BABV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis statistik yang telah dilakukan

dalam penelitian ini, dapat ditarik kesimpulan terkait pengaruh praktik sumber daya

manusia terhadap retensi karyawan di Motel Mexicola sebagai berikut:

1.

Rekrutmen dan seleksi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa proses pemilihan
karyawan yang dilakukan secara selektif, adil, dan transparan dengan
mempertimbangkan kecocokan kompetensi dan budaya perusahaan dapat
meningkatkan tingkat kesetiaan dan keberlangsungan karyawan dalam
perusahaan. Karyawan yang merasa proses rekrutmen dan seleksi
memenuhi standar keadilan dan relevansi pekerjaan cenderung lebih puas
dan berkomitmen untuk bertahan.

Kompensasi dan tunjangan memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap retensi karyawan. Sistem kompensasi yang
kompetitif dan menyediakan berbagai benefit non-finansial, seperti jaminan
kesehatan dan tunjangan sosial, mampu memberikan rasa aman dan
penghargaan terhadap karyawan sehingga meningkatkan loyalitas mereka.
Pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap peningkatan retensi karyawan. Program pelatihan
yang terstruktur dan berkelanjutan tidak hanya meningkatkan kemampuan

teknis dan profesional karyawan, tetapi juga meningkatkan persepsi
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karyawan bahwa perusahaan peduli pada pengembangan karir mereka. Hal
ini berdampak positif terhadap niat karyawan untuk bertahan jangka
panjang.

4. Penilaian kinerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan retensi
karyawan. Evaluasi kinerja yang transparan, berimbang, dan disertai
umpan balik membangun membantu karyawan memahami area keunggulan
dan perbaikan, sehingga memotivasi mereka untuk meningkatkan kinerja
dan merasa dihargai oleh organisasi. Sistem penilaian kinerja yang efektif
juga berperan sebagai dasar pemberian insentif dan penghargaan yang dapat
memperkuat loyalitas karyawan.

5. Pemberdayaan karyawan tidak menunjukkan pengaruh signifikan
terhadap retensi karyawan dalam konteks Motel Mexicola. Meskipun
karyawan merasa memiliki otonomi tertentu dalam pekerjaan, hal ini belum
cukup menjadi faktor determinan dalam keputusan mereka untuk bertahan.
Hal ini mungkin menunjukkan bahwa pemberdayaan yang diberikan belum
optimal, atau faktor lain lebih dominan dalam memengaruhi retensi.

Secara keseluruhan, model penelitian ini mampu menjelaskan sebesar 62 persen
variasi retensi karyawan. Artinya, masih terdapat sekitar 38persen faktor lain di luar
praktik SDM yang juga berpengaruh terhadap retensi, seperti budaya organisasi,
kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan faktor personal lainnya yang belum diteliti

dalam penelitian ini.

74



5.2 Implikasi Manajerial

Dari temuan penelitian, terdapat beberapa implikasi penting bagi manajemen

Motel Mexicola dalam upaya meningkatkan retensi karyawan, yang dapat pula

diaplikasikan oleh perusahaan lain di sektor F&B :

1.

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat menunjukkan bahwa
manajemen perlu menjaga kualitas dan keadilan proses rekrutmen dan
seleksi. Berdasarkan hasil analisis juga didapat bahwa pernyataan “proses
rekrutmen di perusahaan ini tidak bersifat memihak™ memiliki nilai rata-
rata terendah yaitu 4.2 dari 5. Hal ini dapat menjadi acuan dalam
meningkatkan proses rekrutmen dan seleksi yang baik dan tidak bersifat
memihak dalam perusahaan. Dengan adanya proses rekrutmen dan seleksi
yang tidak bersifat memihak diperusahaan diharapkan berkurangnya niat
berpindah karyawan.

Mengembangkan sistem kompensasi yang kompetitif dalam pasaran dan
adil menjadi kunci untuk menjaga motivasi dan loyalitas karyawan.
Berdasarkan hasil analisis penelitian ini didapat bahwa pernyataan “Gaji
saya lebih baik dibandingkan dengan orang lain di posisi yang sama di
tempat lain” memiliki rata-rata terendah yaitu 3,55 dari 5. Hal ini dapat
menjadi acuan perusahaan untuk memperbaiki sistem kompensasi dan
tunjangan agar kompensasi dapat disesuaikan dengan bisnis dan pekerjaan
yang sama agar karyawan merasa puas dengan kompensasi dan tunjangan
yang didapatkan dan pada akhirnya akan meningkatkan retensi karyawan.

Selain gaji pokok, tunjangan kesehatan, jaminan sosial, bonus kinerja, serta
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insentif lain harus dipertimbangkan sebagai bagian dari strategi retensi.
Manajemen perlu secara berkala melakukan survei untuk menyesuaikan
kompensasi agar tetap kompetitif dan relevan dengan kebutuhan karyawan.
. Perusahaan sebaiknya menyediakan pelatithan yang relevan dan
berkesinambungan dan secara berkala. Berdasarkan hasil analisis didapat
bahwa pernyataan “Saya mengikuti pelatihan secara rutin dari perusahaan”
memiliki rata-rata terendah yaitu 3,75 dari 5. Hal ini dapat menjadi pedoman
bagi perusahaan untuk meningkatkan program pelatihan dan pengembangan
secara berkala yang nantinya diharapkan dapat meningkatkan retensi
karyawan. Program pelatihan yang responsif terhadap kebutuhan individual
karyawan dan tantangan industri dapat menciptakan nilai tambah bagi
karyawan dan mendorong mereka untuk bertahan lebih lama.

Sistem penilaian kinerja harus dilakukan secara berkala dengan mekanisme
yang objektif. Pemberian umpan balik yang jelas dan membangun dapat
membantu karyawan memahami posisi mereka dalam organisasi dan
mendorong perbaikan serta pengembangan diri. Berdasarkan hasil analisis
didapat bahwa pernyataan “Saya puas dengan cara perusahaan menilai
kinerja saya” memiliki nilai rata-rata terendah yaitu 3,77 dari 5. Hal ini
dapat menjadi pedoman bagi perusahaan untuk mengevaluasi sistem
penilaian kinerja menjadi lebih baik lagi dan dapat menjawab kepuasan
karyawan terhadap penilaian kinerja yang nantinya diharapkan dapat

mengurangi niat berpindah karyawan.
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5. Menggunakan hasil penelitian dan feedback karyawan sebagai dasar

kebijakan retensi memungkinkan manajemen membuat keputusan yang
tepat sasaran dan berdampak tinggi. Berdasarkan hasil analisis didapatkan
bahwa pernyataan “Saya ingin tetap bekerja di perusahaan ini untuk jangka
panjang” memiliki rata-rata terendah yaitu 3,92 dari 5. Hal ini dapat menjadi
acuan bagi perusahaan untuk lebih memperhatikan strategi retensi yang

dilakukan didalam perusahaan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Meskipun penelitian ini memberikan kontribusi yang signifikan dalam

memahami pengaruh praktik sumber daya manusia terhadap retensi karyawan di

sektor F&B, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan:

1.

Penelitian hanya dilakukan di Motel Mexicola dengan sampel sebanyak 60
responden. Hal ini membatasi generalisasi hasil ke perusahaan lain dalam
industri F&B yang mungkin memiliki karakteristik, budaya, dan ukuran
yang berbeda.

Penggunaan kuesioner sebagai instrumen utama memungkinkan adanya
bias subjektif dari responden, seperti jawaban yang diharapkan oleh
perusahaan atau keinginan menunjukkan citra diri yang positif (social

desirability bias).
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5.4 Saran

1.

Penelitian berikutnya disarankan memperluas populasi dan sampel dengan
melibatkan beberapa perusahaan di sektor F&B yang memiliki karakteristik
beragam agar hasilnya lebih representatif dan dapat digeneralisasi.

Menggunakan pendekatan metode campuran (mixed methods), yaitu
kombinasi kuantitatif dan kualitatif, agar dapat menggali secara mendalam
aspek pemberdayaan dan faktor-faktor lainnya yang mungkin tidak

tertangkap oleh kuesioner.
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memilih jawaban pada kolom yang telah disediakan.

Untuk itu, saya berharap para responden memberikan jawaban yang sebenar-benarnya.

Semua tanggapan yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk
kepentingan akademik. Partisipasi dan kesediaan Bapak/Ibu sangat berharga bagi kesuksesan

penelitian ini. Atas perhatian dan kerja samanya, saya ucapkan terima kasih.

Hormat saya

Peneliti

Tim Peneliti
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KUESIONER PENELITIAN
Pengaruh Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia Terhadap Komitmen

Organisasional dan Retensi Karyawan di Motel Mexicola

I. Identitas Responden
1. Nama :

2. Jenis Kelamin :

3. Usia:

4. Lama Bekerja (bulan) :

5. Posisi Pekerjaan :

I1. Petunjuk Pengisian

1. Mohon dibaca terlebih dahulu dengan baik dan benar sebelum menjawab setiap
pertanyaan.

2. Beri tanda check-list (\) pada salah satu jawaban atau pendapat yang menurut bapak/ibu
paling sesuai.

Keterangan :

1. SS (Sangat Setuju)

2. S (Setuju)

3. N (Netral)

4. TS (Tidak Setuju)

5. STS (Sangat Tidak Setuju)
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Praktik-praktik Manajemen Sumber Daya Manusia

Rekrutmen dan Seleksi
No. Pernyataan Jawaban
Perusahaan memiliki proses rekrutmen yang kompetitif
1 . STS TS N SS
dan menarik orang-orang yang kompeten.
Proses rekrutmen di perusahaan ini tidak bersifat
2 . STS TS N SS
memihak.
3 | Proses seleksi di perusahaan ini tidak bersifat memihak. STS TS N S8
Semua pengangkatan di perusahaan ini didasarkan pada
4 . STS TS N SS
kemampuan dan prestasi.
Kompensasi dan Tunjangan
No. Pernyataan Jawaban
Saya merasa puas dengan gaji yang saya terima saat ini.
1 STS TS N SS
Gaji saya lebih baik dibandingkan dengan orang lain di
2 . . . STS TS N SS
posisi yang sama di tempat lain.
3 | Gaji saya memotivasi saya untuk bekerja lebih baik. STS TS N SS
Saya akan mendapat penghargaan jika saya
4 . . . STS TS N SS
meningkatkan hasil kerja saya.
Tunjangan yang saya dapatkan (selain gaji) lebih baik
5 STS TS N SS
dibandingkan perusahaan lain.
Pelatihan dan Pengembangan
No. Pernyataan Jawaban
Saya diberikan pelatihan untuk mengembangkan
1
keterampilan baru yang relevan dengan tujuan karier STS TS N SS
saya.
Saya merasa mendapat pelatihan yang cukup untuk
2 : St STS TS | N Ss
dapat bekerja dengan lebih baik.
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Saya diberi pelatihan untuk meningkatkan keahlian yang

3 s STS TS N SS
saya miliki.
Saya mendapat bimbingan dari mentor untuk

4 . STS TS N SS
merencanakan karier saya.

5 | Saya mengikuti pelatihan secara rutin dari perusahaan. STS TS N SS

Penilaian Kinerja
No. Pernyataan Jawaban

Kualitas kerja saya menjadi penilaian penting dalam

1 . STS TS | N SsS
evaluasi kinerja.
Saya secara rutin mendapat masukan atau penilaian dari

2 STS TS N SS
atasan.

3 | Saya puas dengan cara perusahaan menilai kinerja saya. STS TS N SS

4 | Penilaian kinerja dilakukan secara berkala. STS TS N SS
Penilaian tersebut membantu saya mengetahui kelebihan

5 STS TS N SS
dan kekurangan saya.

Pemberdayaan Karyawan
No. Pernyataan Jawaban

Saya diberi kebebasan untuk menentukan cara

1 . . . STS TS N SS
menyelesaikan pekerjaan saya sendiri.
Saya bisa mengambil keputusan sendiri tanpa harus

2 STS TS N SN
menunggu atasan.
Pekerjaan saya sesuai dengan kemampuan dan keahlian

3 STS TS N SS
saya.
Saya bisa ikut memutuskan hal baru, seperti layanan

4 STS TS N SN
atau produk baru.
Saya merasa bisa membantu dan memberdayakan rekan

5 ! STS TS N SS
kerja saya.
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Retensi Karyawan

No. Pernyataan Jawaban

Saya ingin memberi kontribusi terbaik saya untuk

1 .. STS TS N SS
kesuksesan perusahaan ini.
Saya ingin tetap bekerja di perusahaan ini untuk jangka

2 . STS TS N SS
panjang.
Saya merasa memiliki rasa loyalitas terhadap

3 .. STS TS N SS
perusahaan ini.

4 | Saya merasa ini adalah tempat kerja terbaik bagi saya. STS TS N SS
Saya akan merekomendasikan perusahaan ini kepada

5 . . STS TS N SS
teman yang mencari pekerjaan.

1. Profil Responden

Jenis Kelamin Usia | Lama Bekerja Posisi Pekerjaan
Perempuan 35 > 5 tahun Floor Spv
Laki-laki 34 > 5 tahun Asst Manager
Perempuan 42 > 5 tahun Account Payable
Perempuan 26 1-2 tahun Account Payable
Laki-laki 36 > 5 tahun Accounting
Laki-laki 37 > 5 tahun Accounting
Laki-laki 35 > 5 tahun Asst HRM
Laki-laki 27 1-2 tahun IT Support
Perempuan 32 > 5 tahun HR Koordinator
Perempuan 35 > 5 tahun Accounting
Laki-laki 31 > 5 tahun House Keeping
Laki-laki 30 > 5 tahun Accounting
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Jenis Kelamin Usia | Lama Bekerja Posisi Pekerjaan
Laki-laki 44 > 5 tahun Head Office
Laki-laki 27 > 5 tahun Bartender
Laki-laki 41 > 5 tahun Bartender
Laki-laki 29 > 5 tahun Barback
Laki-laki 36 > 5 tahun Bar Supervisor
Laki-laki 31 1-2 tahun Barback
Laki-laki 26 1-2 tahun Bartender
Laki-laki 21 1-2 tahun Bartender
Perempuan 26 1-2 tahun Kasir
Laki-laki 23 1-2 tahun Cook Helper
Laki-laki 21 6-12 bulan Cook Helper
Perempuan 28 3-4 tahun Kasir
Laki-laki 34 > 5 tahun Waiters
Perempuan 20 6-12 bulan Runner
Perempuan 20 6-12 bulan Runner
Laki-laki 24 1-2 tahun Waiters
Perempuan 20 1-2 tahun Runner
Perempuan 19 6-12 bulan Kasir
Perempuan 29 3-4 tahun Kasir
Perempuan 19 6-12 bulan Runner
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Jenis Kelamin Usia | Lama Bekerja Posisi Pekerjaan
Laki-laki 24 6-12 bulan Waiters
Perempuan 21 6-12 bulan Hostes
Perempuan 31 3-4 tahun Waiters
Laki-laki 31 > 5 tahun Bar Supervisor
Laki-laki 34 > 5 tahun Barback
Laki-laki 44 6-12 bulan Cook Helper
Laki-laki 25 1-2 tahun Kitchen
Laki-laki 40 > 5 tahun Cook
Perempuan 26 1-2 tahun Bartender
Laki-laki 30 > 5 tahun Runner
Laki-laki 25 1-2 tahun Waiters
Laki-laki 26 1-2 tahun Runner (FnB Service)
Laki-laki 21 1-2 tahun Waiters
Laki-laki 20 6-12 bulan Runner
Laki-laki 28 1-2 tahun Runner
Laki-laki 24 1-2 tahun Runner
Perempuan 21 1-2 tahun Waiters
Perempuan 23 1-2 tahun Hostes
Perempuan 23 6-12 bulan Hostes
Perempuan 21 6-12 bulan Hostes
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Jenis Kelamin Usia | Lama Bekerja Posisi Pekerjaan
Perempuan 30 > 5 tahun Kasir

Laki-laki 29 > 5 tahun Supervisor

Laki-laki 30 3-4 tahun Supervisor Floor
Perempuan 21 6-12 bulan Hostes

Perempuan 21 6-12 bulan Hostes

Perempuan 19 6-12 bulan Hostes

Perempuan 24 1-2 tahun Reservation Executive
Perempuan 20 6-12 bulan Hostes

2. Jawaban Responden

No Rekrutmen dan Seleksi (X1) | Kompensasi dan Tunjangan (X2)
Responden | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5

1 5 5 5 5 3 4 4 5 4

2 5 4 4 5 3 5 3 4 5

3 5 4 4 4 4 4 4 4 4

4 5 4 5 4 4 4 4 4 4

5 5 5 5 5 4 4 4 3 4

6 5 5 5 5 4 3 4 3 4

7 5 3 5 5 5 5 5 5 4
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No Rekrutmen dan Seleksi (X1) | Kompensasi dan Tunjangan (X2)
Responden | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X2.1 | X2.2 | X2.3 | X24 | X25
8 5 5 5 5 4 4 4 3 4
9 5 4 5 5 5 5 5 5 4
10 4 5 5 5 5 2 5 5 4
11 5 5 5 3 5 5 5 5 5
12 4 5 5 4 4 3 5 3 4
13 4 4 4 4 3 3 4 4 4
14 5 5 5 5 5 4 3 5 5
15 5 5 5 5 4 5 5 4 5
16 5 4 5 4 3 3 4 5 4
17 5 4 5 5 4 5 5 5 5
18 5 5 5 5 4 4 4 3 4
19 5 5 5 5 4 4 5 4 4
20 5 5 5 5 5 4 3 5 3
21 5 4 4 3 3 3 4 3 1
22 3 3 3 4 5 4 4 4 4
23 5 4 5 4 4 4 4 5 4
24 5 5 4 5 4 3 2 4 4
25 5 5 5 5 4 4 4 4 4
26 5 5 5 5 5 4 4 4 3
27 4 4 4 5 4 2 2 4 3
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No Rekrutmen dan Seleksi (X1) | Kompensasi dan Tunjangan (X2)
Responden | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X2.1 | X2.2 | X2.3 | X24 | X25
28 4 3 3 3 2 2 3 4 3
29 4 4 4 4 3 4 4 4 3
30 4 4 4 3 4 2 4 4 3
31 5 5 5 5 3 4 4 4 4
32 4 5 4 5 4 5 3 4 3
33 5 5 5 5 4 3 4 4 3
34 4 4 3 4 3 3 2 3 3
35 5 5 4 4 3 4 4 4 4
36 5 5 5 5 3 4 5 5 3
37 4 4 4 4 4 3 5 5 5
38 5 1 1 5 5 5 5 5 5
39 4 4 4 4 3 3 3 4 4
40 3 3 2 2 4 4 4 4 4
41 5 4 3 5 4 3 3 3 3
42 5 5 5 4 3 4 4 5 5
43 5 5 5 5 3 3 4 5 3
44 5 5 5 5 5 5 5 5 4
45 5 4 5 5 3 3 4 4 4
46 5 5 5 4 3 3 4 4 3
47 4 4 4 4 3 3 3 3 4
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No Rekrutmen dan Seleksi (X1) | Kompensasi dan Tunjangan (X2)

Responden | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X255
48 5 4 2 3 3 3 4
49 4 5 3 3 4 5 4
50 2 5 2 3 3 4 3
51 4 4 4 3 3 3 3 3
52 4 4 4 3 3 4 3 3
53 4 4 3 3 4 4 4 3
54 4 4 5 4 4 4 4 4
55 2 2 2 3 3 3 3 4
56 5 5 4 2 5 5 2
57 3 2 3 3 3 3 3 4
58 5 5 3 2 4 4 3
59 5 5 4 3 4 4 3
60 4 4 5 4 3 4 5 4

No Pelatihan dan Pengembangan Penilaian Kinerja (X4)
Responde (X3)

n X3, | X3. | X3. | X3. | X3. | X4. | X4. | X4. | X4. | X4.
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5
2 4 4 5 4 4 4 3 3 4 5

96




No Pelatihan dan Pengembangan Penilaian Kinerja (X4)
Responde (X3)
n X3, | X3. | X3. | X3. | X3. | X4. | X4. | X4. | X4. | X4.
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 3 3 5 3 4 4 4
5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 5
6 4 5 4 5 4 4 5 3 4 5
7 4 4 4 5 3 5 5 5 5 4
8 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3
9 5 4 S 4 3 4 4 4 5 5
10 4 4 3 4 3 5 3 4 3 5
11 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5
12 3 4 3 5 3 4 4 4 5 4
13 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4
14 5 4 4 3 3 3 5 4 3 4
15 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5
16 4 5 4 3 3 5 4 4 5 4
17 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5
18 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4
19 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4
20 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4

97




No Pelatihan dan Pengembangan Penilaian Kinerja (X4)
Responde (X3)
n X3, | X3. | X3. | X3. | X3. | X4. | X4. | X4. | X4. | X4.
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
21 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3
22 4 5 4 3 5 4 4 4 3 4
23 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4
24 1 4 5 4 4 4 4 3 4 4
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
26 5 4 5 4 4 5 4 3 5 4
27 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4
28 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3
29 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4
30 4 4 5 5 5 4 3 3 5 3
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
32 4 3 4 3 4 3 3 3 2 3
33 5 5 5 5 5 4 4 3 5 5
34 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3
35 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4
36 4 4 4 4 3 4 5 3 5 5
37 4 5 5 5 3 4 4 4 5 5
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
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No Pelatihan dan Pengembangan Penilaian Kinerja (X4)
Responde (X3)
n X3, | X3. | X3. | X3. | X3. | X4. | X4. | X4. | X4. | X4.
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
39 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
41 3 3 3 3 2 4 4 3 4 2
42 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4
43 4 4 3 4 3 5 5 5 5 5
44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3
45 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4
46 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3
47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
48 4 4 4 4 3 4 3 5 4 3
49 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5
50 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3
51 3 3 3 3 2 3 4 3 4 4
52 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3
53 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3
54 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5
55 4 4 4 4 4 3 5 4 5 3
56 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3
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No Pelatihan dan Pengembangan Penilaian Kinerja (X4)
Responde (X3)
n X3, | X3. | X3. | X3. | X3. | X4. | X4. | X4. | X4. | X4.

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

57 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3
58 5 3 4 4 4 4 5 3 4 4
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
60 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4

No Pemberdayaan Karyawan Retensi Karyawan (Y)

Responden | X5.1 | X5.2 | X53 [ X54 | X55|Y.1|Y2|Y3|Y4|YS5

1 4 3 4 4 4 | 4 5 4 5
2 3 4 4 5 4 5 5 5 4
3 3 2 2 3 4 | 4 4 5 4
4 3 3 3 3 4 | 4 4 5 3
5 4 3 3 2 5 4 4 3 4
6 3 2 3 3 4 5 4 4 4
7 4 3 5 5 5 5 5 4 5
8 4 3 4 3 4 | 4 3 4 4
9 4 2 3 3 5 5 3 4 5
10 4 3 3 5 4 5 4 5 4
11 4 5 3 3 5 5 5 5 5
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No Pemberdayaan Karyawan Retensi Karyawan (Y)
Responden | X5.1 [ X5.2 | X53 | X54 | X55(Y.1|Y2|Y3|Y4|Y5

12 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4
13 4 3 3 4 4 4 | 4 3 4 4
14 3 2 2 3 4 4 | 4 5 5 4
15 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5
16 4 4 5 4 2 4 | 4 5 4 3
17 3 3 3 3 3 4 | 4 4 5 5
18 4 4 3 5 4 4 | 4 5 5 5
19 3 3 4 3 3 5 4 5 5 5
20 5 3 4 3 3 5 4 5 5 5
21 3 2 2 2 2 5 3 3 3 4
22 2 3 1 3 2 5 3 5 5 5
23 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4
24 4 3 4 5 4 4 | 4 4 5 4
25 4 4 3 4 4 4 | 4 4 5 4
26 4 2 3 4 3 5 5 5 4 4
27 3 4 3 2 4 5 4 5 5 4
28 4 2 2 4 5 4 | 4 3 4 3
29 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4
30 4 3 3 3 3 3 3 4 5 5
31 3 2 4 2 4 5 5 4 4 4
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No Pemberdayaan Karyawan Retensi Karyawan (Y)
Responden | X5.1 [ X5.2 | X53 | X54 | X55(Y.1|Y2|Y3|Y4|Y5

32 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5
33 5 3 5 4 3 5 4 5 5 4
34 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4
35 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4
36 4 3 2 3 5 4 | 4 5 5 5
37 4 4 4 5 5 4 | 4 5 5 5
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
39 4 4 4 4 4 4 | 4 4 4 4
40 4 4 4 4 4 4 | 4 4 4 4
41 9 4 2 3 3 4 | 4 2 4 3
42 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4
43 5 4 3 5 4 5 4 5 4 5
44 3 3 4 5 4 4 5 4 5 4
45 3 4 2 3 4 4 | 4 4 5 5
46 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4
47 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3
48 4 3 3 3 5 4 3 3 3 5
49 4 3 3 4 3 4 | 4 4 4 4
50 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4
51 3 4 3 3 3 4 | 4 4 4 4
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No Pemberdayaan Karyawan Retensi Karyawan (Y)
Responden | X5.1 [ X5.2 | X53 | X54 | X55(Y.1|Y2|Y3|Y4|Y5

52 3 3 3 3 4 4 | 4 4 4 4
53 4 3 2 4 3 3 3 3 4 4
54 4 3 4 3 3 4 | 4 4 4 3
55 5 3 4 3 4 5 3 4 3 4
56 4 5 4 3 4 4 | 4 4 4 3
57 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4
58 3 4 2 4 3 5 4 4 4 4
59 4 4 4 4 4 4 | 4 4 4 5
60 3 5 4 2 3 5 4 5 4 5

Lampiran 3 Hasil Olah Data

1. Uji Statistik Deskriptif Responden

Statistics
Lama Posisi
Jenis Kelamin Usia Bekerja Pekerjaan
N Valid 60 60 60 60
Missing 0 0 0 0
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Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid  Laki-laki 34 56,7 56,7 56,7
Perempuan 26 43,3 43,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Usia
Cumulative
Frequency = Percent  Valid Percent Percent
Valid 19-25 tahun 25 41,7 41,7 41,7
26-30 tahun 16 26,7 26,7 68,3
31-35 tahun 11 18,3 18,3 86,7
36-40 tahun 4 6,7 6,7 93,3
>40 4 6,7 6,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Lama Bekerja
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid 6-12 bulan 17 28,3 28,3 28,3
1-2 tahun 16 26,7 26,7 55,0
3-4 tahun 4 6,7 6,7 61,7
>5 tahun 23 38,3 38,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Posisi Pekerjaan
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid Front office (venue) 44 73,3 73,3 73,3
Back Office 16 26,7 26,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

2. Uji Validitas

a. Uji Validitas Rekrutmen dan Seleksi
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Correlations

Rekrutmend
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 anSeleksi
x1.1 Pearson Correlation 1 ,432" 5617 5827 761"
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60
x1.2 Pearson Correlation ,432" 1 ,656“ ,396" ,803"
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,002 ,000
N 60 60 60 60 60
x1.3 Pearson Correlation ,561" ,656" 1 ,478“ ,869“
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60
x1.4 Pearson Correlation ~ ,582"  ,396"  ,478" 1 ,753"
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60
RekrutmendanSeleksi Pearson Correlation ,761" ,803" ,869" ,753" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
b. Uji Validitas Kompensasi dan Tunjangan
Correlations
Kompensasi
danTunjanga
x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 n
x2.1 Pearson Correlation 1 ,417" ,395" ,353” ,266' ,706"
Sig. (2-tailed) ,001 ,002 ,006 ,040 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x2.2 Pearson Correlation  ,417" 1 3497 268" ,4957" 747"
Sig. (2-tailed) ,001 ,006 ,038 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x2.3 Pearson Correlation  ,395"" 349" 1,444 230 ,695"
Sig. (2-tailed) ,002 ,006 ,000 ,077 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x2.4 Pearson Correlation 353" 268" 4447 1 274" ,659™"
Sig. (2-tailed) ,006 ,038 ,000 ,034 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x2.5 Pearson Correlation 266" ,495" ,230 274 1 ,653""
Sig. (2-tailed) ,040 ,000 ,077 ,034 ,000
N 60 60 60 60 60 60
KompensasidanTunjang ~ Pearson Correlation  ,706"  ,747"" 695" 659"  ,653" 1
an Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

c. Uji Validitas Pelatihan dan Pengembangan
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Correlations

Pelatihandan

Pengembang
x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 an
x3.1 Pearson Correlation 1 ,538" ,500“ ,358" ,478" ,73 1"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,005 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x3.2 Pearson Correlation  ,538™ 1 615" 5637 478" ,805""
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x3.3 Pearson Correlation ,500" ,615" 1 ,552“ ,692" ,85 1™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x3.4 Pearson Correlaton  ,358"  ,563"° 552" 1 ,509" ,752""
Sig. (2-tailed) ,005 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x3.5 Pearson Correlation ,478" ,478" ,692“ 509" 1 ,806"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
PelatihandanPengemba Pearson Correlation ,73 1" ,805** ,85 1™ ,752** ,806** 1
naan Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
d. Uji Validitas Penilaian Kinerja
Correlations
Penilai_anKine
x4.1 x4.2 x4.3 x4.4 x4.5 rja
x4.1 Pearson Correlation 1 3317 4617 ,504™ 431" 747"
Sig. (2-tailed) ,010 ,000 ,000 ,001 ,000
N 60 60 60 60 60 60
X4.2 Pearson Correlation ,33 1" 1 ,338" ,549" ,340" ,708"
Sig. (2-tailed) ,010 ,008 ,000 ,008 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x4.3 Pearson Correlaton  ,461"" 338" 1 3897 ,266" 672"
Sig. (2-tailed) ,000 ,008 ,002 ,040 ,000
N 60 60 60 60 60 60
X4.4 Pearson Correlaton  ,504" 549" 389" 1 3827 ,789"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,003 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x4.5 Pearson Correlation  ,431" 340" 266" ,382" 1 686"
Sig. (2-tailed) ,001 ,008 ,040 ,003 ,000
N 60 60 60 60 60 60
PenilaianKinerja  Pearson Correlation ~ ,747""  ,708" 672" 789" 686" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

e. Uji Validitas Pemberdayaan
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Correlations

Pemberdaya
X5.1 x5.2 x5.3 x5.4 x5.5 anKaryawan
X5.1 Pearson Correlation 1 249 382" 4207 ,281" 672"
Sig. (2-tailed) ,055 ,003 ,001 ,030 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x5.2 Pearson Correlation ,249 1 ,216 ,2 77" ,244 ,603“
Sig. (2-tailed) ,055 ,097 ,032 ,060 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x5.3 Pearson Correlation  ,382"" 216 1 ,256" 221 ,648""
Sig. (2-tailed) ,003 ,097 ,049 090 ,000
N 60 60 60 60 60 60
x5.4 Pearson Correlation 420" ,2 77" ,2 56" 1 ,42 1™ ,719“
Sig. (2-tailed) ,001 ,032 ,049 ,001 ,000
N 60 60 60 60 60 60
X5.5 Pearson Correlation ,281" 244 221 4217 1 ,660™"
Sig. (2-tailed) ,030 060 090 ,001 ,000
N 60 60 60 60 60 60
PemberdayaanKaryawa  Pearson Correlaton  ,672""  ,603"  ,648™  ,719” 660" 1

: Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 60 60 60 60 60 60

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
f. Uji Validitas Retensi
Correlations
RetensiKarya
y.1 y.2 y.3 y.4 y.5 wan
y.1 Pearson Correlation 1 ,404“ ,419** ,166 ,309“ ,63 1™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,123 ,003 ,000
N 88 88 88 88 88 88
y.2 Pearson Correlation  ,404"" 1,382 5577 ,157 ,696"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,143 ,000
N 88 88 88 88 88 88
y.3 Pearson Correlation  ,419"" 382" 1,529 484" 811"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 88 88 88 88 88 88
y.4 Pearson Correlation ,166 ,557“ ,529“ 1 ,345“ ,745“
Sig. (2-tailed) ,123 ,000 ,000 ,001 ,000
N 88 88 88 88 88 88
y.5 Pearson Correlation  ,309"" ,157  ,484" 345" 1 651"
Sig. (2-tailed) ,003 ,143 ,000 ,001 ,000
N 88 88 88 88 88 88
RetensiKaryawan Pearson Correlation  ,631"" 696" 811" 745" 651" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 88 88 88 88 88 88

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

3. Uji Reliabilitas

a. Uji Reliabilitas Rekrutmen dan Seleksi
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Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Iltems
,800 4

b. Uji Reliabilitas Kompensasi dan Rekrutmen

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,729 5

c. Uji Reliabilitas Pelatihan dan Pengembangan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,848 5

d. Uji Reliabilitas Penilaian Kinerja

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
,767 5

e. Uji Reliabilitas Pemberdayaan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,670 5

f. Uji Reliabilitas Retensi Karyawan
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Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

753

5

4. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Descriptive Statistics

Mean

Std.

Deviation

Retensi Karyawan

Rekrutmen dan Seleksi

Kompensasi dan
Tunjangan

Pelatihan dan
Pengembangan

Penilaian Kinerja

Pemberdayaan
Karyawan

20,90
17,53
18,95

19,73

19,98
17,67

2,253
2,600
2,777

2,991

2,594
2,710

60
60
60

60

60
60

Correlations

Pelatihan

Kompensasi dan
Retensi Rekrutmen Pengembang Penilaian Pemberdaya
Karyawan dan Seleksi Tunjangan an Kinerja an Karyawan
Pearson Correlation  Retensi Karyawan 1,000 ,391 ,663 ,680 ,710 ,347
Rekrutmen dan Seleksi ,391 1,000 ,267 ,247 ,313 -,015
Kompensasi dan ,663 ,267 1,000 ,590 ,647 ,295
Tunjangan
Pelatihan dan ,680 ,247 ,590 1,000 ,666 ,273
Pengembangan
Penilaian Kinerja ,710 ,313 ,647 ,666 1,000 ,342
Pemberdayaan ,347 -,015 ,295 ,273 ,342 1,000
Karyawan
Sig. (1-tailed) Retensi Karyawan . ,001 ,000 ,000 ,000 ,003
Rekrutmen dan Seleksi ,001 . ,020 ,028 ,007 ,454
Kompensasi dan ,000 ,020 ,000 ,000 ,011
Tunjangan
Pelatihan dan ,000 ,028 ,000 ,000 ,017
Pengembangan
Penilaian Kinerja ,000 ,007 ,000 ,000 . ,004
Pemberdayaan ,003 ,454 ,011 ,017 ,004
Karyawan
N Retensi Karyawan 60 60 60 60 60 60
Rekrutmen dan Seleksi 60 60 60 60 60 60
Kompensasi dan 60 60 60 60 60 60
Tunjangan
Pelatihan dan 60 60 60 60 60 60
Pengembangan
Penilaian Kinerja 60 60 60 60 60 60
Pemberdayaan 60 60 60 60 60 60
Karyawan
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Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Pemberdaya . Enter
an
Karyawan,
Rekrutmen
dan Seleksi,
Pelatihan
dan
Pengembang
an,
Kompensasi
dan
Tunjangan,
Penilaian
Kinerja

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan
b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,8082 ,652 ,620 1,388

a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan Karyawan,

Rekrutmen dan Seleksi, Pelatihan dan Pengembangan,

Kompensasi dan Tunjangan, Penilaian Kinerja

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 195,307 5 39,061 20,264 ,000°
Residual 104,093 54 1,928
Total 299,400 59

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan

b. Predictors: (Constant), Pemberdayaan Karyawan, Rekrutmen dan Seleksi,
Pelatihan dan Pengembangan, Kompensasi dan Tunjangan, Penilaian Kinerja

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 4,021 1,873 2,146 ,036
Rekrutmen dan Seleksi ,149 ,074 ,172 2,010 ,049 ,874 1,144
Kompensasi dan ,194 ,090 ,240 2,169 ,035 ,527 1,897
Tunjangan
Pelatihan dan ,213 ,085 ,283 2,520 ,015 ,512 1,955
Pengembangan
Penilaian Kinerja ,240 ,106 ,276 2,260 ,028 ,430 2,323
Pemberdayaan ,089 ,072 ,107 1,235 ,222 ,853 1,172
Karyawan

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan
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