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%g;lable online 25 August ini mengumpulkan 99 responden menggunakan sampel jenuh. Data penelitian ini
dikumpulkan melalui penyebaran berita umum melalui form google yg disusun
Kata Kunci dengan skala likert. Kuesioner, juga dikenal menjadi angket, dipergunakan buat
ata Kunci:

mengumpulkan data serta sudah diuji validitas dan reliabilitasnya. Data
penelitian diolah dengan SPSS 20.00. Hasil penelitian ini memberikan lingkungan
kerja berada di kategori cukup yaitu dengan nilai rata-rata 3,17, kompensasi
dengan kategori baik dengan nilai rata - rata 3,73 serta variabel retensi karyawan
pada kategori nilai rata - rata 3,09. Nilai lingkungan kerja (X1) memiliki beta atau
nilai standar yaitu 0.512 menggunakan T hitung (6.603) serta signifikansi 0.000
< 0.05, yang berarti bahwa variabel lingkungan kerja (X1) berpengaruh positif
serta signifikan terhadap retensi karyawan (Y). Nilai hipotesis kompensasi (X2)
juga mempunyai beta atau nilai standar yaitu 0.366 dengan T hitung (4.715) serta
signifikansi 0.000 < 0.05, yang berarti bahwa variabel kompensasi (X2)
berpengaruh positif serta signifikan terhadap retensi karyawan. Selanjutnya
diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,599 merupakan dampak variabel
lingkungan kerja (X1) serta kompensasi (X2) terhadap variabel retensi karyawan
(Y) sebanyak 59,9% sedangkan 40,1% ditentukan sang faktor lain.
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ABSTRACT

This research focuses on the relationship between the work environment, compensation, and employee retention. This
research falls under the category of quantitative narrative and is specifically classified as causal associative research,
employing survey methods. The objective of this study is to ascertain the influence of the work environment and
compensation on employee retention. This study gathered data from 99 participants using a fully representative
sample. The research data was gathered by distributing general news through a Google form that was constructed
using a Likert scale. Questionnaires, also referred to as surveys, are utilized for the purpose of gathering data and have
undergone rigorous testing to ensure their validity and reliability. The research data was analyzed using SPSS 20.00.
The findings of this study indicate that the work environment falls within the fair category, with an average score of
3.17. Compensation, on the other hand, is classified as good, with an average score of 3.73. The variable of employee
retention is categorized as average, with a score of 3.09. The work environment value (X1) has a beta coefficient or
standardized coefficient of 0.512, as determined by the T statistic (6.603), with a significance level of 0.000 < 0.05. This
indicates that the work environment variable (X1) has a positive and statistically significant impact on employee
retention (Y). The compensation variable (X2) has a beta value of 0.366, a calculated T value 0f 4.715, and a significance
level of 0.000 < 0.05. This indicates that compensation has a positive and significant impact on employee retention. In
addition, the obtained Adjusted R Square value of 0.599 indicates that 59.9% of the variation in the employee retention
variable (Y) can be explained by the work environment variable (X1) and compensation (X2), while the remaining
40.1% is influenced by other factors.
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Pendahuluan

Hotel merupakan salah satu fasilitas yang disediakan oleh destinasi wisata sebagai syarat akomodasi
bagi wisatawan. Sulastiyono (2017) menjelaskan hotel sebagai "bentuk akomodasi yang dibangun untuk
tujuan komersil, yang diberikan untuk setiap orang yang ingin mendapatkan pelayanan, penginapan, serta
layanan makan dan minum". Jumlah hotel di Bukittinggi telah meningkat karena menjadi tempat wisata
populer di Indonesia dan di luar negeri. Hotel Grand Rocky terletak di Jl. Yos Sudarso No. 29, Desa Kayu
Kubu, Kota Bukittinggi, dan merupakan hotel bintang 4 dengan 144 kamar. Perusahaan ini mengandalkan
tenaga kerja berkualitas untuk menghasilkan karyawan yang unggul sesuai bidangnya dikarenakan
perusahaan bergerak dibidang jasa perhotelan.

Staf yang terampil dalam mempertahankan standar pelayanan tamu yang tinggi sangat dibutuhkan
oleh perusahaan hotel ini.. Menurut Lawrence (2021), berhasil atau tidaknya suatu kegiatan usaha sangat
dipengaruhi oleh faktor yang sangat fundamental yaitu sumber daya manusia, baik itu dalam organisasi
sosial, lembaga pemerintah, maupun bisnis. Dalam konteks perhotelan, sumber daya manusia merujuk
pada karyawan hotel. Aset terbesar hotel adalah karyawannya dan memainkan peran strategis. Semakin
banyak karyawan yang mampu, berdedikasi, kreatif, inovatif, disiplin, jujur, dan bertanggung jawab,
semakin baik pula kinerja hotel tersebut.

Tingkat pergantian karyawan yang tinggi (turnover) dalam industri perhotelan bisa menjadi
masalah serius dengan berbagai dampak negatif. Pergantian karyawan yang sering tidak hanya dapat
menurunkan produktivitas kerja tetapi juga mengganggu kelancaran operasional perusahaan. Jika terjadi
peningkatan pergantian karyawan, hal ini bisa menjadi indikasi penurunan semangat dan motivasi kerja.
Peningkatan pergantian karyawan ini biasanya disebabkan oleh ketidakpuasan mereka terhadap
pekerjaan di perusahaan tersebut, sehingga mereka cenderung mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih
sesuai.

Penelitian oleh Cornell University menunjukkan bahwa hotel dengan tingkat turnover karyawan
yang tinggi cenderung memiliki kinerja keuangan yang lebih buruk dibandingkan dengan hotel yang
memiliki tingkat turnover rendah. Faktor-faktor yang berkontribusi terhadap hal ini antara lain adalah
biaya yang lebih tinggi untuk mempekerjakan dan orientasi karyawan baru, serta penurunan produktivitas
akibat kurangnya pengalaman dan kontinuitas dalam tim. Selain itu, turnover karyawan yang cukup besar
juga memberikan pengaruh negatif pada kepuasan konsumen. Salah satu faktornya adalah banyaknya
karyawan yang baru dan kurang berpengalaman dimana cenderung memberikan layanan yang kurang
memuaskan, yang dapat menyebabkan penurunan loyalitas pelanggan dan meningkatnya jumlah keluhan.

Beberapa faktor yang bisa mempengaruhi retensi karyawan adalah lingkungan kerja. Sedarmayanti
(2015) mengatakan bahwa lingkungan kerja dibagi menjadi dua kategori: lingkungan kerja fisik dan non
fisik. Kategori pertama mencakup barang - barang yang digunakan di kantor secara teratur seperti meja,
kursi dan peralatan lainnya yang dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan setiap hari. Sementara itu,
kategori kedua mencakup lingkungan kerja yang berkaitan dengan interaksi di tempat kerja, seperti
interaksi dengan rekan kerja, atasan, atau bawahan.

Selain faktor yang terdapat pada lingkungan kerja, kompensasi adalah faktor penting dalam retensi
karyawan. Menawarkan kompensasi yang memadai dapat membantu perusahaan mempertahankan
karyawannya. Menurut Sedarmayanti (2019), kompensasi dapat berupa apa pun yang diberikan kepada
pekerja sebagai penghargaan atas kerja mereka. Ini bisa berupa insentif, tunjangan, atau kompensasi
moneter. Lubis (2015) mengungkapkan bahwa salah satu elemen yang sangat mendasar bagi karyawan
untuk bertahan di perusahaan adalah kompensasi, karena merupakan nilai yang diberikan kepada mereka
sebagai imbalan atas kinerja mereka untuk perusahaan. Oleh karena itu, untuk mempertahankan tingkat
retensi karyawan yang tinggi, hotel harus terus melakukan perbaikan pada lingkungan kerja dan
kompensasi.
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Retensi Karyawan

Retensi karyawan memiliki berbagai definisi dalam penelitian. Salah satunya yaitu kemampuan
untuk menjaga karyawan terbaiknya tetap bekerja di perusahaan, menurut Neog & Barua (2015).
Sebagaimana dinyatakan oleh Hafanti dkk. (2015) bahwa “retensi karyawan adalah kebijakan dan tindakan
yang diambil oleh perusahaan untuk menghindari kehilangan karyawan”. Sementara itu, retensi karyawan
didefinisikan oleh Karthi dalam Halimatus Sa’diyah S Anugrahini Irawati Faidal (2017) sebagai proses
situasi karyawan diminta untuk tetap berada dalam perusahaan hingga proyek selesai atau sampai batas
waktu yang telah ditentukan. Turnover yang tinggi dapat diakibatkan oleh rendahnya tingkat retensi
karyawan, yang dapat berdampak negatif pada efektivitas dan kinerja bisnis (Putra dan Rahyuda, 2016).
Berdasarkan berbagai pengertian diatas, dapat ditarik kesimpulan bahwa retensi karyawan sangat
berhubungan protokol dan kebijakan yang digunakan oleh perusahaan untuk mempertahankan karyawan
yang berharga, dengan tujuan meningkatkan efektivitas, kinerja dan mengurangi biaya operasional yang
terkait dengan pergantian karyawan.

Putra dan Rahyuda (2016) mengemukakan “indikator retensi karyawan sebagai berikut: (1)
kesempatan kerja di organisasi, termasuk kontinuitas pelatihan, pengembangan, dan bimbingan, serta
perencanaan karir; (2) penghargaan, yang mencakup gaji dan tunjangan yang kompetitif, pengakuan,
tunjangan, dan bonus khusus; (3) hubungan antar karyawan, yang meliputi perlakuan yang adil dan bebas
diskriminasi, dukungan dari manajer dan supervisor, serta hubungan antar rekan kerja”. Faktor - faktor
yang mempengaruhi retensi karyawan termasuk komponen organisasi, hubungan karyawan, rancangan
tugas, peluang karir dan penghargaan.

Lingkungan Kerja

Menurut Sutrisno (2016) dan Indiyati et al. (2018), “lingkungan kerja mencakup semua fasilitas
baik berupa sarana dan prasarana yang terdapat di sekitar karyawan saat mereka bekerja dan dapat
memengaruhi bagaimana mereka melakukan pekerjaan mereka”. Sebagaimana dinyatakan oleh Hamid
(2014), semua hal di sekitar karyawan yang dapat berdampak bagaimana cara mereka bekerja dapat
didefinisikan sebagai lingkungan kerja. Menurut Titisemito (2015), mendefinisikan lingkungan kerja yang
dilihat dari seluruh aspek yang dekat dengan pekerja yang dapat mempengaruhi cara mereka melakukan
tugas mereka. Marbun (2022) menambahkan bahwa lingkungan kerja dapat dilihat dari dua elemen yaitu
fisik dan non-fisik. Kedua elemen ini masing-masing dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Berdasarkan
beberapa definisi ini, lingkungan kerja dapat didefinisikan sebagai keseluruhan sarana, prasarana, dan
suasana di mana karyawan berada saat bekerja.

Ada dua kategori indikator lingkungan kerja: yang fisik terdiri dari pencahayaan, sirkulasi, tata
letak, dekorasi, dan fasilitas, dan yang non-fisik terdiri dari interaksi dengan pimpinan dan rekan kerja atau
kolega. Menurut Afandi (2018:66) , terdapat dua komponen lingkungan kerja: komponen pertama adalah
faktor fisik, yang terdiri dari tata letak ruang kerja, desain pekerjaan, kondisi lingkungan di tempat kerja,
serta tingkat privasi visual. Yang kedua adalah faktor psikis, yang mencakup kelebihan beban pekerjaan
yang tidak sesuai dengan kapasitas karyawan, sistem monitoring yang tidak baik, perasaan yang tidak
menyenangkan dan stres, perselisihan antar individu maupun kelompok, dan berbagai situasi yang
mengalami perubahan.

Kompensasi

Menurut Hasibuan (2017:119), uang atau barang yang diberikan untuk pekerja sebagai bentuk
penghargaan atas layanan yang diberikan kepada perusahaan atau organisasi di tempat mereka bekerja
dapat disebut sebagai kompensasi. Selain itu, kompensasi menunjukkan status, jabatan, atau masa kerja
seorang pegawai. Karena kompensasi adalah bagian penting dari hubungan kerja, menurut Sutrisno
(2017:180). Kinerja, motivasi, dan kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh besar kecilnya kompensasi.
Panggabean (2017:181) mengatakan bahwa kompensasi adalah penghargaan atas kerja keras Anda untuk
organisasi. Kebijakan kompensasi di setiap perusahaan biasanya sama, tetapi jenis dan besarnya
kompensasi dapat berbeda berdasarkan jabatan, kinerja, pendidikan, atau lamanya bekerja. Berdasarkan
beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa kompensasi mengacu pada gaji atau tunjangan yang
diterima seseorang sebagai imbalan atas dukungan mereka untuk mencapai tujuan perusahaan.
Kompensasi dapat berupa finansial (uang) maupun non-finansial (barang atau layanan), termasuk insentif,
tunjangan, dan gaji.
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Ada beberapa hal yang bisa digunakan sebagai indikator kompensasi menurut Sinambela,
(2016:235) yaitu gaji & upah, insentif, tunjangan, dan fasilitas. Hak - hak karyawan yang adil,
mempekerjakan karyawan yang berkualitas, mempertahankan karyawan, kepatuhan terhadap
persyaratan hukum, pengendalian biaya dan penghindaran konflik adalah tujuan kompensasi karyawan.

Metode

Metode kuantitatif asosiatif berbentuk hubungan kausal digunakan dalam penelitian ini. Sugiyono
(2019:16) menyatakan bahwa penelitian kuantitatif, yang berasal dari positivisme, dipergunakan buat
melakukan analisis pada populasi atau sampel eksklusif. Data dikumpulkan dengan alat riset, dan hipotesis
diuji melalui analisis kuantitatif atau statistik. Sugiyono (2015) juga menyatakan bahwa “variabel
penelitian adalah sifat, karakteristik, atau nilai individu, objek, atau kegiatan yang dipilih oleh peneliti
untuk dipelajari sebelum mencapai kesimpulan”. Retensi karyawan (Y) adalah satu variabel terikat dalam
penelitian ini, sedangkan dua variabel bebas adalah lingkungan kerja (X1) serta kompensasi (X2).
Penelitian ini melibatkan 99 karyawan tetap Grand Rocky Hotel Bukittinggi. Semua populasi diambil
sebagai sampel dalam metode sampling jenuh. Kuesioner skala likert digunakan untuk mengumpulkan
data, yang telah diuji untuk validitas dan reliabilitas. Data dianalisis memakai program SPSS 20.00.

Dalam penelitian ini, populasi terdiri dari seluruh karyawan di Grand Rocky Hotel Bukittinggi pada
tahun 2024, berjumlah 99 orang. Sugiyono (2019:127) mendefinisikan sampel sebagai sebagian dari
ukuran dan susunan populasi yang dipilih untuk penelitian. Untuk penelitian ini, sampel diambil dari
semua populasi, menggunakan metode sampel jenuh. Komposisi sampel terdiri dari 15 karyawan dari
departemen front office, 12 karyawan dari departemen accounting, 3 karyawan dari departemen sales
marketing, 9 karyawan dari departemen human resource, 30 karyawan dari departemen food & beverage,
22 karyawan dari departemen housekeeping, dan 8 karyawan dari departemen engineering.

Komunikasi tidak langsung diterapkan dalam studi ini untuk mengumpulkan informasi dan data dari
responden melalui penyebaran kuesioner terstruktur. Kuesioner, juga dikenal sebagai angket, digunakan
untuk mengumpulkan data yang melibatkan penyebaran formulir kepada responden secara langsung,
memungkinkan peneliti untuk mendapatkan informasi tentang jawaban, tanggapan, dan informasi lainnya
yang dibutuhkan. Untuk mengukur tanggapan responden, penelitian ini mengimplementasikan teknik
skala Likert.

Hasil dan Pembahasan

Hasil
a. Deskripsi Data Variabel
1) Lingkungan Kerja

Variabel lingkungan kerja diwakilkan dengan X1. Data variabel tersebut dikumpulkan
melalui enam pertanyaan yang selanjutnya dilakukan uji validitas dan kredibilitas untuk
mendapatkan hasil yang akurat. Pertanyaan dalam kuesioner disebarkan kepada 99
karyawan, yang diminta untuk memberikan jawaban berdasarkan kondisi nyata yang
dihadapi. Hasil pengisian kuesioner terkait pertanyaan lingkungan kerja diperlihatkan di
Tabel 1.

Hasil uji statistik variabel lingkungan kerja terlihat pada tabel 1. Berdasarkan hasil
tersebut menunjukkan bahwa dari 99 responden pada karyawan Grand Rocky Hotel di
Bukittinggi diperoleh nilai rata-rata atau mean sebesar 19.06 dengan nilai tengah dan nilai
modus yaitu sama-sama memiliki nilai 18. Nilai standar deviasi, variasi, jarak, nilai maksimum
dan minimum berturut-turut yaitu 3.597, 12.935, range 18, 12, dan 30. Sedangkan, total
menunjukkan nilai sebesar 1887.
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Tabel 1.
Statistik Variabel Lingkungan Kerja
Statistik
Total X1 (Lingkungan Kerja)
Data Valid 99

N (Jumlah Responden) Data Missing 0
Rata-Rata 19.06
Nilai Tengah 18.00
Modus 18
Standar Deviasi 3.597
Variasi 12.935
Jarak 18
Minimum 12
Maksimum 30
Jumlah 1887

Sumber : Hasil Olahan Data SPSS Versi 20.00 (2024)

2) Kompensasi
Variabel kompensasi diwakilkan dengan X2. Data variabel tersebut dikumpulkan melalui
dua belas pertanyaan yang selanjutnya dilakukan uji validitas dan kredibilitas untuk
mendapatkan hasil yang akurat. Pertanyaan dalam kuesioner disebarkan kepada 99
karyawan, yang diminta untuk memberikan jawaban berdasarkan kondisi nyata yang
dihadapi. Hasil pengisian kuesioner terkait pertanyaan kompensasi diperlihatkan pada tabel

2 berikut:
Tabel 2.
Statistik Variabel Kompensasi
Statistik

Total X2 (Kompensasi)
N Valid 99

umlah -
gesponden) Missing 0
Rata-Rata 44.92
Nilai Tengah 44.00
Modus 43
Standar Deviasi 5.178
Variasi 26.810
Jarak 36
Minimum 24
Maksimum 60
Jumlah 4447

Sumber : Olahan Data SPSS Versi 20.00 (2024)

Tabel 2 menggambarkan hasil olahan statistik untuk variabel kompensasi. Berdasarkan
hasil tersebut menunjukkan bahwa dari 99 responden pada karyawan Grand Rocky Hotel di
Bukittinggi diperoleh nilai rata-rata atau mean sebesar 44.92 dengan nilai tengah dan nilai
modus yaitu memiliki nilai 44 dan 43. Nilai standar deviasi, variasi, jarak, nilai maksimum dan
minimum berturut-turut yaitu 5.178, 26.810, 36, 24, dan 60. Sedangkan, total menunjukkan
nilai sebesar 4447.

3) Retensi Karyawan

Variabel retensi karyawan diwakilkan dengan Y. Data variabel tersebut dikumpulkan
melalui sembilan jenis pertanyaan yang selanjutnya dilakukan uji validitas dan kredibilitas
untuk mendapatkan hasil yang akurat. Pertanyaan dalam kuesioner disebarkan kepada 99
karyawan, yang diminta untuk memberikan jawaban berdasarkan kondisi nyata yang

JMPP: p-1SSN: 2654-9719  [RNEAZ)



JURNAL MANAJEMEN PERHOTELAN DAN PARIWISATA VOLUME 7,ISSUE 2, 2024

dihadapi. Hasil pengisian kuesioner terkait pertanyaan retensi karyawan diperlihatkan pada
berikut:

Tabel 3. Statistik Variabel Retensi Karyawan

Statistik
Total Y (Retensi Karyawan)
N Valid 99
umlah .
Re(s]ponden] Missing 0
Rata-Rata 27.88
Nilai Tengah 28.00
Modus 26
Standar Deviasi 6.082
Variasi 36.985
Jarak 31
Minimum 14
Maksimum 45
Jumlah 2760

Sumber : Olahan Data SPSS Versi 20.00 (2024)

Tabel 3 menggambarkan hasil olahan statistik untuk variabel retensi karyawan.
Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan bahwa dari 99 responden pada karyawan Grand
Rocky Hotel di Bukittinggi diperoleh nilai rata-rata atau mean sebesar 27.88 dengan nilai
tengah dan nilai modus yaitu memiliki nilai 28 dan 26. Nilai standar deviasi, variasi, jarak,
nilai maksimum dan minimum berturut-turut yaitu 6.082, 36.985, 31, 14, dan 45. Sedangkan,
total menunjukkan nilai sebesar 2760.

b. Uji Persyaratan Analisis
1) Uji Normalitas
Hasil dari uji normalitas menampilkan bahwa data memiliki distribusi normal. Ini berarti
bahwa nilai residual, atau selisih nilai yang diamati dan nilai yang diprediksi, sesuai dengan
distribusi normal. Dengan kata lain, penyebaran nilai residual di sekitar garis regresi bersifat
simetris dan terpusat pada nol. Hal ini penting karena asumsi distribusi normal dari nilai

residual merupakan salah satu syarat penting dalam analisis statistik.
Tabel 4.
Hasil Uji Normalitas
One-Sampie Kolmogorov-Smimoy Tast

Linstandardized

Residual
2] ag
. Mean DE-T
i St Deviation 381245687
Ab=plule [al=]:]
Mosl Extreme Differences Positive o6z
Nagativa - 008
Haolmogorow -Smrmov £ ar1
Asymp. Sig. (2-miled) 303

a Test distribubon s Mornal
b Calculated from data

Sumber : Olahan Data SPSS Versi 20.00 (2024)

2) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas berguna mendeteksi ada variabilitas yang tidak konstan dalam
data residual dari model regresi. Mendeteksi heteroskedastisitas penting karena dapat
mempengaruhi keandalan dan validitas hasil analisis regresi.
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Tabel 5.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 25.327 22.054 1.148 .254
1 Lingkungan Kerja -1.721 .873 -233 -1.972 .052
Kompensasi .561 .569 116 .985 .327

a. Dependent Variable: U2t

Sumber : Olahan Data SPSS Versi 20.00 (2024)

Hasil pengolahan uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa tidak terdapat
heteroskedastisitas pada variabel X1 dengan signifikansi pada 0,052 dan variabel X2 dengan
signifikan 0,327.

3) Uji Multikolinearitas
Tabel 6.
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) -7.906 3.403 -2.323 .022
1 Lingkungan Kerja .866 131 512 6.603 .000 .681  1.468
Kompensasi 429 .091 .366 4.715 .000 681  1.468

a. Dependent Variable: Retensi Karyawan
Sumber : Olahan Data SPSS Versi 20.00 (2024)

Uji multikolinearitas memiliki kegunaan penting dalam analisis regresi. Tabel 6
menunjukkan hasil uji multikolinearitas dimana diperoleh nilai toleransi pada variabel
Lingkungan Kerja (X1) adalah 0,681 dan nilai VIF adalah 1,468. Sedangkan pada variabel
Kompensasi (X2) nilai toleransi adalah 0,681 dan VIF adalah 1,468. Pada hasil tersebut
dapat disimpulkan bahwa kedua variabel tidak terdapat multikolinearitas karena nilai
toleransi lebih besari dari 0,10 dan VIF kecil dari 10.

c. Pengujian Hipotesis
Tabel 7 menunjukkan hasil analisis uji regresi linear berganda pengaruh lingkungan kerja dan

kompensasi terhadap retensi karyawan di Grand Rocky Hotel Bukittinggi:
Tabel 7.
Koefisien Determinan

Mode! Summary

L ] R Gageane st R 530 Eivor of e
St Esrnate

i ™ &0 EEe) 3 8430

a Prodciors [Comden 13 K1
Sumber : Olahan Data SPSS Versi 20.00 (2024)

Koefisien determinan digambarkan pada tabel 7. Dapat dilihat, sebesar 59,9% variasi pada
variabel retensi karyawan (Y) dipengaruhi karakteristik lingkungan kerja (X1) dan kompensasi
(X2). Sedangkan sebesar 40,1% ditentukan faktor lain yg tidak ada dalam penelitian ini. Selain itu,
tabel 8 menunjukkan besarnya nilai koefisien regresi antara variabel kompensasi (X2) serta
lingkungan kerja (X1) terhadap variabel retensi karyawan (Y).
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Tabel 8.
Koefisien Regresi Variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Kompensasi (X2) Terhadap Retensi Karyawan (Y)
Lol b gwmwis-
Mode| Uinstsndaldieod CorMcicms Slarelardiaed [ S
Cnefluimms
n | T e
| Cnnemsnt b L E k] r & s e
i K e 151 B drwlF (LRl
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Sumber : Olahan Data SPSS Versi 20.00 (2024)

Hasil regresi dapat dilihat pada tabel 8, lingkungan kerja (X1) karyawan pada Grand Rocky
Bukittinggi mempunyai dampak yang positif dan signifikan terhadap retensi karyawan (Y). Hal ini
ditunjukkan dengan nilai koefisien yang distandarisasi (beta) sebesar 0,512 menggunakan nilai t
hitung sebesar 6,603 dan signifikansi kecil dari 5% yaitu 0,000. Begitu pula dengan kompensasi
(X2) mempunyai dampak yang positif dan signifikan terhadap retensi karyawan (Y) pada Grand
Rocky Hotel Bukittinggi. Hal ini terbukti melalui nilai nilai koefisien yang distandarisasi (beta)
sebanyak 0,366 dengan nilai t hitung sebesar 4,715 dan signifikansi kecil dari 5% yaitu 0,000.

Pembahasan

a.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Retensi Karyawan di Grand Rocky Hotel Bukittinggi

Uji hipotesis dilakukan dengan SPSS versi 20.00. Hasilnya menunjukkan koefisien regresi
0,866 dengan nilai signifikansi dibawah 5%. Ini menunjukkan bahwa peningkatan 0,866 satuan
dalam retensi karyawan diikuti oleh peningkatan satuan lingkungan kerja. Karena itu, variabel
lingkungan kerja (X) mempengaruhi variabel retensi karyawan (Y). Hasil ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Prasetya dan Suryono (2014), yang menemukan bahwa lingkungan
kerja mempengaruhi retensi karyawan; karyawan dapat dimotivasi untuk bekerja dengan baik
serta memiliki rasa nyaman di tempat perusahaan mereka.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan di Grand Rocky Hotel Bukittinggi

Untuk memahami bagaimana kompensasi berdampak pada retensi karyawan di Grand
Rocky Hotel Bukittinggi, uji hipotesis dilakukan menggunakan SPSS versi 20.00. Hasilnya
menunjukkan koefisien regresi 0,429 dengan nilai signifikansi dibawah 5%. Ini menunjukkan
bahwa retensi karyawan akan meningkat 0,429 bersamaan dengan setiap satuan kenaikan
kompensasi. Oleh karena itu, kompensasi mempengaruhi retensi karyawan. Kebijakan
kompensasi sangat strategis dan penting karena berhubungan langsung dengan kinerja, semangat
kerja, dan motivasi karyawan. Ini sejalan dengan penelitian Lubis (2015), yang melihat bahwa
kompensasi sangat penting, karena mencerminkan nilai yang diberikan perusahaan terhadap
kontribusi mereka, sehingga tidak hanya memotivasi dan meningkatkan kepuasan kerja tetapi
juga membantu memenuhi kebutuhan ekonomi mereka. Kompensasi yang kompetitif dapat
menarik dan mempertahankan talenta terbaik, mengurangi turnover, serta meningkatkan
loyalitas dan komitmen karyawan terhadap perusahaan.

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Retensi Karyawan di Grand Rocky Hotel
Bukittinggi

Berdasarkan pengujian hipotesis yang dilakukan dengan SPSS 20.00, nilai signifikansi
dibawah 5% (0,000) sesuai dengan nilai F hitung sebesar 74,138. Ini menunjukkan bahwa faktor-
faktor terkait lingkungan kerja dan kompensasi yang diberikan kepada karyawan memiliki
dampak signifikan terhadap kemampuan perusahaan dalam mempertahankan karyawan
(retensi). Dengan demikian, hipotesis (H3) disetujui. Jika dilihat secara terpisah, variabel
kompensasi memiliki pengaruh signifikan sebesar 0.429 dan nilai signifikan sebesar 0.000,
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sedangkan variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan sebesar 0.866 dan nilai
signifikan 0.000. Karena itu, setiap peningkatan satu unit dalam lingkungan kerja akan
meningkatkan retensi karyawan sebesar 0,866, sedangkan setiap peningkatan satu unit dalam
kompensasi akan meningkatkan retensi sebesar 0,429. Dengan nilai Adjusted R Square sebesar
0,599, faktor X1 dan X2 memiliki pengaruh sebesar 59,9% terhadap Y, dibandingkan dengan
40,1% pengaruh dari faktor lain. Sehingga, faktor lingkungan kerja yang baik juga didukung
dengan kompensasi yang sesuai berpengaruh besar terhadap kemampuan perusahaan untuk
mempertahankan karyawan. Ini sejalan dengan apa yang dikatakan Suryani (2018), yang
mengatakan bahwa sejumlah variabel, termasuk lingkungan kerja, kepuasan karyawan, dan
kompensasi, mempengaruhi retensi karyawan.

Simpulan dan Saran

Penelitian ini mengungkapkan bahwa faktor lingkungan kerja dan kompensasi secara signifikan dan positif
mempengaruhi kemampuan Grand Rocky Hotel Bukittinggi untuk menjaga karyawannya tidak keluar dari
perusahaan dalam waktu yang cukup singkat (retensi). Koefisien regresi buat variabel X1, Lingkungan Kerja,
yaitu 0,866, menggunakan nilai sig. 0,000 < 0,05. Ini menunjukkan bahwa setiap perbaikan pada lingkungan
tempat kerja akan menghasilkan peningkatan 0,866 satuan retensi karyawan. Pihak hotel harus terus
meningkatkan lingkungan kerja mereka agar karyawan merasa lebih nyaman dan betah. Selain itu, kompensasi
sebagai faktor yang signifikan. Dengan koefisien regresi sebesar 0,429 dan nilai sig. 0,000 < 0,05, kita dapat
mengantisipasi bahwa peningkatan satu satuan retensi karyawan akan menghasilkan peningkatan sebesar 0,429
satuan retensi karyawan. Ini menunjukkan bahwa penyesuaian insentif berdasarkan kinerja, baik dalam bentuk
bonus, peningkatan gaji, atau bentuk penghargaan lainnya, dapat menjadi komponen penting yang mendorong
karyawan untuk mempertahankan mereka di perusahaan.

Penelitian ini mengungkapkan lingkungan kerja dan kompensasi di Grand Rocky Hotel Bukittinggi
memiliki pengaruh yang signifikan dibandingkan dengan retensi karyawan. Sedangkan, Nilai R Square yang
disesuaikan adalah 0,599, lingkungan kerja dan variabel kompensasi mempengaruhi 59,9% variabilitas retensi
karyawan. Variabel tambahan yang tidak dibahas dalam penelitian ini mempengaruhi variabilitas 40,1%. Hasilnya
menekankan bahwa manajemen hotel harus terus meningkatkan fitur untuk membuat pekerja lebih tertarik untuk
tetap bekerja di sana. Meningkatkan lingkungan kerja dan memberikan kompensasi yang adil dan kompetitif
adalah upaya untuk mempertahankan karyawan dalam sebuah perusahaan.
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