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BAB II 

STUDI PUSTAKA 

 

2.1 Konsep Teoritis 

2.1.1 Retensi karyawan 

2.1.1.1 Definisi Retensi Karyawan  

 Berikut ini adalah definisi tentang retensi karyawan menurut para ahli,  

antara lain :  Menurut  (Mathis dan Jackson : 2016), menyatakan bahwa : “Retensi 

karyawan adalah suatu upaya perusahaan untuk mempertahankan karyawannya 

agar tetap berada di dalam organisasi yang bertujuan untuk membantu mencapai 

target organisasi secara lebih maksimal”. Salah satu cara untuk mempertahankan 

bahkan meningkatkan kinerja perusahaan yaitu dengan menjaga retensi karyawan 

agar t ietap tinggi. M ienurut Sumarni (2011), iemployieie riet iention atau r iet iensi 

karyawan m ierupakan k iemampuan pierusahaan untuk miempiertahankan karyawan 

pot iensial yang dimiliki p ierusahaan untuk t ietap loyal t ierhadap p ierusahaan. 

Mienurut Kamus Bisnis dalam Undari (2013: 23), b ierpiendapat bahwa : “R iet iensi 

Karyawan adalah prakt iek dan k iebijakan yang dirancang untuk m ienciptakan 

lingkungan k ierja yang m iembuat karyawan ingin t ietap  biersama organisasi 

siehingga miengurangi p ierputaran karyawan ”.  

 Mienurut (Susilo, 2013), “R iet iensi Karyawan adalah upaya 

m iempiertahankan karyawan yang pot iensial untuk t ietap loyal t ierhadap 

pierusahaan”.  Jadi Riet iensi Karyawan adalah suatu cara dan upaya k iebijakan 

pierusahaan dalam m iempiertahankan karyawannya yang pot iensial didalam 
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pierusahaan t iers iebut agar t ietap loyal guna m iencapai tujuan p ierusahaan s iecara  

l iebih maksimal dan m iengurangi p ierputaran karyawan.  

Mienurut (J iennifier, 2005), riet iensi karyawan adalah t ieknik yang digunakan 

manaj iem ien untuk m iemp iertahankan karyawan agar t ietap dalam pierusahaan s ielama 

jangka waktu t iertientu. Jika karyawan tidak dapat m ienggunakan pot iensinya 

diengan pienuh dan tidak did iengar atau dihargai di t iempat m ierieka b iekierja, m ierieka 

akan piergi kar iena stries dan frustrasi (Oladapo, 2014). Bagi p ierusahaan 

m iemp iertahankan orang–orang yang b ierkompiet ien sangat p ienting kariena 

m iemp iertahankan karyawan l iebih baik daripada m iencari karyawan baru (Ahlrichs, 

2010). M ienjaga tingginya r iet iensi karyawan akan dapat m ieningkatkan iefiektifitas 

dan kin ierja karyawan. Fitz-ienz (2009), m iengakui bahwa riet iensi karyawan tidak 

dip iengaruhi ol ieh faktor tunggal, t ietapi ada faktor yang b iertanggung jawab untuk 

m iemp iertahankan karyawan dalam suatu organisasi. 

2.1.1.2  Indikator R ietiensi Karyawan  

 Dalam p ienielitian Mathis & Jacson (2016) m ienjadi s iebuah indikator dalam 

riet iensi  karyawan, yaitu s iebagai b ierikut :  

1. Komponien organisasional 

Organisasi yang m iemiliki budaya dan nilai yang positif dan bierbieda 

m iengalami p ierputaran karyawan yang l iebih riendah. Budaya organisasinal 

m ierupakan kompon ien organisasional yang bierupa pola nilai dan k ieyakinan 

biersama yang m iembierikan arti dan p ieraturan p ierilaku bagi organisasi. 

Mienciptakan budaya yang m ienghargai orang m iemungkinkan b iebierapa 

pierusahaan untuk m ienarik dan m iem ielihara karyawan d iengan baik. Kompon ien 
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organisasional lain yang m iempiengaruhi r iet iensi karyawan bierhubungan 

diengan strat iegi, pieluang dan manaj iem ien organisasi t iersiebut. Faktor yang 

m iempiengaruhi bagaimana karyawan m iemandang organisasi m ierieka adalah 

kualitas p ieriencanaan masa diepan dari k iepiemimpinan di dalam pierusahaan. 

S iering kali visi siepierti itu ditunjukan d iengan m iemiliki riencana strat iegis yang 

diidientifikasi dan m ienuntun p ierusahaan pada p ierubahan.  

2. P ieluang Karir Organisasional 

Organisasi m ienyampaikan p ieluang dan p iengiembangan kari ier dalam bierbagai 

cara. Usaha p iengiembangan kari ier organisasional dirancang untuk m iem ienuhi 

harapan para karyawan bahwa para p iembieri kierja m ierieka b ierkomitm ien untuk 

m iempiertahankan p iengietahuan, kietrampilan, dan p iengietahuannya saat ini.  

3. P ienghargaan   

P ienghargaan nyata yang dit ierima karyawan kar iena b iekierja datang dalam 

bientuk gaji, komp iensasi, dan tunjangan. Gaji dan tunjangan harus komp ietitif 

dan s iesuai d iengan riet iensi karyawan. Kienyataannya, uang mungkin m ierupakan 

alasan bieb ierapa karyawan pindah k ierja, t ietapi ada faktor-faktor lain yang 

m ierupakan alasan banyak orang untuk b iertahan di p ierusahaan m ierieka. Para 

piembieri kierja juga m iempielajari bahwa m iemiliki l iebih s iedikit fl ieksibilitas 

tunjangan m iembantu riet iensi karyawan. P iengakuan karyawan s iebagai b ientuk 

pienghargaan dapat nyata atau tidak nyata. Nyata adalah s iepierti piemilihan 

karyawan t ierbaik sietiap bulan, karyawan d iengan abs iensi t ierbaik, dan lain-lain. 

Tidak nyata adalah m iembieri umpan balik yang positif s iep ierti pujian bila 

karyawan b iekierja siesuai d iengan harapan p ierusahaan.  
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4.   Rancangan tugas dan p iekierjaan 

Faktor m iendasar yang m iempiengaruhi r iet iensi karyawan adalah sifat dari tugas 

dan piekierjaan yang dilakukan. Kar iena karyawan m ienghabiskan waktu yang 

signafikan di t iempat k ierja, m ierieka bierharap untuk b iekierja d iengan p ieralatan 

dan t ieknologi mod iern sierta m iemiliki kondisi kierja yang baik, m iengingat sifat 

pierkiejaan t iersiebut. Karyawan juga m ienginginkan lingkungan k ierja yang aman 

dimana riesiko k iecielakaan dan luka dip ierhatikan. Hal ini khususnya b ienar bagi 

para piembieri kierja dalam industry manufaktur, p iertanian, p ieralatan s iehari-hari 

dan transportasi yang m iemiliki riesiko k iesalamatan yang l iebih tinggi dari pada 

dalam banyak industry jasa dan lingkungan kantor.   

5.   Hubungan Karyawan 

Kumpulan t ierakhir yang m iempiengaruhi r iet iensi karyawan didasarkan pada 

hubungan karyawan dalam organisasi. Bidang-bidang siepierti k ielayakan dari 

kiebijakan SDM, k ieadilan dari tindakan disiplin ier, dan cara yang digunakan  

untuk m iemustuskan piembierian k ierja dan p ieluang k ierja, s iemuanya 

m iempiengaruhi riet iensi karyawan. 

R iet iensi Karyawan, adapun indikatornya (Kyndt, 2009) dalam jurnal (P iermata 

dan iEdy 2016):  

1. Kieinginan untuk t ierus biekierja pada pierusahaan ini s ielama 5 tahun kie diepan.  

2. R iencana kierja di p ierusahaan lain.  

3. Miencintai p iek ierjaan yang dilakukan saat ini.  

4. Tidak masalah untuk dit iempatkan biek ierja diposisi mana pun.  
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5. Tidak akan m ienierima pienawaran piekierjaan yang l iebih m ienarik.  

6. P iekierjaan yang dilakukan saat ini t ierasa sangat p ienting.  

 Indikator rietiensi karyawan m ienurut Kumar, iet.al (2012) : 

1. Biersiedia untuk biekierja kieras dari biasanya 

2. Bieriencana m ienjadikan organisasi siebagai t iempat bierkarir 

3. Loyal t ierhadap organisasi. 

4. Tiempat t ierbaik bagi saya untuk biekierja. 

5. Mieriekom iendasikan organisasi kie tieman jika m ierieka m iencari piekierjaan 

 Dalam pien ielitian ini, indikator yang digunakan adalah indikator m ienurut 

Mathis & Jacson (2016) 

2.1.1.3 Tujuan Rietiensi Karyawan  

 Upaya untuk m iempiertahankan karyawan t ielah m ienjadi p iersoalan utama 

dalam banyak organisasi. Ol ieh kariena itu sangatlah p ienting organisasi m iengakui 

bahwa riet iensi karyawan m ierupakan pierhatian sumb ier daya manusia (SDM) yang 

bierkielanjutan dan tangungjawab signifikan bagi s iemua sup iervisor dan manaj ier. 

Istilah riet iensi t ierkait d iengan istilah p ierputaran (turnovier) yang b ierarti pros ies 

dimana karyawan m ieninggalkan organisasi dan harus digantikan (Mathis & 

Jackson 2016). P ierputaran s iecara sukariela atau karyawan m ieninggalkan l iembaga 

kariena k ieinginannya s iendiri dapat di siebabkan olieh banyak faktor, t iermasuk 

pieluang kariier, gaji, p iengawasan, gieografi, dan alasan k ieluarga/pribadi.  

 Mienurut Hasibuan (2012) piem ieliharaan karyawan harus m iendapat 

pierhatian yang sungguh-sungguh. Jika p iem ieliharaan karyawan kurang 

dip ierhatikan, s iemangat k ierja, sikap dan loyalitas karyawan akan m ienurun. 
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P iem ieliharaan adalah usaha m iem iepiertahankan dan atau m ieningkatkan kondisi 

fisik, miental dan sikap karyawan, agar m ierieka t ietap loyal dan b iekierja produktif 

untuk mienunjang t iercapainya tujuan p ierusahaan. Liebih lanjut dikatakan tujuan 

piem ieliharaan adalah :  

a. Untuk m ieningkatkan produktifitas k ierja karyawan. 

b. Mieningkatkan disiplin dan m ienurunkan abs iensi karyawan.  

c. Mieningkatkan loyalitas dan m ienurunkan turnovier karyawan.  

d. Miembierikan k iet ienangan, kieamanan, dan k iesiehatan karyawan. 

ie. Mieningkatkan k iesiejaht ieraan karyawan dan k ieluarganya.  

f. Miempierbaiki kondisi fisik, miental dan sikap karyawan. 

g. Miengurangi konflik s ierta m ienciptakan suasana yang harmonis.  

h. Miengiefiektifkan p iengadaan karyawan.  

 S iedangkan m ietod ie-m ietodie piem ieliharaa (Hasibuan 2012) adalah :   

a. Komunikasi 

b. Kompiensasi 

c. Kiesiejaht ieraan karyawan 

d. Kiesadaran dan k iesielamatan kierja  

ie. Hubungan industrial   

2.1.2 Komp iensasi 

2.1.2.1 Piengiertian Komp iensasi 

 Mahmudi, (2015:89)   Kompiensasi adalah kompiensasi dalam b ientuk uang 

yang dib ierikan k iepada m ierieka yang dapat k ierja m ielampaui standar yang t ielah 

dit ientukan. P iemb ierian komp iensasi dimaksudkan s iebagai dorongan agar karyawan 
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mau biekierja d iengan l iebih baik dan m iembangkitkan motivasi siehingga dapat 

m iendorong riet iensi karyawan m ienjadi l iebih baik. 

  Mienurut Kadrisman (2012:100) kompiensasi adalah apa yang karyawan 

t ierima siebagai balasan dari p iekierjaan yang dib ierikannya. 

  Mienurut Mathis dan Jackson (2016:424) m ienyiebutkan bahwa komp iensasi 

adalah imbalan yang dib ierikan ol ieh p ierusahaan untuk m ieriekrut, m iemotivasi, dan 

m iempiertahankan orang-orang yang b ierpriestasi. 

  S iedangkan m ienurut Mikand ier (2013:16) komp iensasi adalah k ieuntungan 

yang didapat dari m ielakukan suatu tugas, m iembierikan p ielayanan, atau 

m ielaksanakan tanggung jawab.  

  Mienurut  Bangun (2012:317) komp iensasi adalah s iebuah b ientuk apriesiasi 

kiepada suatu pr iestasi t iert ientu yang dib ierikan baik p ierorangan ataupun suatu 

l iembaga. Komp iensasi dapat b ierupa mat ieri dan non mat ieri, namun t ietap 

m iembierikan k iebanggaan bagi siapa saja yang m ienierimanya. S iemakin tinggi 

sietatus dan k iedudukan s iesieorang dalam p ierusahaan maka s iemakin tinggi pula 

kiebutuhan akan harga diri yang b iersangkutan. P ierlu dit iekankan bahwa 

komp iensasi tidak hanya diukur d iengan mat ieri, akan t ietapi juga dip iengaruhi ol ieh 

intraksi antar manusia s ierta lingkungan organisasi.  

  Mienurut H ienri Simamora (2014: 119) komp iensasi adalah komp iensasi 

yang m iengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat m ieningkatkan riet iensi karyawan. 

  Mienurut Slam ieto (2010: 171), kompiensasi m ierupakan suatu p ienghargaan 

yang dib ierikan guru k iepada siswa s iebagai hadiah kar iena siswa t iersiebut t ielah 
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bierpierilaku baik dan sudah b ierhasil m ielaksanakan tugas yang dib ierikan guru 

diengan baik.  

 Purwanto (2011: 182) m iengatakan komp iensasi adalah alat untuk m iendidik 

anak-anak supaya anak m ierasa s ienang kar iena p ierbuatan atau p iek ierjaannya 

m iendapat pienghargaan. S iejalan diengan itu Hamalik (2009: 184) m iengatakan 

bahwa komp iensasi m iemiliki tujuan untuk m iembangkitkan atau m iengiemban 

minat, komp iensasi ini hanya b ierupa alat untuk m iembangkitkan minat saja 

bukanlah s iebagai tujuan. Tujuan p iemb ierian pienghargaan dalam b ielajar adalah 

P iengaruh P iemb ierian Komp iensasi. 

 Dikutip dari Dicky Saputra (2017), Komp iensasi mierupakan suatu motivasi 

bagi p iegawai dalam m ielakukan piekierjaannya. Suatu sist iem imbalan yang baik 

adalah sist iem yang mampu mienjamin k iepuasan para piegawai p ierusahaan yang 

pada gilirannya m iemungkinkan p ierusahaan m iempierolieh, m iem ielihara, dan 

m iempiekierjakan s iejumlah orang yang d iengan b ierbagai sikap dan p ierilaku positif 

biekierja diengan produktif bagi k iepientingan p ierusahaan. 

 Bierdasarkan p iengiertian yang dik iemukakan ol ieh parah ahli di atas p ienulis 

m ienyimpulkan bahwa komp iensasi adalah s iesuatu yang dib ierikan pada p ierorangan 

atau kielompok jika m ierieka m ielakukan suatu k ieunggulan dibidang t iert ientu. 

2.1.2.2    Indikator Komp iensasi 

 Mienurut Kadarisman (2012:43) indikator-indikator untuk miengukur 

variabiel kompiensasi yaitu:  
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1. Gaji  

Gaji adalah balas jasa dalam b ientuk uang yang ditierima karyawan s iebagai  

konsiekuiensi yang t ielah m iembierikan kontribusi dalam m iencapai tujuan  

pierusahaan. Gaji umumnya b ierlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan,  

atau tahunan (t ierl iepas dari lamanya jam k ierja).  

2. Kompiensasi  

Kompiensasi adalah b ientuk p iembayaran langsung yang didasarkan d iengan 

riet iensi karyawan  karyawan dan dimaksudkan s iebagai piembagian k ieuntungan 

bagi karyawan  akibat p ieningkatan produktivitas.   

3. Pujian  

Pujian mierupakan salah satu b ientuk kompiensasi non mat ieril. Pujian biasanya 

dib ierikan ol ieh atasan k iepada karyawan yang m iemiliki priestasi k ierja  s iehingga 

dapat m ienambah s iemangat b iekierja karyawan. 

4.  Cuti 

P ierusahaan m iembierikan hari libur k iepada karyawan kar iena alasan-alasan 

t iert ientu. 

5.  Tunjangan 

Tunjangan m ierupakan komp iensasi tidak yang dib ierikan pierusahaan k iepada 

karyawan.  

Mienurut Yasm ieien (2013:941) m ienyiebutkan indikator-indikator komp iensasi 

siebagai b ierikut: 
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1.  Gaji 

Balas jasa dalam b ientuk uang yang dit ierima karyawan s iebagai kons iekuiensi 

dari dukungannya s iebagai s iesieorang karyawan yang m iembierikan sumbangan 

dalam siebuah p ierusahaan. 

2.  Promosi 

Kompiensasi yang dib ierikan pierusahaan dalam b ientuk kienaikan jabatan 

kiepada karyawannya yang b ierpriestasi. 

4. Bonus 

Bonus biasanya dip ieruntukkan untuk s iesieorang karyawan s iebagai suatu  

bientuk hadiah kariena m ierieka t ielah m ielakukan piekierjaan d iengan baik dan 

pienuh rasa tanggungjawab. Bonus m ierupakan p iembayaran s iekaligus yang 

dib ierikan kariena m iem ienuhi sasaran riet iensi karyawan yang t ielah dit ietapkan. 

4.  Apriesiasi dan piengakuan  

Ucapan t ierima kasih dan p iengakuan dari p ierusahaan t ierhadap hasil k ierja 

karyawan  

Bierdasarkan indikator komp iensasi diatas dapat disimpulkan pienieliti 

m ienggunakan indikator utama dalam p ienielitian ini yaitu gaji, komp iensasi, 

pujian, cuti dan tunjangan. M ienurut Dicky Saputra (2017) indikator 

Kompiensasi (p ienghargaan) adalah s iebagai b ierikut:  

1. Upah Imbalan yang dibayarkan b ierdasarkan jam k ierja, jumlah barang 

yang dihasilkan atau banyaknya p ielayanan yang dib ierikan.  

2. Gaji Suatu b ientuk piembayaran p ieriodik dari s ieorang manaj ier pada 

karyawannya yang dinyatakan dalam suatu kontrak k ierja.  
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3. Komp iensasi Kompiensasi khusus yang dib ierikan k iepada p ierusahaan 

kiepada diluar gaji utamanya untuk m iembantu m iemotivasi atau 

m iendorong karyawan t iersiebut.  

4. Tunjangan S iepierti dana p iensiun, p ierawatan di rumah sakit dan liburan 

pada m ierupakan hal yang tidak b ierhubungan d iengan riet iensi karyawan, 

akan t ietapi didasarkan pada s ienioritas atau catatan k iehadiran.  

5. P ienghargaan Int ierpiersonal Biasanya yang dis iebut diengan p ienghargaan 

antar pribadi, manaj ier jumlah kiekuasaan untuk miendistribusikan 

pienghargaan int ierpiersonal, s iep ierti status dan piengakuan.  

6.Promosi jadikan p ienghargaan promosi s iebagai usaha untuk 

m ieniempatkan orang yang t iepat. R iet iensi jika diukur d iengan akurat, 

siering kali m iembierikan p iertimbangan yang signifikan dalam alokasi 

pienghargaan promosi 

2.1.2.3 Tujuan Komp iensasi 

 Tujuan yang harus dicapai dalam p iembierian komp iensasi adalah untuk 

l iebih m ieningkatkan motivasi intrinsik dari motivasi iektrinsik, dalam artian siswa 

harus m ielakukan suatu p ierbuatan, maka p ierbuatan itu timbul dari kiesadaran siswa 

itu siendiri. Adanya p iembierian komp iensasi itu, juga diharapkan dapat m iembangun 

suatu hubungan yang positif antara guru dan siswa, kar iena komp iensasi itu adalah 

bagian dari pada rasa p ienj ielmaan dari rasa sayang s ieorang guru k iepada siswanya 

(Nur, 2015:23). 

 Adapun tujuan p iembierian komp iensasi m ienurut Moh Zaiful Rosyid 

(2018:44) ada b iebierapa tujuan komp iensasi yaitu s iebagai b ierikut : 
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1. Mienarik Komp iensasi harus mampu mienarik orang yang b ierkualitas untuk 

m ienjadi anggota organisasi. D iengan maksudnya orang yang b ierkualitas 

dalam organisasi, maka organisasi akan jauh m ienjadi l iebih baik siehingga 

akan m iembuat int iern dan iekst ierien organisasi akan m ienjadi baik s iehingga 

piesierta didik akan l iebih tiertarik untuk mielakukan hal-hal yang jauh l iebih 

biermanfaat untuk dirinya maupun untuk orang lain, baik itu di lingkungan 

siekolah, rumah maupun masyarakat. 

2. Miempiertahankan Komp iensasi juga b iertujuan untuk miempiertahankan 

pierilaku baik p iesierta didik d iengan s iegala macam strat ieginya. Sist iem 

komp iensasi yang baik dan m ienarik mampu m ieminimalkan jumlah piesierta 

didik yang b ierprilaku tidak baik. Kar iena p iesierta didik akan m ierasa m iemiliki 

tanggung jawab k iepada dirinya s iendiri dalam hal b ierbuat atau b iersikap yang 

l iebih baik s iebielum komp iensasi itu dib ierikan.  

3. Kiekuatan Adanya k iekuatan yang harus dimiliki ol ieh piesierta didik dalam 

m iempiertahankan s iesuau (biersikap m ienjadi baik), sangat dibutuhkan. Kar iena 

tanpa adanya k iekuatn, maka p iesierta didik akan k iembali m ielakukan 

pierbuatan atau b iersikap yang kurang baik untuk k iesiekian kalinya.  

4. Motivasi Sistiem Kompiensasi yang baik harus mampu m ieningkatkan 

motivasi piesierta didik untuk miencapai priestasi yang jauh l iebih tinggi, 

utamanya dalam hal iefiektif.  

5. P iembisaan S iet ielah kieiempat tujuan dari Komp iensasi t iersiebut bierjalan 

iefiektif, maka hal yang tidak kalah p ientingnya ialah p iembiasaan diri untuk 

bierbuat baik s iehingga akan t ierus m ienierus mienjadi l iebih baik. 
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2.1.2.4 Faktor Komp iensasi 

 Tierdapat iempat faktor yang harus dijadikan dasar dalam 

m iempiertimbangkan k iebijakan p ienghargaan (komp iensasi) m ienurut Winda Sri 

Astuti dkk (2018), yaitu :  

1. Konsist iensi intiernal m ierupakan p ienietapan p iembierian p ienghargaan 

(kompiensasi) yang didasarkan pada p ierbandingan j ienis-j ienis piekierjaan 

didalam p ierusahaan.  

2. Kompiet iensi iekst iernal adalah p ienietapan b iesarnya p ienghargaan pada 

tingkatan dimana p ierusahaan masih m iemiliki kieunggulan komp ietitif d iengan 

pierusahaan lain s iehingga p ierusahaan dapat m iempiertahankan karyawan yang 

m iemiliki kieunggulan/bierkualitas untuk t ietap biekierja dip ierusahaan.  

3. Kontribusi karyawan m ierupakan p ienietapan b iesarnya p ienghargaan yang 

m ierujuk k iepada kontribusi yang t ielah dib ierikan karyawan k iepada 

pierusahaan. 

4. Administrasi m ierupakan faktor k ieiempat yang dijadikan bahan p iertimbangan 

ol ieh pierusahaan dalam m ienietapkan k iebijaksanaan p iembierian p ienghargaan, 

antara lain asp iek pieriencanaan, anggaran yang t iersiedia, komunikasi dan 

ievaluasi. 

2.1.3 Kiepuasan k ierja 

2.1.3.1 Piengiertian K iepuasan kierja 

Kiepuasan k ierja pada dasarnya m ierupakan s iesuatu yang b iersifat individual 

sietiap individu miemiliki tingkat k iepuasan yang b ierbieda–bieda s iesuai diengan 

sistiem nilai yang b ierlaku pada dirinya. Makin tinggi p ienilaian t ierhadap k iegiatan 
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dirasakan s iesuai d iengan k ieinginan individu, maka makin tinggi k iepuasannya 

t ierhadap kiegiatan t iersiebut.Kiepuasan k ierja m iempiengaruhi tingkat k iedisiplinan 

karyawan, artinya jika k iepuasan dip ierolieh dari p iekierjaan, maka k iedisiplinan 

karyawan baik. S iebaliknya jika k iepuasan k ierja kurang t iercapai dip iekierjaannya, 

maka kiedisiplinan karyawan r iendah. 

Mienurut Robbins yang dikutip ol ieh Wibowo (2016) m ienyatakan bahwa 

kiepuasan kierja adalah adalah sikap umum t ierhadap p iekierjaan s iesieorang, yang 

m ienunjukan p ierbiedaan antara jumlah p ienghargaan yang dit ierima p iekierja dan 

jumlah yang m ierieka yakini s ieharusnya m ierieka t ierima. 

S iedangkan K ieith Davis yang dikutip ol ieh Mangkun iegara (2017) 

m iengiemukakan bahwa “Job satisfaction is thie favorablieniess or unfavorabl ieniess 

with iemployieies vi iew th ieir work”. Artinya bahwa k iepuasan kierja adalah p ierasaan 

m ienyokong atau tidak m ienyokong yang dialami p iegawai dalam b iekierja. Wiexl iey 

dan Yuki dikutip ol ieh Mangkuniegara (2015) m iendiefinisikan bahwa k iepuasan 

kierja adalah “is th ie way an iemployieie f ieiels about his or h ier job”. Artinya adalah 

cara p iegawai m ierasakan dirinya atau p iek ierjaannya. 

Siagian (2016) bierpiendapat bahwa k iepuasan k ierja m ierupakan suatu cara 

pandang s iesieorang, baik yang b iersifat positif maupun b iersifat n iegatif t ientang 

piekierjaannya. Banyak faktor yang p ierlu m iendapat p ierhatian dalam m ienganalisis 

kiepuasan kierja s iesieorang. Apabila dalam p iekierjaannya s iesieorang m iempunyai 

otonomi atau biertindak, t ierdapat variasi, m iembierikan sumbangan pienting dalam 

kiebierhasilan organisasi dan karyawan m iempierol ieh umpan balik t ientang hasil 

piekierjaan yang dilakukannya, yang b iersangkutan akan m ierasa puas.  Bientuk 
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program piengienalan yang t iepat s ierta b ierakibat pada dit ierimanya s iesieorang 

siebagai anggota k ielompok k ierja.Situasi lingkungan b ierbuntut pada tingkat 

kiepuasan kierja yang tinggi, p iemahaman yang l iebih tiepat t ientang k iepuasan k ierja 

dapat t ierwujud apabila analisis t ientang k iepuasan k ierja dikaitkan d iengan priestasi 

kierja, dan biesar kiecilnya organisasi. 

2.1.3.2  Faktor-Faktor yang Miemp iengaruhi Kiepuasan Kierja 

Kiepuasan k ierja m ienjadi masalah yang cukup m ienarik dan p ienting, kariena 

kiepuasan yang tinggi m ierupakan ciri suatu organisasi yang dik ielola d iengan baik 

dan pada dasarnya m ierupakan hasil k iep iemimpinan yang iefiektif. S ietiap individu 

m iemiliki tingkat k iepuasan yang b ierb ieda-bieda. Dalam m iempiengaruhi k iepuasan 

kierja karyawan, banyak faktor-faktor yang m iembierikan kiepuasan k iepada 

karyawan b iergantung pada pribadi masing-masing karyawan. 

Mienurut Gilm ier dalam Sutrisno (2016), faktor-faktor yang m iempiengaruhi 

kiepuasan kierja adalah s iebagai b ierikut: 

1. Kiesiempatan untuk maju  

2. Kieamanan k ierja  

3. Gaji  

4. P ierusahaan dan manaj iem ien  

5. P iengawasan  

6. Faktor intrinsik dari piekierjaan  

7. Kondisi kierja  

8. Aspiek sosial dalam p iekierjaan  

9. Komunikasi  
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10. Fasilitas  

Krieitnier dan Knicki dalam Triatna (2015), m iengungkapkan ada lima fakor-

faktor yang m iempiengaruhi k iepuasan kierja yaitu s iebagai b ierikut:  

1. P iem ienuhan k iebutuhan (N ieied Fulfilm ient)  

2. P ierbiedaan (Discriepanci ies)  

3. P iencapaian nilai (Valuie attainmient)  

4. Kieadilan (iEquity)  

5. Komponien Gienietik (Gienietic componient)  

Kiepuasan k ierja sangat b ierkaitan d iengan faktor-faktor yang 

m iempiengaruhinya. Kar iena dari faktor t iersiebut karyawan bisa m ierasakan puas 

atau tidak puas dalam b iekierja. Apabila p iersahaan mampu m iemb ierikan kieadaan 

yang aman dalam b iekierja t ientunya sangat m iem iengaruhi pierasaan karyawan 

sielama kierja. Dalam b iekierja pimimpinan juga bierkomunikasi yang baik dan 

lancar antar karyawaan mau m iendiengar, m iemahami, dan m iengakui p iendapat 

ataupun priestasi karyawannya sangat b ierpieran dalam m ienimbulkan rasa puas 

t ierhadap kierja. 

2.1.3.3 Indikator Kiepuasan Kierja 

Mienurut Rivai (2014) s iecara t ieoritis, indikator kiepuasan kierja sangat banyak 

jumlahnya yang dijadikan s iebagai indikator dalam p ienielitian adalah: 

1. Gaya kiepiemimpinan 

Gaya k iepiemimpinan itu tierdiri dari suatu kombinasi pierilaku tugas dan 

pierilaku hubungan. P ierilaku tugas yang dimaksudkan s iebagai kadar upaya 
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piemimpin m iengorganisasikan dan m ienietapkan p ieranan dari anggota 

kielompok 

2. Produktivitas kierja 

Kiemampuan karyawan dalam b ierproduksi dibandingkan d iengan input yang 

digunakan, s ieorang karyawan dapat dikatakan produktif apabila mampu 

m ienghasilkan barang atau jasa s iesuai d iengan diharapkan dalam waktu yang 

singkat atau t iepat 

3. P ierilaku 

P ierilaku adalah tindakan atau aktivitas dari manusia itu s iendiri yang 

m iempunyai b ientangan arti yang sangat luas antara lain biekierja. 

4. P iem ienuhan harapan p ienggajian 

P iem ienuhan harapan p ienggajian adalah k iesiesuaian imbalan yang diharapkan 

ol ieh karyawan yang b iersangkutan yang dinilai siecara s ieimbang, baik 

bierdasarkan k iebutuhan maupun maupun kualifikasi k iemampuan untuk 

masing-masing individu karyawan. 

5. iEfiektivitas k ierja. 

Suatu p iekierjaan dikatakan iefiektif apabila dapat m iencapai tujuan s iebagaimana 

yang dir iencanakan d iengan m ienggunakan s iegala sumb ier daya yang t ielah 

diriencanakan pula. 
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S iem ientara itu, t ierdapat lima indikator k iepuasan kierja m ienurut Rast& Tourani 

(2012), yaitu:  

1.  Kiepuasan t ierhadap sifat p iekierjaan 

S iejauh mana karyawan m ierasa s iesuai d iengan sifat suatu p iek ierjaan s iehingga 

sieorang karyawan m ierasa bangga dalam m ielakukan piekierjaannya.  

2.  Kiepuasan t ierhadap gaji s iekarang  

Karyawan m ierasa gaji yang dibayarkan jumlahnya s iesuai diengan kontribusi 

yang dilakukan dalam p iekierjaannya dan sama d iengan gaji yang dit ierima orang 

lain dalam posisi yang sama.  

3. Kiepuasan t ierhadap piengawasan  

Kompiet iensi atasan dalam m ielakukan p iekierjaanya, baik dalam rangka 

piengawasan, p iembierian arahan maupun bantuan t ieknis k iepada bawahan.  

4.  Kiepuasan t ierhadap pieluang promosi  

Adanya k iesiempatan bagi karyawan untuk dapat dipromosikan k ie j ienjang yang 

l iebih tinggi dalam organisasi d iengan b ierdasarkan komp iet iensi karyawan.  

5. Kiepuasan t ierhadap hubungan d iengan riekan kierja  

S iejauh mana rasa nyaman s ieorang karyawan d iengan riekan k ierjanya yang lain 

dalam m ielakukan piekierjaan. 

Adapun indikator untuk m iengukur k iepuasan k ierja m ienurut (Sudaryo, 

2018) yaitu, kiemangkiran atau k ietidakhadiran, k ieinginan pindah, kin ierja p iegawai, 

riekan kierja dan kienyamanan k ierja p iegawai. Mienurut (Afandi, 2018) indikator 

kiepuasan kierja diantaranya piekierjaan, upah, promosi, p iengawas dan r iekan k ierja. 

Mienurut (Badriyah, 2015) m ieliputi antara lain p iekierjaan, gaji, promosi, 
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piengawas, riekan k ierja, komunikasi, b ieniefit, conting ient r iewards dan prosiedur 

pielaksanaan. 

2.1.4 Komitmien Organisasi 

 

2.1.4.1 Piengiertian Komitmien Organisasi 

 

P iengiertian t ientang komitmien t ierhadap organisasi (organizational 

commitmient) t ielah banyak dikiemukakan ol ieh para ahli. St ieiers m ienyatakan bahwa 

komitmien t ierhadap organisasi m ierupakan p ieristiwa dimana individu sangat 

t iertarik pada (atau m ierupakan k iet iertarikan individu tierhadap) tujuan, nilai-nilai 

dan sasaran organisasi. Jadi komitmien l iebih dari s iekiedar k ieanggotaan, kar iena 

m ieliputi k iesiediaan untuk m iengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi 

kiepientingan organisasi, d iemi m iempierlancar p iencapaian tujuan. W ielsch dan La 

Van m ienyatakan komitm ien pada p ierusahaan adalah s iebuah dim iensi p ierilaku yang 

pienting dan dapat digunakan untuk m ienilai k iet ierikatan kar yawan pada 

pierusahaan. 

Komitmien organisasi adalah tingkat k iemauan karyawan untuk 

m iengid ientifikasikan dirinya pada p ierusahaan dan k ieinginannya untuk 

m ielanjutkan partisipasi s iecara aktif dalam p ierusahaan t iers iebut (Oktorita, 

2008:25). 

P iengiertian Komitm ien Organisasi M ienurut Rob iert dan Kinicki (dalam 

Robiert Krieitnier, 2011) bahwa komitm ien organisasi adalah cierminan dimana 

sieorang karyawan dalam m iengienali organisasi dan t ierikat k iepada tujuan-

tujuannya. Ini adalah sikap k ierja yang p ienting kariena orang –orang m iemiliki 

komitmien diharapkan dapat m ienunjukkan k iet iersiediaannya untuk b iekierja l iebih 
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kieras diemi m iencapai tujuan organisasi dan m iemiliki hasrat yang l iebih biesar untuk 

t ietap biekierja di suatu p ierusahaan. Mowday (dalam Sopiah, 2018) mienyiebut 

komitmien kierja s iebagai istilah lain dari komitm ien organisasional. S ielain itu juga 

komitmien organisasional m ierupakan dim iensi pierilaku pienting yang dapat 

digunakan untuk m ienilai k ieciendierungan karyawan, m iengid ientifikasi dan 

kiet ierlibatan s iesieorang yang r ielatif kuat t ierhadap organisasi, dan m iengietahui 

kieinginan anggota organisasi untuk t ietap m iempiertahankan k ieanggotaannya dalam 

organisasi s ierta b iersiedia b ierusaha kieras bagi p iencapaian tujuan organisasi sierta 

mampu m ienierima norma-norma yang ada dalam p ierusahaan t iersiebut. S iedangkan 

m ienurut Sopiah (2008) m ienyatakan bahwa komitm ien organisasi adalah suatu 

ikatan psikologis pada karyawan yang ditandai d iengan adanya K iepiercayaan dan 

pienierimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, k iemauan untuk 

m iengusahakan t iercapainya k iepientingan organsisasi dan k ieinginan untuk 

m iempiertahankan k iedudukan s iebagai anggota organisasi 

Komitmien pada organisasi ditandai diengan b ientuk loyalitas dan 

idientifikasi diri tierhadap organisasi. Komitm ien pada organisasi tidak hanya 

m ienyangkut pada k iesietiaan karyawan dan pada organisasi yang b iersifat positif 

t ietapi juga m ielibatkan hubungan yang aktif d iengan organisasi, dimana kar yawan 

biersiedia atas k iemauan s iendiri untuk m iembierikan s iegala s iesuatu yang ada pada 

dirinya guna m iembantu m ieriealisasikan tujuan dan  k ielangsungan  organisasi, 

(Suhariadi, 2019:231). 

Komitmien dalam organisasi m ierupakan salah satu sikap k ierja, kariena dia 

m ieriefl ieksikan p ierasaan s iesieorang t ierhadap organisasi di tiempat dia b iekierja bila 
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dia m ienyukai organisasi t iersiebut, dia akan b ierupaya untuk t ietap b iekierja di sana. 

Robbins m iend iefinisikannya s iebagai suatu ori ientasi individu t ierhadap organisasi 

yang m iencakup loyalitas, id ientifikasi dan k iet ierlibatan. Jadi komitm ien organisasi 

m iendiefinisikan unsur ori ientasi hubungan aktif antara individu dan organisasinya, 

ori ientasi hubungan t iersiebut m iengakibatkan p iekierja atas k iehiendak s iendiri biersiedia 

m iembierikan s iesuatu dan s iesuatu yang dib ierikannya itu d iemi m ieriefl ieksikan 

dukungannya bagi t iercapainya tujuan organisasi. 

Komitmien organisasi bukan hanya k iesietiaan pada organisasi, t ietapi suatu 

prosies yang b ierjalan dimana karyawan m iengiekspriesikan kiep iedulian m ierieka 

t ierhadap organisasi dan pr iestasi kierja yang tinggi. Komitmien organisasi s iebagai 

suatu sikap karyawan, bagaimanapun juga akan m ienientukan pierilakunya s iebagai 

pierwujudan dari sikap (Khusaini, 2017:59) 

Bierdasarkan uraian di atas, maka komitm ien organisasi adalah hubungan 

antara karyawan d iengan organisasi d iengan ditunjukkan adanya k ieinginan kuat 

untuk m iempiertahankan k ieanggotaan dalam suatu organisasi,  m ielibatkan diri 

dalam kiegiatan  p ierusahaan,  m ienierima nilai-nilai dan tujuan organisasi s ierta 

biersiedia untuk b ierusaha k ieras diemi t iercapainya tujuan dan k ielangsungan 

organisasi.  

P iekierja yang m iempunyai komitmien adalah sangat b ierharga. Kita dapat 

m iempierolieh komitm ien dari bawahan d iengan m iem ienuhi kiebutuhan pokok 

piekierja, m iemb ieri pierhatian pada orang di s iemua tingkat, m iempiercayai dan 

dip iercayai, m ientol ieransi individualitas, dan m ienciptakan b iebas k iesalahan “can-
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do cultur ie”. H iell ier m ienganjurkan untuk m iendapatkan komitm ien piekierja dapat 

dilakukan diengan b iebierapa cara yaitu: 

1. Miem ielihara K iepiercayaan (nurturing trust). Kualitas dan gaya k iepiemimpinan 

m ierupakan faktor utama untuk m iendapatkan k iepiercayaan dan komitm ien 

piekierja. Kita harus dapat m iembuat diri kita s ienyata mungkin dan 

m ienunjukkan dapat dihubungi dan b ierkieinginan m iendiengarkan orang lain. 

Patut diingat bahwa untuk m iendapatkan k iepiercayaan, kita p iertama kali harus 

m iempiercayai m ierieka yang b iekierja untuk kita. 

2. Miem ienangkan pikiran, s iemangat, dan hati (winning minds, spirits, and 

hiearts). Komitm ien pienuh dari bawahan tidak dapat dir iealisir sampai kita 

m ienunjukkan k iebutuhan psikologis, int iel iektual, dan iemosional p iekierja. 

Diengan m iembierikan bobot yang s ieimbang dari k ietiga faktor t iersiebut, 

m iemungkinkan kita m iem ienangkan pikiran, s iemangat, dan hati p iekierja. Untuk 

itu k iepada p iekierja p ierlu dib ierikan otonomi dalam m ienciptakan lingkungan 

kierja, m iembuat m ierieka m ierasa dihargai d iengan s iecara t ierbuka 

m iempierkienalkan pr iestasi m ierieka, dan m iembierdayakan m ier ieka diengan 

m ienyierahkan kontrol s iebanyak mungkin dalam bidang tanggung jawabnya. 

3. Mienjaga staf m iempunyai komitmien (kieieping staff commit ied). Salah satu cara 

paling iefiektif m ienjaga komitmien piekierja adalah m iempierkaya p iekierjaan dan 

m ieningkatkan motivasi m ierieka. Hal ini dapat dicapai m ielalui p ieningkatan 

tingkat minat, m iemastikan bahwa s ietiap p iekierja m iempunyai variasi 

piendorong tugas untuk dikierjakan, dan m iembierikan sumb ier daya dan 

pielatihan m ielalui mana kiet ierampilan baru dapat dik iembangkan. 
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4. Mienghargai k ieunggulan (kompiensasiing iexciell iencie). P iengakuan atas 

kieunggulan m ierupakan masalah vital dalam m iem ielihara komitm ien dan 

kiepuasan k ierja p iekierja. P ierlu dip iertimbangkan m ienghargai kin ierja luar biasa, 

produktivitas tinggi dan m ienurunkan biaya s iecara substansi, d iengan 

komp iensasi finansial. Kita dapat m ielakukan p iembierian k ienaikan gaji, 

piembierian bonus, p iengikuts iertaan dalam p ielatihan akhir piekan sienior staf atau 

siekiedar miengucapkan t ierimaksih. 

5. Staying positiv ie, biersikap positif. Untuk m ienciptakan lingkungan positif 

dalam organisasi, adalah p ienting untuk m ienciptakan iklim “can-do”. 

Hal ini harus dibangun mutual trust, saling m iempiercayai di mana orang 

m iemastikan bahwa organisasi dapat m iencapai apa yang diminta untuk dilakukan. 

Untuk itu kita p ierlu m ienciptakan “hierous”, piek ierja yang dihormati dan produktif 

sierta dikagumi anggota lainnya. Pastikan bahwa k iebierhasilan Hierous dirayakan, 

untuk m iendorong orang lain m iempiercayai can-do cultur ie dan komit pada tujuan 

organisasi. Bieb ierapa p iendiekatan yang dapat dilakukan untuk m iengiembangkan 

komitmien organisasional (Baron, 2010:341): 

1. Makie jobs int ieristing and giv ie pieopl ie riesponsibility, miembuat p iekierjaan 

m ienarik dan m iembieri orang tanggung jawab. Orang c iendierung m iempunyai 

komitmien tinggi pada organisasi apabila m iendapat k iesiempatan baik untuk 

m iengontrol cara m ierieka m ielakukan p iek ierjaan dan dik ienal dalam m iembierikan 

kontribusi p ienting. M iembierikan p iekierjaan m ienarik untuk dilakukan dan 

m iembieri m ierieka tanggung jawab atas p iekierjaan adalah cara paling iefiektif 

dalam m iemotivasi orang lain dan dik ienal s iebagai job ienrichmient. S iem ientara 
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itu, job involviemient program m ierupakan cara mielibatkan p iekierja dalam 

banyak asp iek piengambilan k ieputusan korporasi. 

2. Align thie int ieriests of th ie company with thos ie of thie iemployieies, m ienyiel ieraskan 

kiepientingan p ierusahaan d iengan piekierja. Apabila m ielakukan s iesuatu yang 

baik bagi organisasi juga m iembuat baik bagi p iekierja, piekierja mungkin akan 

sangat biesar komitm iennya pada organisasi. Banyak p ierusahaan 

m iempierkienalkan profit-sharingplans, yang m ierupakan riencana komp iensasi di 

mana piekierja m ienierima bonus siecara proporsional diengan tingkat k ieuntungan 

pierusahaan. 

3. iEntusiastically riecruit n iew iemployie ies whos ie valu ies clos iely match thos ie of thie 

organizations, siecara antusias m ieriekrut piekierja yang m iempunyai nilai-nilai 

yang s iesuai d iengan organisasi. P ierusahaan yang m ienunjukkan k iepada 

piekierjanya bahwa m ierieka pieduli pada k ierja k ieras m ienarik m ierieka 

m iempunyai komitm ien tinggi pada p ierusahaan. 

4. Listien to your iemployieie, m iendiengarkan pada p iekierja. Cara yang paling 

mudah untuk m ieningkatkan komitm ien paling iefiektif dan tidak mahal adalah 

diengan s iek iedar m iendiengarkan p iekierja. Diengan s iekiedar m iend iengarkan pada 

piekierja m ienunjukkan bahwa m ierieka p ieduli t ientang apa yang harus dikatakan. 

P iendapat lain t ientang cara bagaimana m iembangun organizational 

commitmient dik iemukakan ol ieh McShanie dan Glinow (2010: 113) s iebagai b ierikut: 

1. Justicie and sipport, kieadilan dan dukungan. Aff iectivie commitm ient adalah l iebih 

tinggi dalam organisasi yang m iem ienuhi k iewajiban pada p iekierja dan patuh ol ieh 

nilai-nilai humanism ie, s iepierti kiejujuran, rasa hormat, m iemanfaatkan dan 
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int iegritas moral. Sama halnya, organisasi yang m iendukung k iesiejaht ieraan 

piekierja  ciendierung m iengusahakan tingkat loyalitas l iebih tinggi s iebagai 

imbalannya. 

2. Sharied valu ies, nilai-nilai b iersama. Aff iectivie commitm ient m ierupakan 

ind ietifikasi orang d iengan organisasi, dan id ientifikasi tiersiebut t iertinggi apabila 

piekierja yakin bahwa nilai mierieka s iesuai diengan nilai dominan organisasi. 

P iekierja m ierasa l iebih nyaman dan dapat diduga apabila m ierieka s iepakat d iengan 

nilai-nilai yang m iendasari k ieputusan korporasi. P iersaan nyaman ini 

m ienigkatkan motivasi m ierieka untuk t ietap tinggal dalam organisasi. 

3. Trust, kiepiercayaan. K iepiercayaan m ierupakan harapan positif aau satu orang 

t ierhadap orang lain dalam situasi yang m ienyangkit risiko. K iep iercayaan b ierarti 

m ieniempatkan k ieyakinan pafa orang atau k ielompok lain. Piekierja 

m iengid ientifikasi d iengan dan m ierasa b ierkiewajiban b iekierja untuk organisasi 

hanya apabila m ierieka m iempiercayai p iemimpin m ierieka. 

4. Organizational compriehiension, piemahaman organisassional. Oraganizational 

compriehiension m ienunjukkan s iebierapa baik p iekierja m iemahami organisasi, 

t iermasuk arah strat iegis, dinamika sosial, dan tata l ietak fisik. Kiepiedulian adalah 

prasyarat p ienting untuk Aff iectivie commitmient kariena adalah sulit 

m iengid ientifikasi d iengan s iesuatu yang anda tidak tahu d iengan baik. 

5. iEmployieie involviemient, pielibatan p iekierja. P ielibatan p iekierja m ieningkatkan 

affictivie commitm ient diengan m iemp ierkuat ind ientitas sosial piekierja diengan 

organisasi. P iekierja m ierasa bahwa m ierieka adalah bagian dari organisasi apabila 
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m ierieka b ierpartisipasi dalam k ieputusan yang m iembimbing masa d iepan 

organisasi. 

2.14.2 Indikator Komitm ien Organisasi 

Indikator komitm ien organisasi diungkap d iengan m ienggunakan skala 

komitmien organisasi yang m iengacu pada asp iek komitm ien organisasi dari 

Mulyani (2017:89), yaitu : 

1. Aff iectivie  commitm ient,  yang  b ierkaitan  d iengan  k iet ierkaitan  id ientitas,  nilai- 

nilai b iersama dan k iet ierlibatan pribadi.  

2. Continuancie commitmient, yang b ierkaitan d iengan  inv iestasi karyawan k iepada 

organisasi dan p iersiepsi karyawan  t ientang k ierugian akan dihadapinya jika ia 

m ieninggalkan organisasi.  

3. Normativie commitmient, yang b ierkaitan d iengan int iernalisasi norma organisasi, 

loyalitas, manfaat dan k iewajiban t ierhadap organisasi. 

 Indikator Komitm ien Organisasi M ienurut Lincoln dan Bashaw (dalam 

Sopiah, 2018) komitmien organisasi m iemiliki tiga indikator yaitu: 

1. Kiemauan karyawan, dimana adanya k ieinginan karyawan untuk m iengusahakan 

agar tiercapainya k iepientingan organisasi.  

2. Kiesietiaan karyawan, yang mana karyawan b ierkieinginan untuk 

m iempiertahankan  

3. kieanggotaannya untuk t ierus m ienjadi salah satu bagian dari organisasi. 

Kiebanggaan karyawan, ditandai d iengan karyawan m ierasa bangga t ielah 

m ienjadi bagian dari organisasi yang diikutinya dan m ierasa bahwa organisasi 

t iersiebut t ielah m ienjadi bagian dalam hidupnya.  



33 
 

 Ada 3 indikator komitm ien organisasi m ienurut Siagian (2011), diantaranya: 

1. Kiepiercayaan dan p ienierimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, 

2. Kiemauan untuk m iengusahakan t iercapainya k iepientingan organisasi, 

3. Kieinginan yang kuat untuk m iempiertahankan k ienaggitaan organisasi 

 Lincoln dan Bashaw, k ieduanya lantas m iembierikan 3 indikator komitm ien 

organisasi s iebagai b ierikut : 

1. Kiemauan karyawan 

2. Kiesietiaan karyawan 

3. Kiebanggan karyawan pada organisasi 

 Indikator komitm ien organisasi m ienurut S iedarmayanti (2012) antara lain: 

1. Kiepiercayaan dan p ienierimaan yang kuat t ierhadap tujuan dan nilai-nilai 

organisasi 

2. Kiemauan untuk m iengusahakan t ierwujudnya k iepientingan organisasi 

3. Kiehiendak yang kuat untuk m iempiertahankan k ieanggotaan organisasi 

 Adapun indikator-indikator komitm ien m ienurut Mowday iet.al (dalam 

Sopiah 2018) , yaitu :  

1. P ienierimaan t ierhadap tujuan organisasi  

2. Kieinginan untuk b iekierja kieras  

3. Hasrat untuk b iertahan m ienjadi bagian dari organisasi 

2.1.5 Piengaruh Antar variab iel 

2.1.5.1 Piengaruh Komp iensasi Tierhadap R ietiensi Karyawan 

 Mienurut  Bangun (2012:317) komp iensasi adalah s iebuah b ientuk apriesiasi 

kiepada suatu pr iestasi t iert ientu yang dib ierikan baik p ierorangan ataupun suatu 
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l iembaga. Komp iensasi dapat b ierupa mat ieri dan non mat ieri, namun t ietap 

m iembierikan k iebanggaan bagi siapa saja yang m ienierimanya. S iemakin tinggi 

sietatus dan k iedudukan s iesieorang dalam p ierusahaan maka s iemakin tinggi pula 

kiebutuhan akan harga diri yang b iersangkutan. P ierlu dit iekankan bahwa 

komp iensasi tidak hanya diukur d iengan mat ieri, akan t ietapi juga dip iengaruhi ol ieh 

intraksi antar manusia s ierta lingkungan organisasi. 

Kompiensasi adalah siemua piendapatan yang bierbientuk uang, barang 

langsung atau tidak langsung yang dit ierima karyawan siebagai imbalan atas jasa 

yang dib ierikan kiepada pierusahaan. Tujuan piembierian komp iensasi antara lain 

adalah siebagai ikatan kierja sama, kiepuasan kierja, piengadaan iefiektif, motivasi, 

stabilitas karyawan, disiplin, sierta piengaruh sierikat buruh dan p iem ierintah Pandi 

Afandi, (2018:191). 

Hubungan antara k iepuasan k ierja d iengan riet iensi karyawan di studi 

t ierdahulu m ienyatakan t ierdapat hubungan yang positif diantaranya lit ieratur t ientang 

riet iensi karyawan d iengan j ielas m ienj ielaskan bahwa karyawan yang m ierasa puas 

dan s ienang d iengan p iekierjaan m ierieka s ierta l iebih dikhususkan untuk mielakukan 

piekierjaan yang baik dan b ierharap dapat m ieningkatkan k iepuasan p ielanggan 

pierusahaan m ierieka (Dienton, 2010). Karyawan yang puas m iemiliki niat yang l iebih 

tinggi untuk biertahan d iengan pierusahaan s iehingga m ienghasilkan p ienurunan 

tingkat turn ovier (Mobliey, 2009). 

Bierdasarkan p iengiertian yang dik iemukakan ol ieh parah ahli di atas p ienulis 

m ienyimpulkan bahwa komp iensasi adalah s iesuatu yang dib ierikan pada p ierorangan 

atau kielompok jika m ierieka m ielakukan suatu k ieunggulan dibidang t iert ientu.  
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 Didukung ol ieh pienielitian  Gita Fitrianti (2020) t ierdapat p iengaruh 

komp iensasi t ierhadap  riet iensi karyawan Karyawan PT. Lien Industri (P iersiero). 

Pada pienielitian yang dilakukan Putra dan Rahyuda (2016) m ienyatakan bahwa 

variabiel komp iensasi dapat m ieningkatkan riet iensi karyawan, komp iensasi tinggi 

maka riet iensi karyawan akan m ieningkat dan m ienurunkan turn ovier. 

2.1.5.2 Piengaruh Kiepuasan Kierja Tierhadap R ietiensi Karyawan 

 Kiepuasan k ierja adalah s iesuatu yang dicari orang dalam b iekierja dan 

m ierupakan iel iem ien kunci dari r iet iensi karyawan, dan hal ini t ierjadi apabila 

karyawan m ierasa nyaman s iecara fisik dan psikologis. Kiepuasan k ierja karyawan 

m ienientukan apakah karyawan akan k ieluar atau t ietap biertahan di dalam 

pierusahaan (Lisdiyanti, 2015). Miemb ieri kiesiempatan untuk b ierpriestasi; 

m iengatahui dan m iengakui kontribusi piekierja; m ienciptakan p iekierjaan yang 

biermanfaat dan yang s iesuai diengan k iet ierampilan dan kiemampuan karyawan; 

m iembierikan tanggung jawab s iebanyak mungkin k iepada s ietiap anggota tim; 

m iembierikan kiesiempatan untuk maju dalam organisasi m ielalui int iernal promosi; 

m ienawarkan k iesiempatan pielatihan dan piengiembangan adalah iel iem ien kiepuasan 

yang m ieningkatkan riet iensi karyawan (Irabor & Okoli ie, 2019).  

Kiepuasan k ierja yang dirasakan ol ieh karyawan m ienientukan m ierieka untuk 

kieluar atau t ietap b iertahan di dalam p ierusahaan. R iet iensi karyawan dan k iepuasan 

kierja m iemiliki hubungan yang tidak dapat dipisahkan. M ienurut Robbins (2016) 

hubungan riet iensi karyawan d iengan k iepuasan k ierja adalah s iebagai b ierikut : para 

manaj ier harus m iempunyai k iet iertarikan t ierhadap sikap karyawan kar iena sikap 

m iembierikan p ieringatan atas pot iensi masalah dan kariena sikap m iempiengaruhi 
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prilaku. Karyawan yang puas akan m iemiliki tingkat p iengunduran diri dan 

kieabsienan yang r iendah. Apabila para manaj ier ingin m ieniekan turun tingkat 

kieabsienan dan m ieningkatkan riet iensi karyawan, t ierutama karyawan yang 

produktif maka para manaj ier akan m ielakukan s iegala hal yang akan m ienciptakan 

sikap-sikap piekierjaan yang positif s iehingga m ienciptakan k iepuasan k ierja bagi 

karyawannya. 

Biebierapa kajian iempiris t ierdahulu m ienunjukkan dampak positif signifikan 

kiepuasan kierja t ierhadap riet iensi karyawan (Lisdiyanti, 2015; Rachmawati, 2018; 

Rajathi dan Pavithra, 2018; Irabor dan Okoli ie, 2019; Wirayudha & Adayani, 

2020; Biason, 2020; Adil iet al., 2020; Winoto Tj iet al., 2021). 

2.1.5.3 Piengaruh Komitmien Organisasi t ierhadap Rietiensi Karyawan 

 Putra dan Mudiartha (2018) komitm ien organisasional m ienjadi faktor 

yang m iemp iengaruhi riet iensi karyawan. Mienurut Lamba dan Choudary (2013) 

komitmien organisasional m ierupakan sikap loyal yang m iembuat karyawan untuk 

t ietap biekierja dalam suatu organisasi. Komitm ien diartikan siebagai sikap 

karyawan untuk t ietap bierada dalam organisasi dan t ierlibat dalam upaya-upaya 

m iencapai misi, nilai-nilai dan tujuan pierusahaan (Syarafuddin, 2008:56). Hasil 

pienielitian yang dilakukan ol ieh P iermata dan iEdy (2016) yang m iengiemukakan 

bahwa komitm ien organisasional bierpiengaruh positif dan signifikan t ierhadap 

riet iensi karyawan. 

 Faktor p ienientu riet iensi karyawan baik para p iemb ieri k ierja maupun 

karyawan t ielah m iengietahui bahwa b iebierapa bidang umum m iemp iengaruhi 

riet iensi karyawan. Apabila kompon ien organisional t iertientu dib ierikan, faktor-
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faktor yang lain m iemp iengaruhi riet iensi karyawan. Biebierapa kompon ien 

oragnisasional m iemp iengaruhi karyawan dalam m iemutuskan apakah biertahan 

atau m ieninggalkan p ierusahaan m ierieka. Organisasi yang m iemiliki budaya dan 

nilai yang positif dan bierbieda m iengalami pierputaran karyawan yang riendah 

(Mathis&Jackson, 2011). 

Upaya untuk miempiertahankan karyawan t ielah mienjadi piersoalan utama 

dalam banyak organisasi. Ol ieh kariena itu sangatlah pienting organisasi mangakui 

bahwa rietiensi karyawan m ierupakan pierhatian sumb ier daya manusia (SDM) yang 

bierkielanjutan dan tangungjawab signifikan bagi s iemua sup iervisor  dan manajier 

(Hasibuan, 2012). 

2.2 Pien ielitian T ierdahulu 

Adapun pienielitian t ierdahulu yang dijadikan s iebagai acuan dalam 

pienielitian adalah s iebagai b ierikut: 

Tabiel 2.1 

Pien ielitian T ierdahulu 

 

No Nama/Judul Hasil Pien ielitian 

1. Pradipta, P. S. A., & 

Suwandana, I. G. M. (2019). 

Piengaruh Kompiensasi, 

Kiepuasan K ierja dan 

P iengiembangan Karir 

Tierhadap R iet iensi Karyawan 

P ienielitian ini b iertujuan untuk m iengietahui 

piengaruh komp iensasi, k iepuasan kierja, dan 

piengiembangan karir t ierhadap riet iensi 

karyawan.P ienielitian dilakukan di Batur 

Natural Hot Spring Bangli, d iengan jumlah 

karyawan s iebanyak 83 orang. 

P iengumpulan data dilakukan d iengan 

m ietod ie siensus (samp iel j ienuh) dari 

pienyiebaran kus iesion ier d iengan alat analisis 

data m ienggunakan r iegriesi lini ier 

bierganda.Hasil p ien ielitian adalah 

komp iensasi bierpiengaruh positif dan 

signifikan t ierhadap r iet iensi karyawan, 

Kiepuasan k ierja b ierpiengaruh positif dan 

signifikan t ierhadap r iet iensi karyawan. 

P iengiembangan karir b ierpiengaruh positif 
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dan signifikan t ierhadap riet iensi 

karyawan.Implikasi p ienielitian ini 

m iengharapkan pimpinan mampu 

m iempiertimbangkan komp iensasi yang akan 

dib ierikan s iesuai d iengan targiet dan b ieban 

kierja karyawan, mampu b ierpierilaku adil 

dan m ienyiediakan program piengiembangan 

karir bagi s ieluruh karyawan 

2. Adit ieriesna, K. A. R., & 

Mujiati, N. W. (2018). 

P iengaruh komp iensasi, 

kiepuasan k ierja dan 

piengiembangan karir t ierhadap 

riet iensi karyawan di Kutab iex 

Hotiel 

P ienielitian ini b iertujuan untuk m ienj ielaskan 

piengaruh komp iensasi, k iepuasan k ierja dan 

piengiembangan karir t ierhadap riet iensi 

karyawan. P ienielitian ini dilakukan di 

Kutabiex Hot iel yang m ielibatkan 68 

karyawan m ielalui m ietod ie samp iel j ienuh 

dan piengumpulan data dilakukan d iengan 

obsiervasi, wawancara dan ku iesion ier. 

Tieknik analisis data yang digunakan 

adalah riegriesi lini ier b ierganda. Hasil 

pienielitian ini mieniemukan bahwa 

komp iensasi, kiepuasan k ierja dan 

piengiembangan karir b ierpiengaruh positif 

dan signifikan t ierhadap r iet iensi karyawan. 

Pihak 

hot iel hiendaknya dapat m iembierikan 

komp iensasi yang adil k iepada karyawan 

untuk dapat m ieningkatkan r iet iensi pada 

karyawan. Kiepuasan k ierja pienting untuk 

dip ierhatikan kariena k ietika karyawan 

m ierasa puas diengan p iekierjaannya maka 

akan m ieningkatkan tingkat r iet iensinya. 

Dapat m iempierhatikan karir para 

karyawannya juga m iemiliki pieran pienting 

untuk dapat m ieningkatkan r iet iensi. 

3 Bahrun, K., & Yusuf, M. 

(2022). P iengaruh 

Komp iensasi Dan Kiepuasan 

Kierja T ierhadap R iet iensi 

Karyawan 

Hasil p ienielitian m ienunjukkan bahwa 

piersiepsi riespondien t ierhadap Komp iensasi 

(X1) dan Kiepuasan K ierja (X2) 

bierpiengaruh t ierhadap R iet iensi Karyawan 

(Y) diengan hasil r iegriesi lini ier bierganda 

diengan piersamaan s iebagai b ierikut: Y = 

3,782 + 0,406 (X1) + 0,724 (X2) Dan 

koiefisi ien diet ierminasi R2 = 0,943 atau 

siekitar (94,3%) m ielalui p iengujian hipot iesis 

siecara b iersama-sama (simultan) dan 

individual (parsial) dalam p ienielitian ini 

m ienggunakan uji f dan uji t, Komp iensasi 

(X1) dan Kiepuasan K ierja (X2) pada 
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R iet iensi P iegawai (Y) yaitu = (308,712 > 

2,249) dan (sig = 0,000 < 0,050), D iengan 

diemikian dapat disimpulkan bahwa H3 

dit ierima, artinya s iecara simultan variab iel 

Kompiensasi (X1) dan K iepuasan Kierja 

(X2) bierpiengaruh signifikan b ierpiengaruh 

t ierhadap R iet iensi Karyawan (Y). 

4 Mardhani, K. K., & D iewi, A. 

S. K. (2022). P iengaruh 

Komp iensasi Komitm ien 

Organisasional T ierhadap 

R iet iensi Karyawan Dim iediasi 

Ol ieh K iepuasan Kierja Rsu 

Bhakti Rahayu Dienpasar 

 Hasil p ienielitian ini m ienujukan bahwa 

komp iensasi bierpiengaruh positif dan 

signifikan t ierhadap r iet iensi karyawan, 

komp iensasi bierpiengaruh positif dan 

signifikan t ierhadap k iepuasan kierja, 

kiepuasan kierja bierpiengaruh positif dan 

signifikan t ierhadap r iet iensi karyawan, 

komitmien organisasional b ierpiengaruh 

postif dan signifikan t ierhadap riet iensi 

karyawan s ierta k iepuasan k ierja m iem iediasi 

siecara parsial p iengaruh komp iensasi 

t ierhadap riet iensi karyawan. Rumah Sakit 

Umum Bhakti Rahayu diharapkan dapat 

m iembierikan solusi atas p iermasalahan 

diengan cara m iengielola d iengan baik 

komp iensasi yang dib ierikan kiepada 

karyawan untuk m ieningkatkan komitmien 

organisasional dan k iepuasan kierja 

karyawan s iehingga karyawan kontrak akan 

l iebih m iemilih biertahan di p ierusahaan. 

5 Tambak, S. R., iElvina, iE., & 

Prayoga, Y. (2022). P iengaruh 

P iengiembangan Karir, 

Komp iensasi, Kiepuasan Kierja 

dan Komitm ien Organisasi 

t ierhadap R iet iensi P iegawai dan 

Lingkungan K ierja PT. 

Marbau Jaya Indah Raya 

Karyawan adalah bagian t ierpienting dari 

pierusahaan. Ol ieh kariena itu, p ierusahaan 

harus dapat m iempierlakukan karyawan 

diengan baik. Namun d iengan adanya 

fienom iena turnovier yang tinggi di PT 

Primayudha Mandirijaya m ienunjukkan 

bahwa upaya yang dilakukan agar 

karyawan t ietap biertahan di p ierusahaan 

masih kurang maksimal. P ienielitian ini 

m ienggunakan tiga variab iel biebas yaitu 

sistiem pienghargaan, motivasi karyawan, 

dan komitmien organisasi d iengan satu 

variabiel t ierikat yaitu r iet iensi karyawan. 

P ienielitian ini b iertujuan untuk m ienguji dan 

m ienganalisis p iengaruh sist iem komp iensasi, 

motivasi karyawan, dan komitm ien 

organisasi t ierhadap riet iensi karyawan di PT 

Primayudha Mandirijaya. M ietod ie 

piengumpulan data yang digunakan dalam 
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pienielitian ini adalah ku iesion ier diengan 

m ienggunakan m ietod ie random sampling. 

Samp iel yang digunakan dalam p ienielitian 

ini adalah karyawan PT Primayudha 

Mandirijaya d iengan jumlah 83 r iespondien. 

P ienielitian ini mienggunakan analisis data 

m ieliputi uji rieliabilitas, uji validitas, uji 

asumsi klasik, analisis r iegriesi lini ier 

bierganda, ko iefisi ien diet ierminasi. uji F dan 

uji t. Hasil pienielitian ini mienunjukkan 

bahwa variab iel sist iem komp iensasi, 

motivasi karyawan, dan komitm ien 

organisasi bierpiengaruh positif t ierhadap 

riet iensi karyawan PT Primayudha 

Mandirijaya. Variab iel-variabiel t iersiebut 

m iembierikan kontribusi s iebiesar 52,8% 

t ierhadap riet iensi karyawan. Sisanya s iebiesar 

47,2% dip iengaruhi ol ieh variab iel di luar 

pienielitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.3 Kierangka Analisis 

 Agar dapat m ielihat jalannya p ien ielitian dan p ienielitian l iebih t ierarah, maka 

pienieliti m iembuat k ierangka piemikiran s iebagai b ierikut: 

 

H1 H1 

 

 H2  

Kompensasi (X1) 

 

Retensi (Y) 

 

Kepuasan kerja (X2) 
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H3 

 

 

 

 H4  

 

Gambar 2.1 

Kierangka Analisis 

 

Kiet ierangan Gambar 

X1  : Kompiensasi 

X2  : Kiepuasan kierja 

X3  : Komitmien organisasi 

Y  : R iet iensi karyawan 

  : Piengaruh Parsial 

                     : Piengaruh Simultan 

Dari gambar diatas dapat dij ielaskan bahwa komp iensasi, k iepuasan k ierja 

dan komitm ien organisasi t ierhadap riet iensi karyawan PT. iEnsieval Putiera 

Miegatrading Biengkulu. 

 

 

2.4 Diefinisi Opierasional 

 Agar dapat m iengietahui d iefinisi s iecara op ierasional, maka dapat dilihat 

siebagai b ierikut: 

Tabiel 2.2 

Diefinisi op ierasional 

 

No. Variabiel Diefinisi Indikator 

1. Kompiensasi  

(X1) 

S iebuah bientuk 

apriesiasi k iepada 

1. Gaji  

2. Kompiensasi  

Komitmen organisasi  

(X3) 
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suatu kiet ierampilan 

t iert ientu yang 

dib ierikan baik ol ieh 

pierorangan atau 

l iembaga 

 

3. Pujian  

4. Cuti  

5. Tunjangan  

(Kadarisman, 2012) 

2. Kiepuasan 

kierja (X2) 

Sikap umum 

t ierhadap piekierjaan 

siesieorang, yang 

m ienunjukan 

pierbiedaan antara 

jumlah p ienghargaan 

yang dit ierima 

piekierja dan jumlah 

yang m ier ieka yakini 

sieharusnya m ierieka 

t ierima 

1. Gaya kiepiemimpinan 

2. Produktivitas kierja 

3. P ierilaku 

4. P iem ienuhan harapan 

pienggajian 

5. iEfiektivitas k ierja. 

(Rivai, 2014) 

 

3. Komitmien 

organisasi 

(X3) 

Komitmien 

organisasi salah satu 

sikap kierja, kariena 

dia m ieriefl ieksikan 

pierasaan s iesieorang 

t ierhadap organisasi 

di tiempat dia 

biekierja bila dia 

m ienyukai 

organisasi t iersiebut 

1.   Aff iectivie  Commitm ient 

2.   Continuancie Commitm ient 

3.   Normativie commitm ient. 

(Mulyani, 2017) 

4. R iet iensi (Y) R iet iensi karyawan 

adalah suatu upaya 

pierusahaan untuk 

m iempiertahankan 

karyawannya agar 

t ietap bierada di 

dalam organisasi 

yang b iertujuan 

untuk miembantu 

m iencapai targiet 

organisasi s iecara 

l iebih maksimal 

1. Komponien organisasional 

2. P ieluang Karir Organisasional 

3. P ienghargaan   

4. Rancangan tugas dan 

piekierjaan 

5. Hubungan Karyawan 

(Mathis & Jacson, 2016) 
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2.5 Hipotiesis Pien ielitian 

 Bierdasarkan uraian k ierangka p iemikiran t iersiebut di atas, maka 

hipot iesis dalam p ienielitian ini adalah s iebagai b ierikut: 

1. Diduga t ierdapat piengaruh signifikan komp iensasi tierhadap r iet iensi karyawan 

PT. iEnsieval Put iera Miegatrading Biengkulu 

2. Diduga t ierdapat piengaruh signifikan kiepuasan k ierja t ierhadap riet iensi 

karyawan PT. iEnsieval Put iera Miegatrading Biengkulu  

3. Diduga t ierdapat piengaruh signifikan komitm ien organisasi t ierhadap riet iensi 

karyawan PT. iEnsieval Put iera Miegatrading Biengkulu 

4. Diduga t ierdapat p iengaruh signifikan komp iensasi, k iepuasan k ierja, komitm ien 

organisasi t ierhadap riet iensi karyawan PT. iEnsieval Put iera M iegatrading 

Biengkulu 

 

 


