikan dengan retensi karyawan. Chib (2019) menyatakan bahwa
terdorongnya komitmen organisasional pada karyawan akan meningkatkan retensi
karyawan. Hasil penelelitian yang dilakukan Rose & Raja (2016) menemukan
bahwa komitmen organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Cahyadi &
Utama (2018) ditemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap retensi karyawan. Penelitian oleh Dewi & Riana (2019)
didapatkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan
Hi;: Komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

retensi karyawan.

Teori dukungan organisasi dan teori pertukaran sosial berpendapat bahwa
sikap positif dari supervisor dan rekan kerja di tempat kerja mempengaruhi
identifikasi karyawan, resolusi untuk membantu organisasi dan komitmen afektif
terhadap organisasi (Shafi et al., 2018). Naz et al. (2020) mengemukakan bahwa
karyawan yang termotivasi karena adanya dukungan organisasi yang dirasakan
akan lebih loyal dan tetap berkomitmen dengan organisasi yang berujung
mengurangi terjadinya furnover karyawan. Menurtut Pramarta & Netra (2018)
komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan dalam
mempertahankan karyawan. Menurut Sherwani (2019) semakin organisasi
mendukung karyawan dan menghargai pendapat dan tujuan mereka, semakin
banyak karyawan yang berkomitmen dan setia pada organisasi dan lebih
cenderung ingin tetap di organisasi. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Arasanmi & Krishna (2019) menemukan bahwa komitmen organisasional secara
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parsial memediasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan retensi

karyawan.

Hs: Peran mediasi komitmen organisasional dalam pengaruh positif dan
signifikan persepsi dukungan organisasi terhadap retensi karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan metode kuantitatif bersifat asosiatif
kausalitas. Penelitian ini dilakukan di Hotel Oberoi Bali. Hotel ini tepatnya
beralamat di Seminyak Beach, JI. Kayu Aya, Seminyak, Kuta, Bali. Pada
penelitian ini terdapat tiga jenis variabel yang dikaji. Adapun variabel tersebut,
yaitu Pada penelitian ini terdapat tiga jenis variabel yang dikaji. Adapun variabel
tersebut, yaitu retensi karyawan (Y), komitmen organisasional (Z), persepsi
dukungan organisasi (X).

Jenis data berdasarkan sifatnya yang digunakan dalam penelitian ini dapat
dikelompokan menjadi dua yaitu : data kualitatif adalah data yang berbentuk kata,
kalimat, skema dan gambar dan data kuantitatif merupakan data yang berbentuk
angka atau data kualitatif yang diangkakan. Penelitian ini menggunakan kuesioner
sebagai metode pengumpulan data primer, maka perlu dilakukan uji validitas dan
reliabilitas agar kuesioner layak digunakan. Pengukuran atas jawaban dari
tanggapan responden menggunakan skala Likert. Skala ini digunakan untuk
sikap, pendapat, dan persepsi orang atau kelompok orang tentang fenomena sosial.
Pernyataan ini akan diukur dengan dengan skala 1 sampai 5. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel Oberoi yang berjumlah 137 orang
karyawan. Teknik sampel dalam penelitian ini adalah proportionate stratified
random sampling, sedangkan metode penentuan besarnya sampel yang
digunakan dalam penelitian ini mengacu pada pendekatan Slovin (Sugiyono,
2017:78). Berdasarkan rumus Slovin, sampel yang dapat diambil dari populasi
yang besar yaitu sebanyak 58 orang (pembulatan). Teknik analisis data yang
digunakan pada penelitian ini adalah teknik analisis jalur (path analysis).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik responden menghasilkan profil responden yang telah
berpartisipasi dalam penelitian ini. Penelitian ini melibatkan 58 orang karyawan
Hotel Oberoi Bali sebagai responden sesuai dengan ukuran sampel yang
dipergunakan. Penggambaran mengenai responden dalam penelitian ini akan
dijelaskan dengan menyajikan karakteristik responden yang didasarkan pada 4
aspek, yaitu umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan dan lama bekerja. Aspek
tersebut akan dirinci oleh Tabel 2.

Berdasarkan Tabel 2 maka dapat diinformasikan bahwa responden di
dominasi oleh karyawan laki-laki yaitu dengan persentase 67,2 persen, artinya
Hotel Oberoi Bali lebih banyak memperkerjakan karyawan laki-laki, karyawan
laki-laki dibutuhkan untuk mengisi shift malam. Karakteristik kedua yaitu usia,
usia dominan responden adalah pada usia 31-35 tahun yaitu sebesar 27,6 persen.
Hal ini terjadi karena pada usia 31-35 tahun sudah sulit untuk mendapatkan
pekerjaan baru.
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Karakteristik ketiga yaitu tingkat pendidikan, pada Hotel Oberoi Bali
karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma (D3) mendominasi yaitu dengan
persentase sebesar 53,4 persen, artinya Hotel Oberoi Bali lebih memprioritaskan
karyawan dengan tingkat pendidikan Diploma (D3). Karakteristik keempat yaitu
masa kerja, responden dengan masa kerja lebih dari 3 tahun mendominasi dengan
persentase 96,6 persen. Karyawan yang memiliki masa kerja lebih dari 3 tahun di
dominasi oleh karyawan yang berada pada usia 30 tahun keatas yang merupakan
bukan usia produktif kerja.

Tabel 2.
Karakteristik Responden
. . . Jumlah Persentase

No. Variabel Klasifikasi (Orang) (%)
1 Jenis Laki-Laki 39 67,2
Kelamin Perempuan 19 32,8
Jumlah 58 100
2 Usia <25 Tahun 8 13,8
26-30 Tahun 15 25,9
31-35 Tahun 16 27,6
36-40 Tahun 3 5,2
41-45 Tahun 6 10,3
46-50 Tahun 4 6,9
> 51 Tahun 6 10,3
Jumlah 58 100
3 Pendidikan SMA/SMK 2 3,4
terakhir Diploma (D3) 31 53,4
Sarjana (S1) 25 43,1
Jumlah 58 100
4 Masa Kerja <1 Tahun 1 1,7
1-2 Tahun 1 1,7
> 3 Tahun 56 96,6
Jumlah 58 100

Sumber : Data primer diolah, 2020

Suatu instrumen dikatakan valid apabila memiliki koefisiensi korelasi antara
butir dengan skor total dalam instrumen r > 0,30 dengan tingkat kesalahan Aplha
sebesar 0,05. Hasil uji validitas pada Tabel 3 menerangkan bahwa seluruh variabel
penelitian memiliki nilai koefisiensi seluruh items pernyataan lebih besar dari 0,30
sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap pernyataan dalam kuisioner penelitian
adalah valid.

Instrumen penelitian dikatakan reliabel apabila Nilai Cronbach’s Alpha >
0,60. Rekapitulasi hasil uji realibilitas instrumen penelitian dapat dilihat pada
Tabel 4.
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Tabel 3.
Hasil Uji Validitas
No. Variabel Indikator Pearson Correlation
X1 0,599
X2 0,633
X3 0,691
1. Persepsi Dukungan X4 0,595
Organisasi Xs 0,652
X6 0,707
X7 0,768
Xs 0,674
7\ 0,680
Z> 0,490
Z3 0,423
2. Zs 0,797
Komitmen Organisasional Zs 0,825
Zs 0,782
Z7 0,697
Zs 0,614
Zy 0,449
Y 0,652
Y2 0,650
Y3 0,627
Ya 0,451
3. Retensi Karyawan Ys 0,681
Yo 0,556
Y7 0,464
Ys 0,543
Yo 0,613
Sumber : Data primer diolah, 2020
Tabel 4.
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
No. Variabel Cronbach’s Alpha
1 Persepsi Dukungan 0,819
Organisasi (X)
2 Komitmen Organisasional (Z) 0,825
3 Retensi Karyawan (Y) 0,755

Sumber : Data primer diolah, 2020

Tabel 4. menyajikan masing-masing nilai Cronbach’s Alpha dinyatakan
reliabel jika nilainya > 0,60. Dapat membuktikan bahwa semua instrumen
penelitian adalah reliabel, sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian.

Pengujian data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur
(path analysis), yang merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda
untuk menguji hubungan kausalitas antara 2 variabel atau lebih. Penelitian ini juga
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menguji peran variabel mediasi komitmen organisasional dalam memediasi
pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap retensi karyawan.

Perhitungan koefisiensi path dilakukan dengan analisis regresi melalu
software SPSS 25 for Windows yang memperoleh hasil dan disajikan pada Tabel
5. dan Tabel 6.

Tabel 5.
Analisis Jalur Substruktur 1
Variabel Unstandardized Standardized t Sig.
Coefisients Coefisients

B Std. Error Beta
(Consta.nt) 5,752 5,244 1,097 0,277
Persepsi Dukungan
Organisasi (X) 0,898 0,154 0,616 5,849 0,000
Dep.endent Komitmen
Variable Organisasional

2

R square 0,379
Adjusted R
Square 0,368
F Statistik 34,214
Signifikansi Uji F 0,000

Sumber : Data primer diolah, 2020

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 1 seperti yang disajikan pada
Tabel 5. diatas, maka dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut.

Z=0,616X +el

Nilai koefisiensi regresi variabel persepsi dukungan organisasi memiliki
nilai positif dengan signifikansi uji t kurang dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa
variabel persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional. Besarnya pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat dapat diketahui melalui nilai determinasi total (R-Square) sebesar
0,379 yang memiliki arti bahwa sebesar 37,9 persen variasi komitmen
organisasional dipengaruhi oleh variasi persepsi dukungan organisasi, sedangkan
sisanya sebesar 62,1 persen dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukan
kedalam model penelitian ini.

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktur 2 pada tabel 6 seperti yang
disajikan pada tabel 4.8 diatas, maka dapat dibuat persamaan struktural sebagai
berikut.

Y =0,421X +0,329Z
Nilai signifikansi masing-masing variabel bebas kurang dari 0,05. Hal ini

menunjukkan bahwa semua variabel bebas memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel terikat. Besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel
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terikat dapat dilihat melalui nilai determinasi total (R-Square) sebesar 0,456 yang
mempunyai arti bahwa sebesar 45,6 persen variasi retensi karyawan dipengaruhi
oleh wvariasi persepsi dukungan organisasi dan komitmen organisasional
sedangkan sisanya sebesar 54,4 persen dijelaskan oleh faktor lain yang tidak
dimasukkan ke dalam model penelitian ini.

Tabel 6.
Analisis Jalur Substruktur 2
Variabel Unstandardized Coefisients Standardized t Sig.
Coefisients
B Std. Error Beta
(Constant) 16,797 3,228 5201 0,000
Persepsi Dukungan
Organisasi (X) 0,396 0,119 0,421 3333 0,002
Komitmen
Organisasional (Z) 0,212 0,081 0,329 2,606 0,012
Dependent Variable : Retensi Karyawan (Y)
R square 20,456
Adjusted R Square : 0,436
F Statistik 23,038

Signifikansi Uji F  : 0,000

Sumber : Data primer diolah, 2020

Berdasarkan model substruktur 1 dan subtruktur 2, makadapat disusun
model diagram jalur akhir. Sebelum menyusun diagram jalur akhir, terlebih
dahulu menghitung nilai standar eror sebagai berikut.

Pei VL = R s (1)
Pey VL = RiZ e 2)

Berdasarkan perhitungan pengaruh eror (Pei), didapatkan hasil pengaruh
eror (Per) sebesar 0,788 dan pengaruh eror (Pe:) sebesar 0,737 sehingga hasil
koefisien determinasi total adalah sebagai berikut.

REM = 1 = (Pe1)2(PC2) % reeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeseeseeeesseseeeeeseeeeeessees (4)
= 1-(0,788)2.(0,737)
= 1 - (0,620).(0.543)
=1-0,337=0.663

Nilai determinasi total sebesar 0,663 yang mempunyai arti bahwa sebesar
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66,3 persen variasi retensi karyawan Hotel Oberoi Bali dipengaruhi oleh persepsi
dukungan organisasi dan komitmen organisasional, sedangkan sisanya yaitu
sebesar 33,7 persen dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukan ke dalam
model penelitian.

Berdasarkan hasil analisis, pengaruh persepsi dukungan organisasi
terhadap retensi karyawan diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,002 dengan nilai
koefisien regresi positif sebesar 0,421. Nilai signifikansi 0,002 < 0,05
mengindikasikan bahwa Ho ditolak dan H; diterima. Hasil ini mempunyai arti
bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan Hotel Oberoi Bali.

Berdasarakan hasil, pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap
komitmen organisasional diperoleh hasil signifikansi sebesar 0,000 dengan nilai
koefisien positif sebesar 0,616. Nilai signifikansi 0,000 < 0,05 sehingga
mengklarifikasi bahwa Ho ditolak dan H: diterima. Hasil ini mempunyai arti
bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positf dan signifikan terhadap
komitmen organisasional karyawan Hotel Oberoi Bali.”

Berdasarkan hasil, pengaruh komitmen organisasional terhadap retensi
karyawan diperoleh hasil signifikansi 0,012 dengan nilai koefisien positif sebesar
0,329. Nilai signifikansi 0,012 < 0,05 sehingga menginformasikan bahwa Ho
ditolak dan H3 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa komitmen organisasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan Hotel Oberoi Bali.

Tabel 7.
Pengaruh Langung, Tidak Langsung serta Pengaruh Total Persepsi
Dukungan Organisasi Terhadap Komitmen Organisaional dan Retensi

Karyawan
Pengaruh
Pengaruh Pengaruh Tldall\(/liizilugisung Pengaruh
Variabel Langsung Komitmen Total
Organisasional
X —>Z7 0,616 - 0,616
Z —>Y 0,329 - 0,39
X —>Y 0.421 0.202 0,623

Sumber : Data primer diolah, 2020

Keterangan :

X = Persepsi dukungan organisasi
Y = Retensi karyawan

Z = Komitmen organisasional
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Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan hasil, pengaruh langsung
variabel persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional adalah
sebesar 0,616. Pengaruh langsung komitmen organisasional terhadap retensi
karyawan adalah sebesar 0,329 dan pengaruh langsung persepsi dukungan
organisasi terhadap retensi karyawan sebesar 0,421. Hal tersebut berarti variabel
retensi karyawan lebih besar dipengaruhi oleh variabel persepsi dukungan
organisasi dibandingkan dengan variabel komitmen organisasional. Sedangkan
pengaruh tidak langsung variabel persepsi organisasi terhadap retensi karyawan
melalui komitmen organisasional sebagai variabel mediasi adalah sebesar 0,202
sehingga pengaruh total variabel persepsi dukungan organisasi terhadap retensi
karyawan melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediasi adalah sebesar
0,623.

Pengujian pengaruh tidak langsung variabel persepsi dukungan organisasi
(X) terhadap retensi karyawan (Y) melalui komitmen organisasional (Z) dilakukan
dengan Uji Sobel. Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka nilai
Z dari koefisien ab dihitung dengan rumus sebagai berikut.

Sab  =\D2Sa% 4 G2 SH? + SAZSD oo (5)
= /(0,212)2.(0,154)% + (0,898)2.(0,081)2 + (0,154)2. (0,081)?
=/(0,045).(0,024) + (0,806). (0.006) + (0,024). (0,006)

— /0,00108 + 0,00484 + 0,00014

Sab =+/0,00606=0,078
ab
z gD (6)
~ (0,898).(0,212)
0,078

0,190
z =—=2,43

0,078

Oleh karena Z hitung sebesar 2,43 > 1,96 maka artinya adalah komitmen
organisasional (Z) merupakan variabel yang mampu memediasi pengaruh persepsi
dukungan organisasi (X) terhadap retensi karyawan (Y) Hotel Oberoi Bali.

Hasil uji hipotesi dalam penelitian ini menunjukan bahwa persepsi
dukungan organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan Hotel Oberoi Bali. Hal ini dengan kata lain dapat menjelaskan bahwa
ketika karyawan mendapatkan dukungan oleh organisasinya dengan baik maka
karyawan akan cenderung untuk merasa nyaman dalam bekerja sehingga retensi
karyawan akan meningkat. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Suta
& Ardana (2019), Swambawa Putra & Rahyuda (2016), Pramono et al. (2020),
Darmika & Sriathi (2019) mengemukakan hasil bahwa persepsi dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.

Hasil uji hipotesi dalam penelitian ini menunjukan bahwa persepsi
dukungan organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional karyawan Hotel Oberoi Bali. Hal ini menjelaskan bahwa ketika
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karyawan mendapatkan dukungan oleh organisasi dengan baik maka karyawan
akan merasa dihargai dalam perusahaan sehingga karyawan lebih berkomitmen
untuk organisasinya. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Febriantoro & Juariyah (2018), Nazir & Islam (2017), Sharma & Dhar
(2016) yang menemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan persepsi
dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional.

Hasil uji hipotesi dalam penelitian ini menunjukan bahwa komitmen
organisasional berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan Hotel Oberoi Bali. Hal ini menjelaskan bahwa ketika karyawan terikat
secara komitmen dengan organisasinya maka karyawan cenderung akan
bersemangat dalam bekerja, menimbulkan perasaan nyaman sehingga retensi
karyawan akan meningkat. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Cahyadi & Utama (2018), Dewi & Riana (2019), Sow et al.,
(2016), menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap retensi karyawan.

Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukan bahwa komitmen
organisasional merupakan variabel yang mampu menjadi mediasi dalam pengaruh
persepsi dukungan organisasi terhadap retensi karaywan. Hal ini menjelaskan
bahwa ketika karyawan mendapatkan dukungan oleh organisasinya dengan baik
dan terikat secara komitmen dengan organisasi maka retensi karaywan akan
semakin meningkat dengan kata lain, pengaruh persepsi dukungan organsiasi
terhadap retensi karyawan akan semakin optimal jika komitmen organisasional
juga diperhatikan oleh pihak manajemen. Hasil penelitian tersebut konsisten
dengan penelitian Sherwani (2019) yang menyatakan semakin organisasi
mendukung karyawan dan menghargai pendapat dan tujuan mereka, semakin
banyak karyawan yang berkomitmen dan setia pada organisasi serta lebih
cenderung ingin tetap di organisasi. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Arasanmi & Krishna (2019) menemukan bahwa komitmen organisasional secara
parsial memediasi hubungan antara persepsi dukungan organisasi dan retensi
karyawan.

Penlitian ini mengklarifikasi bahwa teori yang digunakan adalah social
exchange theory telah terkonfirmasi pada penelitian ini yang artinya bahwa benar
retensi karyawan dipengaruhi oleh persepsi dukungan organisasi dan komitmen
organisasional karyawan hal ini dapat juga berarti saat perusahaan memberikan
dukungan terhadap karyawannya maka karyawan tersebut secara teori akan
berbalas atau melakukan pertukaran sosial dalam bentuk berkomitmen dengan
organisasinya sehingga retensi karyawan akan semakin meningkat. Adapun
implikasi praktis yang dapat diberikan kepada pihak manajemen perusahaan Hotel
Oberoi Bali antara lain, 1) Perusahaan perlu untuk membuat kebijakan yang
mengedepankan dukungan terhadap karyawannya 2) Perusahaan perlu untuk
memperhatikan komitmen karyawannya dengan cara senantiasa memberi
dukungan secara organisasional kepada karyawan 3) Perusahaan perlu untuk
memperhatikan retensi karyawan di Hotel Oberoi Bali karena untuk efektifitas
dan efisiensi perusahaan.

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa
keterbatasan yang perlu untuk dipaparkan adalah 1) Penelitian ini dilakukan hanya

900



E-Jurnal Manajemen, Vol. 10, No. 9, 2021 : 887-906

sebatas pada ruang lingkup Hotel Oberoi Bali sehingga hasil ini tidak dapat
digunakan pada perususahaan yang berbeda dalam bidang usaha sejenis ataupun
yang tidak sejenis. 2) Faktor-faktor yang memengaruhi perilaku retensi karyawan
dalam penelitian ini adalah persepsi dukungan organisasi dan komitmen
organisasional, sedangkan masih banyak faktor lain yang dapat memengaruhi
berdasarkan literatur yang tersedia. 3) Keterbatasan waktu yang tersedia karena
penelitian ini dilakukan saat terjadi pandemi COVID-19 yang menyebabkan
kegiatan penelitian dalam hal ini penyebaran kuisioner tidak optimal karena tidak
dapat mendampingi responden saat menjawab isi kuisioner.

SIMPULAN

Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
retensi karyawan Hotel Oberoi Bali. Temuan ini menjelaskan bahwa ketika
karyawan mendapatkan dukungan dari organisasinya yang baik maka karyawan
cenderung akan merasa loyal dengan perusahaan sehingga retensi karyawan untuk
tetap tinggal di dalam perusahaan akan semakin meningkat. Persepsi dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen oragnisasional
karyawan Hotel Oberoi. Temuan ini menjelaskan bahwa semakin baik dukungan
organisasi yang di dapatkan oleh karyawan Hotel Oberoi Bali, maka komitmen
organisasional karyawan akan semakin meningkat. Komitmen organisasional
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Temuan ini
menklarifikasi bahwa semakin baik komitmen organisasional karyawan maka
retensi karyawan Hotel Oberoi Bali akan semakin tinggi juga. Komitmen
organisasional memediasi pengaruh persepsi organisasi terhadap retensi karyawan
Hotel Oberoi Bali secara signifikan. Temuan ini berarti bahwa komitmen
organisasional mampu memediasi pengaruh persepsi dukungan organisasi
terhadap retensi karyawan karyawan Hotel Oberoi Bali.

Berdasarkan hasil variabel retensi karyawan, indikator yang nilainya
terendah yaitu adanya perencanaan karir formal yang diberikan perusahaan
kepada setiap karyawan, untuk meningkatkan indikator ini sebaiknya perusahaan
Hotel Oberoi Bali membuat program career path yang akan membantu karyawan
dalam kejelasan karir karyawan serta rencana pencapaian karyawan sehingga
mereka lebih termotivasi untuk mengembangkan diri dan mengetahui usaha apa
saja yang diperlukan karyawan untuk mendapatkan karir yang diinginkannya.
Berdasarkan variabel persepsi dukungan organisasi terdapat indikator yang
nilainya terendah yaitu perusahaan selalu memperhatikan kesehatan karyawan,
untuk meningkatkan indikator ini pihak perusahaan sebaiknya memberikan
tanggungan kesechatan ketenagakerjaan kepada karyawan serta menyediakan
lingkungan kerja yang aman dan nyaman dengan rutin melakukan pemeliharaan
sarana dan prasarana perusahaan. Berdasarkan variabel komitmen organisasional
terdapat indikator yang nilainya terendah yaitu saya tidak akan meninggalkan
perusahaan karena takut tidak mendapatkan kesempatan kerja ditempat lain, untuk
meningkatkan indikator ini sebaiknya perusahaan melakukan pendekatan dengan
karyawan membuat karyawan merasa dihargai dan dibutuhkan yaitu dengan
memberikan reward, memberikan kompensasi yang baik, membuka kesempatan
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untuk jenjang karir bagi karyawan sehingga dapat mencegah karyawan memiliki
keinginan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan di tempat lain

Penelitian ini hanya sebatas meneliti mengenai persepsi dukungan
organisasi, komitmen organisasional dan retensi karyawan. Penelitian selanjutnya
diharapkan untuk bisa menambah variabel-variabel lain karena penelitian ini
hanya meneliti retensi karyawan yang dipengaruhi oleh persepsi dukungan
organisasi dan komitmen organisasional, namun tidak menutup kemungkinan
munculnya faktor lain diluar penelitian ini.
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