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ABSTRAK 

Friscilla Shinta Bella, Pengaruh Employee Engagement Dan Retensi 
Karyawan Serta Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Yen’s Delight 
Coffe Pastry & Resto. Dengan Dosen Pembimbing I Bapak Dr.Suyanto, SE, M.Si 
Dan Dosen Pembimbing II, Bapak Eko Ravi Pratama,SE.,MM.  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employee Engagement, 
Retensi Karyawan, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Yen’s 
Delight Coffee Pastry & Resto. Metode penelitian yang digunakan adalah 
pendekatan kuantitatif dengan analisis regresi berganda. Pengujian hipotesis 
dilakukan melalui uji F untuk melihat pengaruh simultan dan uji t untuk melihat 
pengaruh parsial.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan ketiga variabel 
independen (Employee Engagement, Retensi Karyawan, dan Kepuasan Kerja) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dibuktikan dengan 
nilai Fhitung sebesar 16,107 > Ftabel 2,84 dan signifikansi 0,001 < 0,05. Namun 
secara parsial, hanya Kepuasan Kerja yang berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan, dengan Thitung sebesar 3,099 > Ttabel 2,021 dan 
signifikansi 0,004. Sementara itu, Employee Engagement (Thitung 1,726; sig. 
0,092) dan Retensi Karyawan (Thitung -0,616; sig. 0,541) tidak berpengaruh 
signifikan secara parsial. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan Kepuasan 
Kerja memiliki kontribusi nyata dalam mendorong kinerja karyawan, sedangkan 
Employee Engagement dan Retensi Karyawan perlu strategi pengelolaan lebih 
lanjut untuk dapat memberikan dampak yang signifikan 
 
Kata Kunci: employee engagement, retensi karyawan, kepuasan kerja, kinerja 
karyawan 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dalam era persaingan bisnis yang semakin kompetitif, khususnya di 

industri kuliner dan jasa, pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) yang efektif 

merupakan elemen krusial yang dapat memberikan keunggulan dalam bersaing. 

SDM tidak hanya berperan dalam proses produksi, tetapi juga sebagai mitra 

strategis dalam menciptakan budaya organisasi, memberikan layanan terbaik, dan 

mempertahankan kualitas usaha secara berkelanjutan. Sumber Daya Manusia  

memiliki banyak aspek yaitu fisik, psikologis, emosional, dan sosial. Kinerja 

SDM dalam keseharian sangat dipengaruhi oleh seberapa besar mereka merasa 

dihargai, dilibatkan dalam pengambilan keputusan, dan mendapatkan dukungan 

dari lingkungan kerja. Oleh karena itu, manajemen SDM yang baik menjadi faktor 

penentu keberhasilan perusahaan, termasuk dalam aspek keterlibatan kerja 

(employee engagement), retensi, kepuasan kerja, hingga kinerja. 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto merupakan salah satu pelaku usaha 

kuliner yang berkembang pesat di Kota Samarinda. Didirikan pada tahun 2012 

sebagai sebuah kedai kecil dengan hanya empat meja makan dan satu karyawan, 

restoran ini telah berkembang pesat, kini memperkerjakan lebih dari 44 karyawan 

dan menyajikan menu variative dari Chinese Food, masakan Nusantara, hingga 

Japanese Food. Wawancara yang dilakukan kepada Mas Dodi selaku staff 

administrasi Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. Keberagaman menu ini 

diharapkan dapat memenuhi selera pelanggan yang semakin banyak memilih 
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restoran berdasarkan variasi menu yang ditawarkan. Pendekatan ini terbukti 

berhasil menarik lebih banyak pelanggan, tidak hanya dari kalangan lokal, tetapi 

juga wisatawan yang berkunjung ke Samarinda. Kesuksesan ekspansi ini 

mencerminkan kemampuan manajemen dalam menjawab kebutuhan pasar. 

Dengan konsep yang terus berkembang, Yen’s Delight terus berupaya untuk 

menjaga kualitas dan cita rasa produk yang disajikan, serta memberikan 

pelayanan terbaik kepada pelanggan.  

Kinerja karyawan adalah hasil kerja karyawan yang mencerminkan 

kontribusi terhadap tujuan organisasi baik dalam pelayanan, produktivitas, 

maupun efisiensi kerja. Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh keterlibatan, 

kepuasan, dan keberhasilan perusahaan dalam mempertahankan karyawannya. 

Industri kuliner sangat bergantung pada kinerja langsung karyawan dalam 

berinteraksi langsung dengan pelanggan. 

Tabel 1. 1  

Data Keluar Masuk Karyawan Tahun 2024 

DATA KELUAR MASUK KARYAWAN  

BULAN MASUK KELUAR KET 
NAMA DIVISI NAMA DIVISI  

FEBRUARI Nur 
Anisa 

Waiter Sulasmi 
Wati 

Waiter Resign 
(Magang) 

Rizky Adi 
Handayani 

Waiter Nanang 
Sunandi 

Nusantara Resign 

MARET Dimas Dwi 
Putra 

Nusantar
a 

Rudi 
Supriyanto 

Chinese Resign 

Silvia Dewi 
Sakinah 

Waiter Dhina 
Syafina 

Waiter Resign 

Sikati Canteen Ismail Cleaning 
Service 

Resign 

Wulandari Cashier    
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MEI   M. 
Panglima 

Bagus 

Barista Resign 

JUNI Septi Waiter Septi Waiter Resign 

Aprilia Putri 
Ardahani 

Cashier Zailani M. 
Noor 

Ga Resign 

Amelia 
Faulina 

Cashier Wulandari Cashier Resign 

Agus Wakar Anwar Wakar Resign 

Sulasmi Wati Waiter Nur Anisa Waiter Resign 
  Silvia 

Dewi 
Sakinah 

Cashier Resign 

AGUSTUS   Rizky Adi 
Handayani 

Waiter Resign 

Sikati Canteen Resign 
SEPTEMBE

R 
Muhammad 
Rahmatullah 

Nusantar
a 

   

Fika Setia 
Wulandari 

Ga    

Fitria Rizky 
N.A 

Waiter    

OKTOBER   Mahesa 
Lintang 

Barista Resign 

Sumber Data : Manajer Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

Berdasarkan data keluar masuk karyawan pada periode Februari hingga 

Oktober 2024, ditemukan bahwa tingkat turnover karyawan cukup tinggi, bahkan 

terdapat beberapa kasus karyawan yang keluar dan masuk dalam periode yang 

berdekatan, serta karyawan yang keluar pada bulan yang sama dengan bulan 

perekrutannya. Hal ini menunjukkan adanya indikasi lemahnya employee 

engagement, kepuasan kerja yang rendah, serta retensi yang belum optimal. 

Employee engagement adalah keterlibatan emosional dan psikologis 

karyawan dalam pekerjaan. Karyawan yang terlibat memiliki komitmen, semangat 

kerja, dan loyalitas serta akan menunjukkan keinginan untuk melayani pelanggan, 

menjaga kualitas kerja yang sama, dan bersedia bekerja di luar tugas pokok untuk 
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mencapai tujuan bersama organisasi. Berdasarkan observasi terdapat perilaku 

kerja karyawan yang menunjukkan semangat, tetapi juga ditemukan kasus keluar-

masuk kerja dalam waktu berdekatan (data tabel 1.1). Penelitian sebelumnya 

banyak mengkaji employee engagement secara terpisah belum mengaitkannya 

dengan data turnover sehingga relevansi praktisnya belum tergambarkan secara 

nyata pada bisnis F&B skala menengah seperti Yen’s Delight Coffe Pastry & 

Resto.  

Kemampuan suatu bisnis untuk mempertahankan tenaga kerjanya dikenal 

sebagai retensi karyawan. Retensi yang efektif yaitu menjaga kualitas layanan, 

menurunkan biaya perekrutan, dan menjaga kestabilan tim. Karyawan yang sudah 

lama bekerja biasanya memiliki pengetahuan dan keahlian yang lebih baik tentang 

proses kerja, preferensi pelanggan, dan standar layanan. Ini memungkinkan 

mereka bekerja lebih efisien, memberikan layanan yang konsisten, dan 

memberikan pengalaman pelanggan yang lebih baik.  

Berdasarkan wawancara dengan Bapak Ade Suryanata selaku pihak 

manajemen dari Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto,  pada kamis 13 Juli 2025 

pukul 14.30 WITA, diketahui bahwa perusahaan memandang pentingnya peran 

karyawan inti yang memiliki  kontribusi besar terhadap operasioanl dan 

pencapaian target bisnis. Karyawan-karyawan ini dikenal dengan istilah “motor 

perusahaan” dan umumnya menunjukkan kinerja yang tinggi, loyalitas kuat, serta 

berperan besar dalam mendukung produktivitas tim. Untuk mempertahankan 

karyawan, perusahaan menerapkan strategi retensi secara selektif, seperti 

melakukan sesi konseling, menggali alasan di balik pengunduran diri, serta 
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menidentifikasi permasalahan yang dihadapi guna mencari solusi terbaik bersama. 

Pendekatan ini bertujuan menjaga stabilitas tenaga kerja kunci di perusahaan. 

Sementara itu, bagi karyawan non-inti, perusahaan tetap berusaha memberikan 

perhatian dengan memastikan bahwa keputusan resign telah dipikirkan secara 

matang agar tidak berdampak negatif terhadap kondisi ketenagakerjaan khususnya 

di kota Samarinda. 

  Hal ini mencerminkan strategi retensi yang berbasis kontribusi dan nilai 

peran karyawan dalam struktur organisasi. Meskipun demikian, terdapat beberapa 

karyawan yang keluar di bulan perekrutan yang sama atau keluar-masuk dalam 

waktu dekat menandakan retensi di Yen’s Delight Coffe & Resto belum optimal. 

Sebagian penelitian membahas retensi secara umum, namun belum banyak yang 

mengaitkannya dengan turnover di sektor caffe yang kompetitif dan bersifat padat 

karya. 

Kepuasan kerja berkaitan dengan perasaan senang dan nyaman terhadap 

pekerjaan, yang berdampak pada motivasi, produktivitas dan kinerja karyawan di 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. Karyawan yang puas cenderung lebih 

bertanggung jawab dan loyal, sedangkan ketidakpuasan dapat menurunkan 

produktivitas dan meningkatkan absensi atau turnover. Kepuasan kerja sangat 

penting untuk menyediakan layanan yang ramah, cepat, dan berkualitas dalam 

industri makanan dan minuman, di mana pelayanan langsung kepada pelanggan 

sangat penting untuk keberhasilan bisnis. Karena mereka memiliki hubungan yang 

baik dengan rekan kerja dan atasan, lingkungan kerja yang nyaman, gaji yang 

layak, dan kesempatan pengembangan karier, karyawan Yen's Delight akan lebih 
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fokus, teliti, dan bertanggung jawab dalam menjalankan tugas mereka. Banyak 

studi mengkaji kepuasan kerja secara individual, tapi belum menyertakan analisis 

secara bersamaan antara employee engagement dan retensi terhadap kinerja. 

Yen’s Delight Coffee Pastry & Resto sebagai objek penelitian dipilih 

karena perusahaan ini memiliki dinamika tenaga kerja yang cukup tinggi, serta 

menempatkan pelayanan pelanggan sebagai fokus utama dalam kegiatan 

operasionalnya. Dengan demikian, pengelolaan karyawan yang efektif sangat 

diperlukan agar dapat memberikan kontribusi maksimal terhadap kualitas layanan 

dan kepuasan pelanggan. Melalui penelitian ini, diharapkan dapat diketahui sejauh 

mana pengaruh employee engagement, retensi karyawan, dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan di perusahaan tersebut. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif karena bertujuan untuk 

mengukur hubungan antar variabel secara objektif dan terukur melalui data 

numerik. Dengan pendekatan ini, peneliti dapat menganalisis seberapa besar 

pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat, serta 

memberikan rekomendasi yang berbasis data untuk pengambilan keputusan 

manajerial. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, sekaligus 

memberikan masukan praktis bagi pihak manajemen Yen’s Delight Coffee Pastry 

& Resto dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui strategi yang lebih terarah 

dan efektif. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, penelitian ini 

bertujuan untuk mengkaji dan menganalisis “Pengaruh Employee Engagement 
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Dan Retensi Karyawan Serta Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Di Yen’s Delight Coffee Pastry & Resto”.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan dari uraian yang dikemukakan dilatar belakang masalah 

diatas, maka masalah penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Apakah Employee Engagement dan Retensi Karyawan serta Kepuasan 

Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry 

& Resto? 

2. Apakah Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto? 

3. Apakah Retensi Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto? 

4. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto? 

1.3 Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas maka penulis hanya membatasi 

masalah yang berkaitan dengan Employee Engagment dan Retensi Karyawan serta 

Kepuasaan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

pada tahun 2025. 
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1.4 Tujuan Penelitian 

Adapun Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui: 

1. Untuk mengetahui pengaruh Employee engagement dan Retensi Karyawan 

serta Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Yen’s Delight Coffe 

Pastry & Resto. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Employee Engagment terhadap Kinerja 

Karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Retensi terhadap  Kinerja Karyawan  Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Kepuasan terhadap Kinerja Karyawan Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto. 

1.5 Manfaat Penelitian  

Berdasarkan tujuan penelitian yang dikemukakan diatas, maka penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada berbagai pihak antara lain: 

1. Kegunaan Teoritis  

 Adapun kegunaan teoritis dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya 

tentang bagaimana employee engagement dan retensi karyawan serta kepuasan 

karyawan mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, hasil penelitian ini dapat 

digunakan sebagai referensi untuk penelitian selanjutnya dalam bidang 

manajemen kinerja dan organisasi, terutama di industry kuliner seperti Yen’s 

Delight Coffe Pastry Resto. 
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2. Kegunaan Praktis 

 Dari penelitian ini diharapkan dapat berguna dan bermanfaat bagi berbagai 

pihak antara lain:  

a) Bagi Penulis 

Menambah wawasan untuk memperdalam pengetahuan teoritis dalam 

mengaplikasikan teori-teori yang telah diperoleh selama kuliah khususnya bidang 

manajemen sumber daya manusia juga sebagai salah satu syarat dalam 

memperoleh gelar Sarjana Manajemen. 

b) Bagi perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi yang bermanfaat 

bagi manajemen Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto mengenai pentingnya 

employee engagement dan retensi karyawan serta kepuasan kerja dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga dapat menjadi dasar 

dalam merancang kebijakan atau strategi yang lebih efektif untuk 

mempertahankan dan meningkatkan kualitas kerja karyawan.  

1.6 Sistematika Penulisan 

Untuk mendapat gambaran singkat mengenai bagian-bagian yang telah 

dibahas dalam skripsi ini, maka penulis mengungkapkan penguraiannya sebagai 

berikut :  

BAB I : PENDAHULUAN 

Dalam bab ini penulis menguraikan tentang latar belakang masalah, 

perumusan, tujuan dan manfaat penelitian. Metode serta sistematika 

penelitian. 
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BAB II : DASAR TEORI  

Dalam bab ini penulis menguraikan tentang teori-teori yang digunakan 

dalam penelitian tersebut. 

BAB III : METODOLOGI PENELITIAN 

Pada bab ini akan dipaparkan mengenai lokasi penelitian, jenis dan sumber 

data, Teknik pengumpulan data dan analisis data. 

BAB IV : GAMBARAN OBYEK PENELITIAN 

Pada Bab ini terdiri dari dua bagian. Bagian pertama memberikan 

gambaran umum tentang perusahaan, menjelaskan struktur organisasi, 

kegiatan, dan hal-hal yang berkaitan dengan pembahasan skripsi. Bagian 

kedua menjelaskan obyek yang diteliti didalam perusahaan tersebut. 

BAB V : ANALISIS DAN PEMBAHASAN  

Pada Bab ini terdiri dari tiga bagian yang memberikan penjelasan lebih 

lanjut tentang analisisi data yang berfokus pada variabel penelitian yang 

dilakukan analisis pengujian hipotesisi dan diskusi tentang hasil analisis 

data dan pengujian hipotesis. Selain itu, bab ini harus menjawab masalah 

atau tujuan skripsi secara ilmiah. 

Pertama, analisis data hasil penelitian menyajikan semua temuan 

penelitian dan alat yang digunakan dalam Bab III. Metode atau alat ini 

tidak dibahas secara rinci, karena detail perhitungan dimasukkan ke dalam 

lampiran. 
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Kedua, bagian ini yaitu pengujian hipotesis yang memaparkan hasil uji 

hipotesis sesuai dengan metode pengujian yang telah dijelaskan pada Bab 

III. 

Ketiga, pada bagian ini yaitu pembahasan hasil penelitian, yang 

merupakan interprestasi dari hasil analisis dan pengujian hipotesis. Pada 

bagian ini dijelaskan makna dari temuan penelitian, dilakukan 

perbandingan dengan teori maupun penelitian terdahulu, serta dijelaskan 

apakah hipotesis diterima atau ditolak, tanpa mengulang kembali proses 

analisis data secara detail. 

BAB  VI : KESIMPULAN  DAN SARAN 

Pada  bab ini terdiri dari dua bagian utama yang disajikan secara terpisah, 

yaitu kesimpulan dan saran.  

Bagian  kesimpulan berisi uraian singkat dan jelas yang merupakan 

jawaban atas permasalahan penelitian dan  hipotesis  yang diajukan. 

Kesimpulan diambil dari hasil analisis dan pembahasan pada bab 

sebelumnya, dengan menonjolkan temuan penting  penelitian.  

Bagian saran berisi rekomendasi yang diberikan penulis berdasarkan  hasil 

kesimpulan, ditunjukan kepada pihak-pihak yang berkepntingan, seperti 

perusahaan , praktisi, maupun peneliti selanjutnya. Saran ini bersifat 

aplikatif dan dapat menjadi arahan untuk penelitian berikutnya. 
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BAB II 

DASAR TEORI 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan penelitian terdahulu sebagai 

acuan penulis dalam melakukan penelitian yang berhubungan dengan bauran 

Manajemen Sumber Daya Manusia. Penelitian tersebut antara lain: 

Tabel 2. 1  

Penelitian Terdahulu 

No Nama dan Judul 
Penelitian 

Persamaan Perbedaan Hasil 
Penelitian 

1. Sari et al., (2020)  
“Pengaruh 
Kepuasan Kerja 
dan Keterikatan 
Karyawan terhadap 
Turnover Intention 
Karyawan (Studi 
Kasus: Restoran)” 

1. Persamaan 
pada penelitian 
terdahulu adalah 
variabel X1 dan 
X2 pada 
penelitian ini 
sama dengan 
penelitian 
penulis yaitu 
meneliti 
kepuasan kerja 
dan employee 
engagement 
sebagai variabel 
Independen. 
2. Pada 
penelitian 
terdahulu dan 
penulis sama-
sama 
menggunakan 
pendekatan 
kuantitatif. 
3. Persamaan 
dalam penelitian 

1. Perbedaan 
pada peneltian 
terdahulu 
yaitu 
penelitiaan 
penulis 
memasukkan 
variabel 
retensi 
karyawan 
sebagai X3 
sedangkan 
penelitian 
terdahulu 
tidak. 

2. Perbedaan 
penelitian 
terdahulu 
yaitu tidak 
meneliti 
kinerja 
karyawan 
secara 
langsung, 

1. Hasil dari 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
Kepuasan 
kerja (X1) 
terbukti 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
turnover 
intention di 
kedua lokasi. 
2. Di TMII, 
kepuasan kerja 
juga 
memengaruhi 
employee 
engagement. 
Namun, 
employee 
engagement 
tidak 
berpengaruh 
signifikan 
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terdahulu 
dengan penulis 
sama-sama 
dilakukan pada 
industri restoran 
yang memiliki 
permasalahan 
SDM 
(retensi/kinerja). 

melainkan 
turnover 
intention 
sebagai 
variabel 
Dependen dan 
penelitian 
terdahulu ini 
menggunakan 
teknik SEM-
PLS. 
3. Objek 
penelitian 
dilakukan di 
dua lokasi 
berbeda 
(Restoran 
Karimata 
cabang TMII 
dan Sentul) 
dan dilakukan 
perbandingan 
antar lokasi 
sedangkan 
penulis disatu 
lokasi yaitu 
Yen’s Delight 
Coffe Pastry 
& Resto. 
 

terhadap 
turnover 
intention. 
3. Di cabang 
Sentul, 
employee 
engagement 
juga tidak 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
turnover 
intention, dan 
keterikatan 
lebih banyak 
dipengaruhi 
oleh faktor 
non-struktural 
seperti 
hubungan 
dengan 
pemilik. 

2. Zahroh & 
Khasanah, (2024)  
“Pengaruh Work 
Life Balance, Work 
Engagement, dan 
Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan di 
Mustikara Café & 
Resto Gresik” 

1. Persamaan 
pada penelitian 
terdahulu ini 
dengan 
penelitian 
penulis sama-
sama 
menggunakan 
variabel 
kepuasan kerja 
sebagai variabel 
Dependen , dan  
kinerja 
karyawan 
sebagai variabel 

1. Perbedaan 
pada 
penelitian 
terdahulu 
dengan 
penelitian 
penulis yaitu 
tidak 
menyertakan 
variabel 
Retensi 
karyawan 
yang menjadi 
pembaharuan 
dalam 
penelitian 

1. Hasil dari 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa Work 
engagement 
dan kepuasan 
kerja terbukti 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan dan 
work life 
balance tidak 
berpengaruh 
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Independen. 

2. Sama-sama 
meneliti dalam 
industri jasa 
sektor restoran. 

3.Menggunakan 
pendekatan 
kuantitatif.  

penulis. 

2. Perbedaan 
penelitian 
terdahulu ini 
menambahkan 
variabel Work 
life balance 
sebagai 
variabel X1 
yang tidak 
digunakan 
penelitian 
penulis. 

3. Objek 
penelitian 
terdahulu ini 
yaitu 
Mustikara 
Café & Resto 
Gresik. 

4. jumlah 
responden 
lebih banyak 
yaitu 52 
karyawan 
tetap dan 
menggunakan 
model SEM 
(dengan 
WarpPLS). 

signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan, 
meskipun 
penting secara 
teori.  

2. Penelitian 
terdahulu 
menyimpulkan 
bahwa dalam 
konteks 
dengan jam 
kerja tinggi, 
work life 
balance tidak 
terlalu 
mempengaruhi 
performa 
langsung.  

3. Fadhilah, (2024) 
“Pengaruh Budaya 
Organisasi dan 
Employee 
Engagement 
terhadap Kinerja 
Karyawan dengan 
Kepuasan Kerja 
sebagai Variabel 
Intervening (Studi 
pada PT Fore 
Coffee Malang)” 

1. Persamaan 
pada penelitian 
terdahulu 
dengan 
penelitian 
penulis yaitu 
sama-sama 
meneliti 
employee 
engagement, 
kepuasan kerja, 
dan kinerja 
karyawan dalam 

1. Perbedaan 
pada 
penelitian 
terdahulu ini 
tidak 
memasukkan 
Retensi 
Karywan 
seperti 
penelitian 
penulis 
sebagai 
variabel 

1. Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa 
Employee 
engagement 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan, dan 
kepuasan kerja 
memediasi 
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sektor 
caffe/resto.  

2. Persamaan 
dalam penelitian 
terdahulu ini 
sama-sama 
menggunakan 
pendekatan 
kuantitatif.  

independent, 
melainkan 
menggunakan 
variabel 
Budaya 
Organisasi. 

2. Perbedaan 
penelitian 
terdahulu 
yaitu variabel 
kepuasan 
kerja sebagai 
variabel 
intervening, 
sedangkan 
penelitian 
penulis 
sebagai 
variabel 
independent. 

3. Perbedaan 
penelitian 
yaitu terletak 
pada objek 
penelitian ini 
yaitu PT. Fore 
Coffe Malang 
dengan 
jumlah 
responden 42 
orang.  

hubungan 
tersebut secara 
positif sebagai 
variabel 
intervening. 

2. Variabel 
Budaya 
organisasi 
juga 
memberikan 
kontribusi 
terhadap 
keterlibatan 
karyawan dan 
penciptaan 
lingkungan 
kerja yang 
mendukung. 

Sumber : Diolah Penulis,2025 

2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Gary Dessler (2013) MSDM 

didefinisikan sebagai proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 
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pengendalian kegiatan yang berhubungan dengan sumber daya manusia. Proses 

ini bertujuan untuk meningkatkan efektivitas organisasi. 

Menurut Hasibuan (2021:4) dalam buku Teori dan konsep manajemen 

sumber daya manusia, MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan 

perananan tenaga kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat.  

Menurut Dessler (2017:3)  

“mendefinisikan MSDM sebagai proses untuk memperoleh, melatih, 
mengevaluasi, dan memberi kompensasi kepada kartawan, serta 
mengelola hubungan kerja, Kesehatan dan keselamatan, dan hal-hal 
yang berhubungan  dengan keadilan. Dessler menekankan 
pentingnya peran  MSDM dalam menciptakan nilai tambah bagi 
organisasi melalui pengelolaan yang baik terhadap sumber daya 
manusianya.”  

Menurut Armstrong (2009:4) dalam bukunya “A Hanbook of Human 

Resource Management Practice” mendefinisikan MSDM adalah pendekatan 

strategis, terintegrasi, dan koheren terhadap pekerjaan, pengembangan, dan 

kesejahteraan orang-orang yang bekerja di organisasi. 

Menurut Hasibuan (2016:10) adalah ilmu dan seni mengatur hubungan 

dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan dan masyarakat.  

2.2.1.1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia  

 Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Flippo (2022:10) dalam 

buku manajemen sumber daya manusia  sebagai berikut:  

1. Fungsi Manajerial  

a. Perencanaan (Planning) 
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b. Pengorganisasian (Organizing) 

c. Pengarahan (Directing) 

d. Pengendalian (Controlling) 

2. Fungsi Operasional  

a. Pengadaan tenaga kerja (SDM) 

b. Pengembangan 

c. Kompensasi  

d. Pengintegrasian 

e. Pemeliharaan 

f. Pemutusan hubungan kerja 

2.2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

Dalam buku Sumber Daya Manusia, Ansory (2018:60) Tujuan umum 

manajemen sumber daya manusia adalah mengoptimalkan kegunaan yakni, 

(produktivitas) semua pekerja dalam sebuah organisasi. Dalam konteks ini, 

produktivitas diartikan sebagai nisbah keluaran (output) sebuah perusahaan 

(barang dan jasa) terhadap masuknya (manusia, modal, bahan-bahan, energi). 

Sementara itu tujuan khusus sebuah departemen sumber daya manusia adalah 

membantu para manajer lini, atau manajer-manajer fungsional yang lain agar 

dapat mengelola para pekerja itu secara lebih efektif.  

Tujuan khusus manajemen sumber daya manusia adalah memberikan 

kepada organisasi satuan kerja yang efektif. Untuk mencapai tujuan, manajemen 

personalia akan menunjukkan bagaimana seharusnya perusahaan mendapatkan, 

mengembangkan, menggunakan, mengevaluasi, dan memelihara karyawan dalam 
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jumlah (kuantitas) dan tipe (kualitas). Tujuan-tujuan MSDM dari empat tujuan 

inti, yaitu: 

1. Tujuan Organisasional, ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan 

manajemen sumberdaya manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi 

pada pencapaian efektivitas organisasi. Walaupun secara formal suatu 

departemen sumberdaya manusia diciptakan untuk dapat membantu para 

manajer, namun demikian para manajer tetap bertanggung jawab terhadap 

kinerja karyawan. Departemen sumberdaya manusia membantu para 

manajer dalam menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumberdaya 

manusia.  

2. Tujuan Fungsional, ditujukan untuk mempertahankan kontribusi 

departemen pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Sumberdaya manusia menjadi tidak berharga jika manajemen sumberdaya 

manusia memiliki kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan 

organisasi.  

3. Tujuan Sosial, ditujukan secara etis dan sosial merespon terhadap 

kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui 

tindakan meminimalisasi dampak negatif terhadap organisasi. Kegagalan 

organisasi dalam menggunakan sumberdayanya dapat menyebabkan 

hambatan bagi masyarakat.  

4. Tujuan  Personal, ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian 

tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi 

individual terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus 
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dipertimbangkan kapan para karyawan harus dipertahankan, dipensiunkan, 

dimutasi atau dimotivasi untuk meningkatkan kinerja. Jika tujuan personal 

tidak dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan karyawan dapat menurun dan 

karyawan dapat meninggalkan organisasi. 

2.2.2 Pengertian Manajemen 

Menurut Robbins dan Judge (2013) manajemen sebagai proses yang terdiri 

dari perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian untuk 

mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Ini menunjukkan bahwa 

manajemen tidak hanya tentang pengelolaan tetapi juga tentang pencapaian hasil. 

Manajemen bersumber dari bahasa Inggris yaitu “manage” yang memiliki 

arti mengelola, mengendalikan, mengusahakan, dan memimpin. Manajemen 

adalah sekumpulan proses untuk meraih tujuan pada organisasi melalui kerja 

bersama dan bekerja sama dengan sumber daya yang dipunyai organisasi. 

Menurut Terry (2010:16), manajemen merupakan suatu proses khas yang terdiri 

atas tindakantindakan perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan 

pengendalian untuk menentukan serta mencapai tujuan melalui pemanfaatan 

sumber daya manusia dan sumber daya lainnya dalam bukunya The principles of 

management.  

Manajemen menurut Athoillah (2010) mempunyai arti yang sangat luas, 

dapat berarti proses, seni ataupun ilmu. Dikatakan proses karena manajemen 

memiliki beberapa tahapan untuk mencapai tujuan, yaitu perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan. Dikatakan seni karena 

manajemen merupakan suatu cara atau alat untuk seorang manajer dalam 
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mencapai tujuan. Dimana penerapan dan penggunaannya tergantung pada masing 

– masing manajer yang sebagian besar dipengaruhi oleh kondisi dan pembawaan 

manajer. Dikatakan ilmu karena manajemen dapat dipelajari dan dikaji 

kebenarannya. 

2.2.2.1 Fungsi Manajemen 

Dalam buku Manajemen Sumber Daya Manusia,  Ansory (2018:39) 

Fungsi Manajemen adalah elemen-elemen dasar yang akan selalu ada dan melekat 

di dalam proses manajemen yang dijadikan acuan oleh manajer dalam 

melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan, yaitu : 

1. Perencanaan (Planning) 

2. Pengorganisasian (Organizing) 

3. Pelaksanaan (Actuating) 

4. Pengawasan/Pengendalian (Controling) 

5. Penyusunan Personalia (Staffing) 

2.2.3 Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) 

Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) merupakan teori yang 

dikembangkan oleh Blau (1964:14) yaitu menjelaskan bahwa interaksi sosial antar 

kehidupan bermasyarakat termasuk dalam organisasi berlangsung melalui proses 

pertukaran yang bersifat sukarela. Individu bertindak untuk mendapatkan imbalan 

dari orang lain, baik dalam bentuk material maupun non material, seperti 

penghargaan, pengakuan, atau loyalitas.  

Ketika salah satu pihak memiliki kontrol atas sumber daya yang bernilai, 

maka akan terjadi ketergantungan yang menciptakan kekuasaan dalam hubungan 
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sosial tersebut. Pertukaran yang tidak seimbang ini menjadi dasar terbentuknya 

struktur sosial dan organisasi.  

Dalam konteks Social Exchange Theory menjelaskan bahwa hubungan 

antara karyawan dan perusahaan, di mana karyawan memberikan kontribusi 

seperti kinerja, kesetiaan, dan waktu, dan perusahaan memberikan imbalan seperti 

gaji, pengakuan, pengembangan karir, dan rasa aman. Ketika pertukaran ini 

dianggap adil dan saling menguntungkan, karyawan akan memiliki sikap positif 

terhadap organisasi.  

Social Exchange Theory (Teori Pertukaran Sosial) digunakan sebagai 

grand theory dalam penelitian ini untuk menjelaskan fenomena di Yen’s Delight 

Coffe Pastry & Resto. Faktor-faktor seperti employee engagement, retensi 

karyawan, dan kepuasaan kerja dapat dipahami sebagai hasil pertukaran sosial 

yang terjadi antara manajemen dan karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa 

perusahaan mereka memberikan fasilitas, perhatian, dan penghargaan, maka 

karyawan cenderung membalas dengan kinerja yang lebih baik dan keinginan 

untuk tetap bertahan di perusahaan. 

Social Exchange Theory (Teori Pertukaran Social) memberikan dasar 

pemahaman bahwa kualitas hubungan timbal balik antara organisasi dan 

karyawan sangat mempengaruhi hasil kerja karyawan. Semakin tinggi persepsi 

karayawan tentang keadilan dan manfaat dalam hubungan tersebut, semakin tinggi 

keterlibatan dan kinerja karyawan. Sebaliknya, ketidakpuasan, penolakan dan 
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penurunan produktivitas akan muncul dalam situasi di mana pertukaran dianggap 

tidak seimbang.  

 

2.2.4 Employee Engagment 

2.2.4.1 Pengertian Employee Engagement 

Robinson (2004:9) mendefinisikan employee engagement sebagai sikap 

positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi tempat ia bekerja serta nilai-

nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut. Dengan demikian, dalam konsep 

employee engagement, terdapat hubungan dua arah antara karyawan dengan 

perusahaan.  

 Menurut Benthal (2001) dalam Mujiasih (2015:41)  

"Menyampaikan bahwa employee engagement adalah suatu keadaan 
dimana manusia merasa dirinya menemukan arti diri secara utuh, 
memiliki motivasi dalam bekerja, mampu menerima dukungan dari 
orang lain secara positif, dan mampu bekerja secara efektif dan efisien 
di lingkungan kerja.“ 

Menurut Hughes (2008:743), 

“Mengatakan bahwa employee engagement adalah hubungan emosional 
dan intelektual yang tinggi yang dimiliki oleh karyawan terhadap 
pekerjaannya, organisasi, manajer, atau rekan kerja yang memberikan 
pengaruh untuk menambah discretionary effort dalam pekerjaannya. 
Hubungan yang baik dengan pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya, organisasi dimana tempat dia bekerja, manajer yang 
menjadi atasannya dan memberikan dukungan dan nasehat, atau rekan 
kerja yang saling mendukung membuat individu dapat memberikan 
upaya terbaik yang melebihi persyaratan dari suatu pekerjaan.” 

Menurut Gibbons (2006:5) dalam Hughes (2006:749)  

“Employee engagement adalah hubungan emosional dan intelektual 
yang tinggi yang dimiliki seorang karyawan terhadap pekerjaannya, 
organisasi, manajer, atau rekan kerja yang pada gilirannya 
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mempengaruhi mereka untuk memberikan upaya tambahan secara 
sukarela dalam pekerjaannya.” 

Jadi dapat disimpulkan secara keseluruhan, teori-teori ini menegaskan 

bahwa employee engagement adalah konsep multidimensional yang mencakup 

hubungan emosional, intelektual, dan perilaku karyawan terhadap organisasi, 

pekerjaan, serta elemen pendukung di tempat kerja. Konsep ini juga mencakup 

aspek loyalitas dan advokasi yang berkontribusi pada keberhasilan organisasi 

secara keseluruhan. 

2.2.4.2 Indikator Employee Engagement 

Robinson (2004:17) Indikator keterlibatan dapat digunakan untuk 

memberikan ukuran tunggal mengenai tingkat keterlibatan di seluruh organisasi. 

Namun, kekuatan sesungguhnya terletak pada kemampuannya yang memberi 

organisasi untuk membandingkan satu kelompok dengan kelompok lainnya, serta 

melihat tren dari waktu ke waktu. 

Indikator keterlibatan digunakan untuk melihat apakah tingkat keterlibatan 

memiliki hubungan dengan hal-hal berikut: 

a. Karakteristik biografis : jenis kelamin, etnisitas, kelompok usia, memiliki 

disabilitas/kondisi medis yang memerlukan dukungan di tempat kerja, 

memiliki tanggung jawab merawat anak atau orang dewasa. 

b. Karakteristik pekerjaan : kelompok pekerjaan (misalnya, menjadi perawat, 

dokter, manajer senior, teknisi, dll.), kelompok lama bekerja, memiliki 

kontrak penuh/paruh waktu, pola kerja (shift, rotasi, hari kerja). 

c. Pengalaman di tempat kerja : kecelakaan, pelecehan, menerima penilaian 

kinerja, memiliki rencana pengembangan pribadi.  
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2.2.5 Retensi Karyawan 

2.2.5.1 Pengertian Retensi Karyawan 

Mathis (2006:126) dalam Nasir et al., (2020:65) Retensi karyawan adalah 

suatu upaya perusahaan untuk mempertahankan karyawannya agar tetap berada di 

dalam organisasi yang bertujuan untuk membantu mencapai target organisasi 

secara maksimal. 

Johnsen (2010) dalam Nasir et al., (2020:66) dalam Retensi Karyawan 

mengacu pada teknik yang digunakan oleh manajemen untuk membantu 

karyawan tetap dengan organisasi untuk jangka waktu yang lama.  

Droege (2003:53) dalam Nasir et al., (2020:66) berpendapat bahwa retensi 

karyawan adalah proses dimana karyawan didorong untuk tetap dengan organisasi 

untuk periode waktu maksimum atau sampai selesainya proyek. 

Luthans (2011:125) Retensi karyawan adalah proses di mana karyawan 

didorong untuk tetap bersama organisasi untuk periode maksimum waktu atau 

sampai dengan diselesaikannya proyek, yang bermanfaat bagi perusahaan serta 

karyawan. 

Menurut Mitchell et al. (2001) dalam (Holmes et al., 2013) Job 

Embeddedness adalah perpaduan kekuatan faktor yang membuat seseorang terikat 

secara psikologis dan sosial, sehingga karyawan bertahan untuk tidak 

meninggalkan pekerjaannya : 

1. Koneksi (Link), hubungan formal/informal dengan rekan, atasan 

(on-the-job) dan keluarga atau komunitas (off-the-job). 
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2. Kesesuaian (Fit), kecocokan nilai, tujuan, dan keterampilan dengan 

tuntutan organisasi dan lingkungan. 

3. Pengororbanan (Sacrifice), persepsi atas kerugian yang akan 

dialami jika meninggalkan (kehilangan fasilitas, relasi, status). 

Secara keseluruhan, teori-teori tersebut menunjukkan bahwa retensi 

karyawan merupakan upaya strategis perusahaan untuk mempertahankan 

karyawan dalam jangka waktu panjang demi tercapainya tujuan organisasi secara 

optimal. Teori job embeddenedness memperkuat pemahaman ini dengan 

menekankan bahwa keputusan karyawan untuk tetap bertahan dipengaruhi oleh 

keterikatan sosial (links), kesesuaian nilai dan tujuan dengan organisasi (fit), serta 

persepsi kerugian yang akan dialami jika meninggalkan pekerjaan (sacrifice). 

Semakin kuat ketiga faktor tersebut, semakin tinggi tingkat keterikatan karyawan 

sehingga berdampak pada keberhasilan retensi, efesiensi operasional, dan 

stabilitas organisasi dalam jangka panjang. 

2.2.5.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Retensi Karyawan  

Menurut Mathis (2006:129) dalam Nasir et al., (2020:68) terdapat 

beberapa faktor penentu retensi karyawan yaitu: komponen organisasi, peluang 

karir organisasisonal, penghargaan, rancangan tugas dan pekerjaan, dan hubungan 

karyawan. Berikut adalah faktor penentu retensi karyawan menurut : 

1) Komponen Organisasi  

Ada berbagai komponen organisasi yang berperan penting mempengaruhi 

keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan temapt kerja. 
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Organisasi yang memiliki budaya dan nilai-nilai positif serta berbeda, 

cenderung mampu meningkatkan tingkat retensi karyawan. Selain itu, 

adanya ikatan kerja atau status karyawan yang jelas, peluang 

pengembangan karir yang terbuka, dan sistem penghargaan yang adil serta 

apresiatif turut memperkuat loyalitas karyawan. Strategi manajerial yang 

terencana, tujuan organisasi yang jelas, serta lingkungan kerja yang 

memberikan rasa aman dan berkelanjutan juga menjadi indikator penting 

dalam mempertahankan karyawan secara jangka Panjang.  

2) Rancangan Tugas dan Pekerjaan  

Sifat dari tugas dan pekerjaan yang dilakukan menjadi faktor dasar yang 

mempengaruhi retensi karyawan. Individu menghabiskan waktu yang 

cukup signifikan ditempat kerja, sehingga mereka berharap untukbekerja 

dengan peralatan dan teknologi modern serta memiliki kondisi kerja yang 

baik.  

3) Hubungan Karyawan  

Faktor terakhir yang diketahui dapat memengaruhi retensi karyawan yaitu 

hubungan yang dimiliki para karyawan dalam organisasi. Dukungan 

supervsior/manajemen dan hubungan dengan rekan kerjamenjadi faktor 

yang mempengaruhi retensi karyawan. Seorang supervisor dan manajemen 

yang membangun hubungan positif dan membantu retensi karyawan 

dengan berlaku adil dan tidak diskriminatif 
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2.2.5.3 Indikator Retensi Karyawan 

Menurut Mathis (2008:86) terdapat beberapa pengukuran dan penilaian 

retensi karyawan yaitu:  

1) Mengukur perputaran  

Dalam sebuah organisai angka perputaran dapat dihitung dengan cara 

yang berbeda. Rumus yang biasa digunakan untuk mengukur perputaran, 

yaitu presentase dari menbandingkan antara jumlah karyawan yang 

berhenti selama satu periode dengan jumlah total karyawan dipertengahan 

periode tersebut. Data perputaran karawan dapat dikukmpulkan dan 

dianalisis dengan melihat pekerjaan dan tingkat jabatan, unit kerja, alasan 

keluar, lamnya kerja, Pendidikan dan pelatihan serta penilaian kinerja.  

2) Memperkirakan Biaya 

Memperkirakan biaya perputaran dengan mempertimbangkan biaya 

perekrutan, biaya pelatihan, biaya fasilitas, biaya produktivitas dan biaya 

pemberhentian.  

3) Survei karyawan  

Survei karyawan dapat digunakan untuk mendiagnosa bidang masalah 

tertentu. Jenis survei yang digunakan oleh banyak organisasi adalah 

survei sikap yang berfokus pada perasaan dan keyakinan para karyawan 

tentang pekerjaannya dan organisasi. Survei karyawan berfungsi sebagai 

cara untuk mendapatkan data tentang cara para karyawan memandang 

pekerjaan, supervisior mereka, rekan kerja serta kebijakan dan praktik 

organisasional, survei ini dapat menjadi awal mula untuk mengurangi 
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peputaran dan meningkatkan retensi karyawan untuk periode yang lebih 

lama. 

4) Wawancara keluar kerja  

Wawancara keluar kerja adalah dimana individu diminta untuk 

menyebutkan alasan mereka meninggalkan organisasi. 

2.2.6 Kepuasan Kerja 

2.2.6.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Luthans (2011:141) memberikan definisi komprehensif dari kepuasan 

kerja yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi 

positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. 

Menurut Robbins (2011:74), 

“Kepuasan kerja merupakan yang menggabarkan perasaan positif 
tentang suatu pekerjaan, yang merupakan hasil dari evaluasi 
karateristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
memiliki perasaan positif tentang pekerjaannya, sementara  seseorang 
dengan tingkat kepuasan kerja yang rendah memiliki perasaan 
negatif.” 

Kotler  (2009:139) dalam Busro (2018:102) Kepuasan kerja merupakan 

sikap positif seseorang terhadap pekerjaannya yang timbul berdasarkan penilian 

terhadap produk kerja yang dihasilkan. Semakin tinggi tingkat kualitas hasil kerja, 

semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja sesorang. 

Secara keseluruhan, teori-teori ini mengatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah ketika seseorang memiliki perasaan emosional positif tentang pekerjaan 

mereka, yang dipengaruhi oleh sejumlah faktor internal dan eksternal. Kepuasan 

kerja tidak hanya berkaitan dengan kondisi fisik atau material yang diperlukan 
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untuk bekerja, tetapi juga pengalaman psikologis yang berdampak pada kinerja 

seseorang dan hubungan sosial yang mereka miliki di tempat kerja. Kepuasan 

karyawan dapat meningkatkan kinerja dan stabilitas organisasi. 

2.2.6.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Herzberg (2008) dalam  Busro (2018:110) berpendapat ada empat 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja sesorang. Faktor-faktor dalam 

kepuasan kerja yaitu:  

1. Faktor psikologi, berhubungan dengan kejiwaan karyawan, dengan 

dimensi: a) minat, b) ketentraman dalam bekerja, c) sikap terhadap kerja, 

dan d) bakat dan keterampilan. 

2. Faktor social, berhubungan dengan interaksi sosial, dengan dimensi: a) 

interaksi sesame karyawan, b) interaksi dengan atasan, c) interaksi dengan 

karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya. 

3. Faktor fisik, berhubungan dengan kondisifisik lingkungan kerja dan 

kondisi fisik karyawan, dengan dimensi: a) jenis pekerjaan, b) pengaturan 

waktu dan waktu istirahat, c) perlengkapan kerja, d) keadaan ruangan, 

suhu, penerangan, pertukaran udara, dan e) kondisi Kesehatan karyawan, 

umur, dan sebagainya.  

4. Faktor finansial, berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan 

karyawan, dengan dimensi: a) sistem dan besarnya gaji, b) jaminan sosial, 

c) berbagai tunjangan/fasilitas yang diberikan, d) promosi dan sebagainya.  
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2.2.6.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Luthans (2006:244) dalam Indrasari (2017:46) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja meliputi 6 (enam) dimensi yakni gaji, pekerjaan itu sendiri, 

promosi, pengawasan, kelompok kerja, dan kondisi kerja. Hal ini dapat dijelaskan 

sebagai berikut:  

a) Gaji, berkaitan dengan kompensasi yang diperoleh pegawai atas 

pekerjaan yang dilakukan. Uang yang diperoleh pegawai tidak 

hanya untuk memenuhi kebutuhan dasar pegawai namun juga 

untuk kebutuhan yang lebih tinggi. Oleh karena itu gaji yang 

diterima pegawai haruslah memenuhi kebutuhan nominal, bersifat 

mengikat, menimbulkan semangat, diberikan secara adil, dan 

bersifat dinamis. 

b) Pekerjaan itu sendiri, pekerjaan harus menarik bagi pegawai, 

memberikan kesempatan belajar, dan kesempatan menerima 

tanggung jawab. Pekerjaan yang terlalu mudah memberikan rasa 

jenuh, akan tetapi pekerjaan terlalu berat membuat pegawai 

tertekan. 

c) Promosi, merupakan proses pemindahan dari satu jabatan ke 

jabatan lainnya yang lebih tinggi di dalam organisasi. Promosi 

diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang yang baru yang 

lebih tinggi dari jabatan sebelumnya. Kesempatan promosi ini 

memberikan pengaruh yang bervariasi terhadap kepuasan kerja 

pegawai dalam organisasi. 
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d) Kelompok kerja. teman kerja yang ramah dan mudah diajak 

kerjasama memberikan kepuasan kerja bagi pegawai lainnya. 

Teman kerja seperti ini jika terjadi secara merata diantara 

kelompok kerja akan membuat pekerjaan menjadi mudah 

dilakukan dan akibatnya pegawai mendapat kepuasan kerja  

e) Pengawasan. gaya atasan dalam menjalankan pengawasan 

terhadap pegawai dapat berupa memberikan perhatian dan 

partisipasi pegawai. Pengawasan yang memberikan perhatian 

terhadap kepentingan pegawai dan mengajak pegawai 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan terhadap pekerjaan 

pegawai sendiri akan sulit dilupakan pegawai  

f) Kelompok Kerja. di dalam organisasi pegawai masuk ke dalam 

kelompok kerja. Kelompok kerja yang kondusif akan memberikan 

kemudahan pegawai bekerja dan pada akhimya memberikan 

kepuasan pegawai. 

2.2.7 Kinerja Karyawan 

2.2.7.1 Pengertian Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan, menurut Robbins (2002) dalam Chairunnisah et al., 

(2021:31) Menyatakan bahwa kinerja karyawan yaitu hasil yang dicapai oleh 

karyawan berdasarkan kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.  

Menurut  Pangastuti (2008:28) dalam Chairunnisah et al., (2021:30) 

mengungkapkan bahwa usaha-usaha manajemen kinerja ditunjukkan untuk 

mendorong kinerja dalam mencapai tingkat tertinggi organisasi. 
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Menurut Mangkunegara (2002) dalam Indrasari (2017:50) buku Kepuasan 

dan Kinerja Karyawan menyatakan Kinerja Karyawan adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Secara keseluruhan, teori-teori tentang kinerja karyawan ini menunjukkan 

bahwa kinerja adalah hasil dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dimiliki 

oleh karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada pencapaian tujuan 

organisasi. Kinerja yang baik tidak hanya terukur dari kuantitas hasil kerja, tetapi 

juga dari kualitas yang tercapai. Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan 

kinerja karyawan perlu mempertimbangkan berbagai faktor yang memengaruhi 

proses kerja, baik yang bersifat internal maupun eksternal. 

2.2.7.2 Faktor Yang Memepengaruhi Kinerja  

Berdasarkan pendapat yang dikemukakan oleh Mathis (2002) dalam 

Chairunnisah et al., (2021:31), individual performance dipengaruhi oleh 3 variabel 

yaitu: 

a) Kemampuan Individu (Individual Ability), yang meliputi faktor bakat 

(talent), minat (interests) dan kepribadian (personality)  

b) Upaya yang Dikeluarkan (Effort Expended), meliputi (motivation), etos 

kerja (work ethic), kehadiran (attendance), dan desain pekerjaan (job 

design) 

c) Dukungan Organisasi (Organizational suppor), yang terdiri dari 

pembinaan dan pengembangan (training and development), alat dan 
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teknologi (equipment and technology), standar kinerja (performance 

standards), manajemen (management) dan rekan kerja (CO-workers). 

2.2.7.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Ukuran secara kualitatif dan kuantitatif yang menunjukkan tingkatan 

pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan adalah merupakan 

sesuatu yang dapat dihitung serta digunakan sebagai dasaruntuk menilai atau 

melihat bahwa kinerja setiap hari dalam perusahaan dan perseorangan terus 

mengalami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Menurut 

Mathis dan Jackson (2002) dalam Chairunnisah et al., (2021:40) kinerja karyawan 

mempengaruhi seberapa banyak kontribusi kepada organisasi antara lain 

termasuk: 

1. Kuantitas Kerja 

Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya 

volume kerja yang seharusnya (standar kerja normal) dengan kemampuan 

sebenarnya. 

2. Kualitas Kerja 

Standar ini menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan dibandingkan 

volume kerja. Kualitas kerja ini meliputi akurasi, ketelitian, kerapian 

dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang diberikan, mempergunakan dan 

memelihara alat-alat, memiliki ketrampilan dan kecakapan dalam bekerja. 

3. Pemanfaatan Waktu 

Yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan kebijaksanaan 

perusahaan. 
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4. Tingkat Kehadiran 

Asumsi yang digunakan dalam standar ini adalah jika kehadiran karyawan 

di bawah standar kerja yang ditetapkan maka karyawan tersebuttidak akan 

mampu memberikan kontribusi yang optimal bagi perusahaan. 

5. Kerja Sama  

Penilaian berdasar keteribatan seluruh karyawan dalam mencapai target 

yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian yang diawasi. 

2.3 Model Konseptual  

Berdasarkan pada latar belaakang masalah, rumusan masalah maka 

didapatlah model konseptual sebagai berikut: 
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2.4 Hipotesis 

Berdasarkan kerangka penelitian tentang “Pengaruh Employee 

Engagement dan Retensi Karyawan serta Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto”, maka hipotesis yang di tetapkan 

adalah :  

Hipotesis Penelitian 

1. H1 : Employee Engagement (X1) dan Retensi Karyawan (X2) serta 

Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

2. H2 : Employee Engagement (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 

3. H3 : Retensi Karyawan (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

4. H4 : Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y)
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Metodologi Penelitian 

Menurut Sugiyono (2023:2) mengemukakan bahwa metode penelitian 

merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan 

tertentu. Penelitian merupakan suatau usaha yang sistematis dan terorganisasi 

untuk menyelidiki masalah tertentu yang memerlukan jawaban, atau merupakan 

suatu penyelidikan yang sistematis untuk meningkatkan sejumlah pengetahuan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang bertujuan untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independent yakni employee 

engagement, retensi karyawan serta kepuasan kerja terhadap variabel dependen, 

yaitu kinerja karyawan di Yen’s Delight Pastry Coffe & Resto. Metode kuantitatif 

dipilih karena memungkinkan pengumpulan data dalam bentuk angka dan 

penggunaan statistik untuk menganalisisnya.  

Metode ini digunakan oleh peneliti untuk menguji hipotesis yang telah 

dibuat dan mengukur secara objektif hubungan antar variabel yang diteliti. 

Pendekatan kuantitatif dipilih karena memungkinkan data dikumpulkan dalam 

bentuk angka dan dianalisis menggunakan teknik statistik. Dalam penelitian ini, 

data terkait variabel Employee Engagement, dan Retensi Karyawan serta 

Kepuasan Kerja dikumpulkan melalui instrument berupa angket. Instrument yang 

sama juga digunakan untuk mengumpulkan data variabel lainnya.  

Untuk pengumpulan data, instrumen yang digunakan adalah kuesioner 

yang disusun berdasarkan indikator dari masing-masing variabel penelitian. 
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Penggunaan kuesioner ini memudahkan proses pengumpulan data yang efektif 

dan efisien dengan cakupan responden yang lebih luas. Responden diharapkan 

untuk memberikan jawaban atas sejumlah pernyataan yang telah disusun dengan 

menggunakan Skala Likert. Menurut  Sugiyono (2023:146) Skala Likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dimana responden akan menilai 

seberapa besar mereka setuju atau tidak setuju dengan pernyataan terkait 

Employee Engagment, Retensi Karyawan, Kepuasan Kerja dan Kinerja mereka. 

Kemudian data dari kuesioner dianalisis menggunakan metode regresi 

linier berganda. Metode ini dipilih karena memungkinkan peneliti untuk melihat 

bagaimana pengaruh simultan dan parsial dari masing-masing variabel 

independen terhadap Kinerja Karyawan. Regresi linier berganda juga akan 

membantu menentukan seberapa besar pengaruh masing-masing variabel 

independen. Analisis ini akan menjadi dasar untuk membuat kesimpulan tentang 

hubungan antara Employee Engagment, Retensi Karyawan, Kepuasan Kerja dan 

Kinerja Karyawan Yen’s Delight Pastry Coffe & Resto. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Menurut Sugiyono (2023:158) Definisi operasional variabel adalah suatu 

definsi yang diberikan kepada suatu variabel dengan cara memberikan arti, atau 

menspesifikasikan kegiatan ataupun memberikan suatu operasi yang diperlukan 

untuk mengukur variabel tersebut. 
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Tabel 3. 1  

Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definsi Operasional Indikator 

Employee Engagement 
(X1) 

Employee Engagement 
adalah tingkat 
keterlibatan, komitmen, 
dan antusiasme 
karyawan Yen’s Delight 
Pastry Coffe & Resto 
terhadap pekerjaannya. 

1. Karakteristik 
Biografis 

2. Karakteristik 
pekerjaan  

3. Pengalaman di 
tempat kerja 

Retensi Karyawan (X2) Retensi karyawan adalah 
upaya Yen’s Delight 
Pastry Coffe & Resto 
dalam mempertahankan 
karyawan berkualitas 
agar tetap bekerja dalam 
jangka waktu yang 
panjang serta 
mengurangi tingkat 
turnover (pergantian 
karyawan)  

1. Mengukur 
perputaran (retensi) 

2. Memperkirakan 
Biaya 

3. Survei Karyawan 
4. Wawancara keluar 

kerja 
 

Kepuasan Kerja (X3) Kepuasan kerja adalah 
tingkat perasaan positif 
atau negatif yang 
dirasakan karyawan 
Yen’s Delight Pastry 
Coffe & Resto terhadap 
pekerjaannyam, yang 
mencerminkan sejauh 
mana harapan dan 
kebutuhan mereka 
terpenuhi dalam 
lingkungan kerja. 

1. Gaji 
2. Promosi 
3. Kelompok Kerja 
4. Pengawasan 

Kinerja Karyawan (Y) Kinerja karyawan adalah 
hasil kerja yang dicapai 
oleh seorang karyawan 
Yen’s Delight Pastry 
Coffe & Resto dalam 
melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya. 

1. Kuantitas 
2. Kualitas Kerja  
3. Tingkat Kehadiran  
4. Kerjasama  
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3.3 Populasi  

Menurut Sugiyono (2023:126) Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Dengan kata lain, populasi adalah keseluruhan objek yang menjadi perhatian 

peneliti.  

Populasi dalam penelitian adalah seluruh karyawan yang bekerja sebanyak 

44 karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto.Populasi ini dipilih karena para 

karyawan merupakan objek yang relevan untuk mengukur pengaruh variabel 

independen yaitu Employee Engangment, Retensi Karyawan, Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan. 

3.4 Sampel 

Data dari pihak perusahaan akan digunakan guna untuk mengetahui 

jumlah total karyawan yang akan menjadi sasaran populasi pada penelitian ini, 

sampel penelitian diambil dari populasi dengan metode Nonprobability Sampling 

atau Saturated Sampling (Sampel Jenuh) menurut Sugiyono (2023:133) adalah 

teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relative kecil, kurang dari 30 orang, 

atau penelitian yang membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil.  

Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi 

dijadikan sampel. Dimana dalam penelitian ini seluruh anggota populasi dijadikan 

sampel dalam penelitian ini adalah 44 responden. Proses pengambilan sampel ini 

dilakukan untuk memastikan bahwa sampel yang dipilih adalah representatif dari 
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populasi dan dapat memberikan gambaran yang valid dan dapat diandalkan 

tentang hubungan antar variabel yang diteliti. 

Dengan menggunakan Teknik sampel jenuh, penelitian ini diharapkan 

dapat menghasilkan kesimpulan yang akurat tentang bagaimana Employee 

Engagement dan Retensi Karyawan serta Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode 

kuisioner sebagai instrumen utama. Kuisioner direncanakan untuk mengukur 

variabel-variabel yang diteliti, yaitu employee engagement dan retensi karyawan 

serta kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Kuisioner ini akan disebarkan 

kepada karyawan Yen’s Delight Pastry Coffe & Resto. Proses pengumpulan data 

dimulai dengan menyebarkan kuisioner secara tertutup kepada karyawan 

Restoran.  

Dengan demikian, data yang dikumpulkan dapat diandalkan dan 

memberikan hasil yang akurat dalam menganalisis pengaruh-pengaruh tersebut 

terhadap kinerja karyawan di Yen’s Delight Pastry Coffe & Resto. Dengan 

menggunakan kuisioner sebagai instrumen utama, penelitian ini dapat 

memperoleh data yang sistematik dan objektif, sehingga hasilnya dapat 

diinterpretasikan secara jelas dan generalisasi kepada populasi yang lebih luas. 

Teknik pengumpulan data didalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 
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1. Data Primer  

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari objek 

penelitian. Pada penelitian ini data primer diperoleh langsung dari 

Yen’s Delight Pastry Coffe & Resto. 

Data primer ini dikumpulkan melalui: 

a. Observasi 

Observasi dilakukan secara langsung di lingkungan kerja Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto dengan cara mengamati langsung 

aktivitas perilaku karyawan. Observasi dilakukan untuk 

memperoleh data pendukung mengenai keterlibatan karyawan 

(employee engagement), kepuasan kerja, serta bagaimana interaksi 

antar karyawan dan dengan pelanggan memengaruhi kinerja 

mereka secara nyata. Melalui observasi ini, peneliti dapat 

mengidentifikasi pola kerja, etos kerja, serta sikap karyawan dalam 

menyelesaikan tugas sehari-hari, yang tidak dapat sepenuhnya 

ditangkap melalui kuesioner. 

b. Wawancara 

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila 

peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan 

permasalahan yang harus diteliti. 

c.  Kuesioner 
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Kuesioner adalah metode pengumpulan data di mana partisipan 

diberikan serangkaian pernyataan tertulis, unruk mendapatkan 

informasi yang relevan dan mendalam mengenai kondisi kinerja 

karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. Kuesioner ini 

dirancang untuk mengumpulkan data dari responden yang 

berhubungan dengan employee engagement dan retensi karyawan 

serta kepuasan kerja. Pernyataan-pernyataan yang ada pada 

kuesioner diukur menggunakan skala likert. Setiap pernyataan 

yang telah dibuat dengan bentuk pernyataan dengan opsi jawaban, 

dimana nilai pada skala likert berkisar antara 1 sampai 4, mulai 

dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju.  

Tabel 3. 2 

Interval Uji Koefisien Korelasi 

 
Kriteria Skor  

Sangat Setuju (SS) 4 

Setuju (S) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari pihak lain 

berupa data olahan. Data sekunder ini berupa jurnal atau buku baik 

dari perpustakaan ataupun dari internet. Data sekunder juga bisa 
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didapat dari data administrasi kantor yang tersedia pada Yen’s 

Delight Pastry Coffe & Resto yang digunakan untuk memperkuat 

penelitian. 

3.5 Alat Analisis Data 

Dimana metode yang dipakai dalam penelitian ini adalah metode analisis 

linear berganda. Untuk memperoleh informasi, peneliti menggunakan perhitungan 

SPSS (Standard Package for the Social Science) yang bertujuan untuk melakukan 

perhitungan yang akurat dan tepat sehingga dapat memudahkan dalam 

pengolahannya, sehingga data yang diolah lebih cepat dan akurat.  

3.5.1 Uji Instrumen 

3.5.1.1 Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2023:175) Instrumen yang valid berarti alat ukur yang 

digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen 

tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.  

Menurut Ghozali (2018:51), suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mengungkapkan suatu yang dapat diukur oleh 

kuesioner tersebut. Dasar pengambilan keputusan uji validitas dengan 

menggunakan taraf signifikasi 5%. Kriteria pengujian uji validitas berdasarkan r 

hitung dan r tabel yaitu; 

1. Apabila r hitung > r tabel maka terdapat korelasi antar variabel yang 

dihubungkan dan dinyatakan valid. 

2. Apabila r hitung < r tabel maka tidak terdapat korelasi antar variabel yang 

dihubungkan dan dinyatrakan tidak valid. 
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Selain itu, adapun kriteria pengujian uji validitas berdasarkan nilai sig 2-tailed 

yaitu: 

1. Apabila nilai Sig (2-tailed) < 0.05 maka terdapat korelasi antar variabel 

yang dihubungkan dan dinyatakan valid. 

2. Apabila nilai Sig (2-tailed) > 0.05 maka tidak terdapat korelasi antar 

variabel yang dihubungkan dan dinyatakan tidak valid. 

3.5.1.2 Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas merupakan metode pengukuran yang menggunakan 

kuisioner penelitian sebagai indikator variabel. Pengujian reliabilitas juga dapat 

digunakan untuk menguji apakah data yang dicatat selama periode waktu tertentu 

konsisten satu sama lain ini dapat digunakan untuk menentukan keandalan atau 

kepercayaan pengukuran yang digunakan.  

Menurut Sugiyono (2023:176) Instrumen yang reliabel adalah instrumen 

yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan 

menghasilkan data yang sama. Dengan menggunakan instrument yang valid dan 

reliabel dalam pengumpulan data, maka diharapkan hasil penelitian akan menjadi 

valid dan reliabel.  

3.5.2 Uji Asumsi Klasik 

3.5.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah model menggunakan 

regresi untuk variabel independent dan dependen serta residual dalam model 

regresi  berdistribusi normal. Menurut Ghozali (2018:165) model regresi yang 
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baik mensyaratkn data residual berdistribusi normal, untuk mengetahui uji statistic 

dapat dilakukan menggunakan metode, yaitu:  

 

1. Kolmogorov-Smirnov (K-S), digunakan untuk jumlah sampel lebih 

dari 50 responden. 

2. Shapiro-Wilk, digunakan untuk jumlah sampel kurang dari 50 

responden. 

Dengan kriteria sebagai berikut :  

1. Jika nilai signifikan (Sig.) lebih besar  0.05, maka data dianggap 

berdistribusi normal. 

2. Jika nilai signifikan (Sig.) kurang dari 0.05, maka data dianggap 

tidak berdistribusi normal. 

3.5.2.2 Uji Multikolinertas 

Menurut Ghozali (2018:107) Uji multikolinearitas bertujuan untuk 

mengetahui adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independent. Jika variabel 

independent saling berkolerasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. 

Variabel orthogonal adalah variabel independent yang nilai korelasi antar sesame 

variabel independent sama dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

multikoloniertas di dalam model regresi adalaha sebagai berikut: 

1. Nilai 𝑅! yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris 

sangat tinggi, tetapi secara individual variable-variabel independent 

banyak yang tidak signifikan mempengaruhi variabel independent.  
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2. Melalui korelasi antar variabel independent 

a. Jika korelasi antar variabel independent > 0.90, maka ada 

indikasi multikolinearitas tinggi. 

b. Jika korelasi rendah tidak selalu berarti bebas multikolinertas 

karena bisa terjadi efek kombinasi. 

3. Melalui nilai Tolerance dan VIF 

a. Jika nilai Tolerance < 0.10, maka terjadi multikolinearitas. 

b. Jika nilai VIF > 10, maka terjadi multikolinearitas. 

3.5.2.3 Uji Heterokedastisitas 

Menurut Ghozali (2018:137) mengatakan bahwa pengujian ini bertujuan 

untuk mengetahui apakah pada sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian 

residual dalam satu  pengamatan ke pengamatan lainnya. Cara yang dapat 

dilakukan untuk pengujian heteroskedastisitas yaitu  menggunakan  uji glejser dan 

uji scatterplot. Pada uji glejser apabila variabel bebas memiliki nilai signifikan 

terhadap absolute residual diatas 0,05 maka heteroskedastisitas tidak timbul. 

3.5.2.4 Uji Linearitas 

 Menurut Ghozali (2018:167) menyatakan bahwa uji ini dilakukan untuk 

menjamin bahwa spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau tidak. 

Dengan menerpkan uji linearitas, seseorang dapat memastikan apakah model 

empiris seharusnya berbentuk linear, kuadratik, atau kubik.  

3.5.3 Analisis Linear Berganda 

Menurut Sugiyono (2023:213) Analisis regresi ini merupakan suatu solusi 

jika variabel yang dimiliki lebih dari satu, kemudian digunakan sebagai alat untuk 
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menganalisa seberapa besar pengaruh yang ditimbulkan dari variabel tersebut 

terhadap variabel yang lain. Dimana persamaan sebagai berikut: 

Y=a+𝒃𝟏𝑿𝟏+𝒃𝟐𝑿𝟐+ e 

Keterangan:  

Y = Kinerja Karyawan 

a = Konstanta  

𝑏$𝑏! = Koefisien Regresi 

𝑋$ = Employee Engagement 

𝑋! = Retensi Karyawan 

𝑋% = Kepuasan Kerja 

E = Error 

3.6 Alat Uji Hipotesis 

 Untuk mengetahui pengaruh dalam penelitian ini maka dilakukan 

pengujian hipotesis dengan menggunakan bantuan Software pengolah data 

statistik, pengujian yang dilakukan terdiri dari koefisien korelasi (R ), koefisien 

determinasi (R!), uji t (uji parsial), dan uji f (uji simultan). 

3.6.1 Koefisien Korelasi (R)  

 Koefisien korelasi (R ) merupakan Teknik statistic yang digunakan untuk 

menguji ada tidaknya hubungan antara dua variabel atau lebih. Analisis ini 

biasanya digunakan agar peneliti mengetahui hubungan antar variabel 

independent terhadap variabel dependen. Untuk menentukan tingkat hubungan 

maka digunakan pedoman korelasi sebagai berikut: 
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Tabel 3. 3 

Interval Uji Koefisien Korelasi 

Interval Korelasi Keterangam Tingkat Hubungan  

0,000-0,199 Sangat Rendah 

0,200-0,399 Rendah 

0,400-0,599 Sedang 

0,600-0,799 Tinggi 

0,800-1,000 Sangat Tinggi 

Sumber : Sugiyono, 2023:248 

3.6.2 Koefisensi Determinasi (𝐑𝟐) 

Menurut Ghozali (2018:97) Koefiesnsi determinasi (R!) pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. Nilai R! yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independent 

dalan menjelaskan variasi variabel sangat terbatas. 

Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independent 

memberikan hampir semua variabel yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 

dependen. Digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari semua 

variabel bebas yang diteliti dan variabel lain yang tidak diteliti terhadap variabel 

terikat. Uji determinasi bertujuan untuk mengetahui tingkat ketepatan yang paling 

baik dalam analisis regresi, yang ditunjukkan oleh besarnya koefisien determinasi 

antar 0 dan 1.  
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3.6.3 Uji F Simultan  

 Salah satu teknik untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat adalah dengan menggunakan uji F. table ANOVA 

menunjukkan hasil uji F pada kolom signifikan dengan tingkat signifikan 5% atau 

0,05 dan derajat kebebasan (df) 1 = k-1, df 2 = n-k, di mana k adalah jumlah 

variabel bebas dan variabel terikat. 

Uji F : Pengaruh Employee Engagement (X1), Retensi Karyawan (X2), dan 

Kepuasan Kerja (X3) Kinerja Karyawan (Y) Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

Ho = Employee Engagement (X1), Retensi Karyawan (X2), dan Kepuasan Kerja 

(X3) tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

Ha = Employee Engagement (X1), Retensi Karyawan (X2), dan Kepuasan Kerja 

(X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto. 

Kriteria pengujian dilakukan dengan cara: 

Membandingkan hasil perhitungsn f dengan kriteria sebagai berikut: 

1. Jika nilai f hitung > F table maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

2. Jika nilai f hitung < F table maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

3.6.4 Uji T Parsial 

 Tujuan dari T-test adalah untuk membandingkan nilai estimasi dengan 

nilai hasil perhitungan statistic dengan tujuan untuk memastikan apakah variabel 

dependen (Y) dipengaruhi oleh koefisien regresi variabel independent (X). 

Digunakan niali signifikan sebesar 0,05 atau 5% dengan df = n-k-1 untuk 
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pengujian, dan untuk mengetahui pengaruh T-test, nilai T-hitung terlebih dahulu 

harus dibandingkan dengan T-tabel.  

1. Pengaruh Employee Engagement (X1) Terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 

Ho = Employee Engagement (X1) tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

Ha = Employee Engagement (X1), berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

2. Pengaruh Retensi Karyawan (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Ho = Retensi Karyawan (X2) tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

Ha = Retensi Karyawan (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

3. Kepuasan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Ho = Kepuasan Kerja (X3) tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 

Ha = Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 
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BAB IV  

GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN  

4.1 Gambaran Umum Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto Samarinda adalah sebuah usaha 

kuliner yang berfokus pada penyediaan makanan dan minuman dengan konsep 

restoran modern. Usaha didirikan pada tahun 2013 oleh pasangan suami istri, 

Bapak Roni dan Ibu Yeni Kusumawardan. Sebelum resmi dibuka sebagai 

restoran, tempat ini beroperasi sebagai kedai kecil pada tahun 2012 dengan hanya 

empat meja makan dan satu karayawan. Konsep awal dari usaha ini adalah untuk 

menyajikan masakan Chinese Food, yang menjadi daya tarik utama bagi 

pelanggan pada saat pembukaan.  

Pembukaan Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto pada pertengahan Maret 

2013 menandai langkah awal dari perjalanan Panjang yang penuh tantangan dan 

inovasi. Seiring berjalannya waktu, Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

mengalami perkembangan yang signifikan dalam hal menu dan layanan. Restoran 

ini beroperasi setiap hari mulai pukul 08.00 pagi hingga 23.00 malam WITA.  

Dalam beberapa tahun setelah pembukaan, restoran ini tidak hanya 

menawarkan masakan Chinese Food, tetapi juga mulai memperkenalkan berbagai 

masakan khas Nusantara yang kaya akan cita rasa. Penambahan menu makanan 

Jepang juga dilakukan untuk memenuhi permintaan pelanggan yang semakin 

beragam. Perubahan ini menunjukkan kemampuan Yen’s Delight untuk 

beradaptasi dengan tren kuliner yang terus berkembang dan selera masyarakat. 
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Sehingga mampu menarik perhatian pelanggan baru dan mempertahankan 

pelanggan setia. Saat ini, berdedikasi, yang berkontribusi dalam memberikan 

pelayanan terbaik kepada pelanggan.  

Di bawah kepemimpinannya, Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto terus 

berupaya untuk meningkatkan kualitas layanan dan variasi menu, serta 

beradaptasi dengan perubahan kebutuhan pelanggan. Dengan pengalaman yang 

telah terakumulasi selama lebih dari satu dekade, diandalkan di wilayah tersebut, 

dengan tetap menjaga cita rasa dan kualitas yang menjadi ciri khasnya.  

4.1.1 Visi Misi 

1. Visi  

Menjadi resroran dan caffe pilihan utama yang menghadirkan pangalaman 

kuliner berkualitas dengan cita rasa khas, susana nyaman, dan pelayanan 

terbaik. 

2. Misi  

1. Menyajikan makanan dan minuman berkualitas tinggi 

2. Memberikan pelayanan yang ramah, cepat, dan profesional  

3. Menciptakan suasana yang nyaman, hangat, dan estetik,  

4. Mengembangkan inovasi menu secara berkelanjutan sesuai tren dan 

kebutuhan pelanggan tanpa meninggalkan ciri khas resto. 

5. Mengutamakan kebersihan, keamanan, dan kesehatan produk sesuai 

standar kualitas dan regulasi. 

6. Menciptakan tim yang solid dan profesional. 
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7. Menjalankan usaha secara berkelanjutan dengan memperhatikan kepuasan 

pelanggan, kesejahteraan karyawan, dan dampak positif bagi lingkungan 

sekitar. 

4.1.2 Struktur Organisasi 

 Setiap perusahaan tentu memiliki kebijakan sehingga objek di dalamnya 

yakni karyawan mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawab dengan benar 

sejalan dengan tujuan perusahaan. Struktur organisasi merupakan salah satu 

pondasi dasar perusahaan sehingga kegiatan operasional bergerak secara efektif, 

dengan wewenang serta tanggung jawab yang tertera dengan jelas. 

 Di Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto struktur organisasi disusun secara 

sistematis untuk memastikan pembagian kerja yang terarah dan koordinasi yang 

baik di antara setiap bagian. Setiap jabatan memiliki peran penting dalam 

mendukung kelancaran operasional, mulai dari pengelolaan manajerial, keuangan, 

hingga pelayanan kepada konsumen. Dengan pembagian tugas yang jelas, setiap 

karyawan dapat menjalankan tanggung jawabnya sesuai bidang masing-masing, 

sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai secara optimal. Berikut merupakan 

bagan struktur organisasi Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto :  
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Gambar 4. 1 Struktur Organisasi Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

 

Sumber : Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto mengadopsi model struktur organisasi 

hierarkis dengan spesialisasi fungsi yang terdefinisi secara jelas. Pada level 

strategis, Managing Director memiliki wewenang penuh dalam menentukan arah 

kebijakan perusahaan, memonitor perkembangan bisnis, serta melakukan 

penliaian menyeluruh terhadap kinerja organisasi. Tingkat manajerial diisi oleh 

Manager yang berfungsi sebagai meditor antara jajaran direksi dengan tim 

pelaksana, dibantu oleh tiga unit pendukung utama yaitu, Departemen HRD yang 

mengurusi seluruh aspek pengelolaan SDM termasuk seleksi dan pengembangan 

kompetensi karyawan. General Affair yang menjamin kelancaran operasional 
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melalui penyediaan sarana prasana, serta Supervisor Accounting yang 

menyelenggarakan perencanaan fiscal dan akuntansi perusahaan. 

Pada level implementasi, struktur organisasi terbagi menjadi dua lini 

utama. Lini produksi kuliner berada dibawah koordinasi Chef sebagai penanggung 

jawab utama proses pembuatan makanan, dibantu Cook yang melaksanakan 

proses memasak dan Cook Helper yang menangani persiapan bahan. Lini 

pelayanan terdiri dari tim pemasaran yang menangani penjualan produk dan Field 

Coordinator yang mengatur penyelenggaraan acara serta pelayanan konsumen. 

Pola pembagian tugas ini menciptakan system kerja yang sinergis dengan tetap 

mempertahankan kejelasan tanggung jawab masing-masing unit. 

4.1.3 Lokasi 

 Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto berada di Jl. Ir. H. Juanda No. 6, Air 

Hitam, Kec. Samarinda Ulu, Kota Samarinda, Kalimantan Timur 75124, 

Indonesia.  

4.2 Gambaran Obyek Yang Di Teliti 

Penelitian ini mengklasifikasi karakteristik responden penelitian 

berdasarkan tiga variabel demografis utama, yaitu jenis kelamin, masa kerja dan 

sistem shift kerja karyawan yang diterapkan pada karyawan Yen’s Delight Coffe 

Pastry & Resto Samarinda. Data penelitian diperoleh melalui kuesioner yang 

merupakan jawaban dari responden berjumlah 44 orang karyawan. Berikut 

merupakan gambaran profil responden yang terlibat dalam penelitian ini:  
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4.2.1 Gambaran Umum Karakteristik Responden 

 Penelitian ini melibatkan selruh karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & 

Resto Samarinda sebagai partisipan dengan total responden sebanyak 44 orang. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sampling jenuh karena jumlah 

populasi karyawan yang relative kecil dan memungkinkan untuk mencakup 

seluruh anggota populasi. Responden berasal dari berbagai divisi yang mencakup 

divisi dapur (chef, cook, dan cook helper), divisi pelayanan (waitters dan kasir), 

divisi manajemen (hrd, general affair, dan supervisor accounting), serta divisi 

pemasaran & event.  

 Berdasarkan analisis terhadap kuesioner yang telah disebarkan, peneliti 

memperoleh gambaran umum mengenai profil responden dari hasil pengisian 

kuesioner. Responden dikategorikan berdasarkan jenis kelamin, masa kerja, dan 

pola shift kerja. Informasi karakteristik ni digunakan untuk mendukung 

interprestasi hasil penelitian, terutama untuk mengkonfirmasi pengaruh dari 

employee engagement dan retensi karyawan serta kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan dalam konteks industry makanan dan minuman. Hasil dari pengolahan 

data dapat diuraikan sebagai berikut :  

4.2.1.1 Jenis Kelamin  

Tabel 4. 1 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin  N Frekuensi (%) 
1 Laki-Laki 33 75.0 
2 Perempuan 11 25.0 
 Total 44 100% 

Sumber : Diolah Oleh Penulis, 2025  
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Data yang tercantum dalam tabel 4.1 di atas mengindikasikan bahwa dari 

total 44 responden, terdapat 33 karyawan berjenis kelamin laki-laki mencakup 

(75.0%) dari keseluruhan dan karyawan berjenis kelamin perempuan berjumlahh 

11 orang dengan presentase (25.0%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

responden dengan jenis kelamin laki-laki mendominasi pada penelitian ini.  

4.2.1.2 Masa Kerja 

Penelitian yang dilakukana terhadap responden memperlihatkan data 

mengenai masa kerja dengan uraian sebagai berikut: 

Tabel 4. 2 Data Resonden Berdasarkan Masa Kerja 

 
No Masa Kerja N Frekuensi (%) 
1 2 bulan 1 2.3 
2 3 bulan 1 2.3 
3 4 bulan 2 4.5 
4 5 bulan 2 4.5 
5 6 bulan 2 4.5 
6 9 bulan 1 2.3 
7 1 tahun 11 25.0 
8 2 tahun 6 13.6 
9 3 tahun 7 15.9 
10 4 tahun 3 6.8 
11 5 tahun 2 4.5 
12 8 tahun 2 4.5 
13 11 tahun 2 4.5 
14 12 tahun 1 2.3 
15 13 tahun 1 2.3 

Total 44 100% 
Sumber : Diolah Oleh Penulis,2025 
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Data pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari total 44 responden 

berdasarkan masa kerja di Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto memiliki masa 

kerja yang bervariasi, mulai dari 2 bulan hingga 13 tahun. Dari tabel tersebut, 

karyawan dengan masa kerja terbanyak adalah yang telah bekerja selama 1 tahun, 

dengan jumlah  11 orang (25.0%). Selanjutnya, karyawan dengan masa kerja 3 

tahun menempati urutan kedua terbanyak dengan jumlah 7 orang (15.9%), diikuti 

oleh masa kerja 2 tahun sebanyak 6 orang (13.6%).   

Di sisi lain, terdapat karyawan dengan masa kerja 4 tahun yang berjumlah 

3 orang (6.8%), sementara yang telah bekerja selama 5 tahun, 8 tahun, serta 11 

tahun masing-masing sebanyak 2 orang (4.5%). Selain itu, karyawan yang 

memiliki masa kerja 4 bulan, 5 bulan dan 6 bulan juga masing-masing berjumlah 

2 orang (4.5%). Sementara itu, untuk masa kerja 2 bulan, 3 bulan, dan 9 bulan 

masing-masing terdapat 1 orang (2.3%). Karyawan yang telah bekerja dalam 

jangka yang lebih lama, yaitu 12 tahun dan 13 tahun masing-masing juga 

berjumlah 1 orang (2.3%). Hal ini menunjukkan adanya keberagaman dalam lama 

masa kerja di antara responden. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

sebaran masa kerja responden cukup merata, meskipun didominasi oleh karyawan 

yang memiliki masa kerja antara 1-3 tahun.  

Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada dalam masa kerja 

menengah, sementara sebagian kecil lainnya merupakan karyawan baru ataupun 

yang sudah lama bekerja di Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. 
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4.2.1.3 Pola Shift Kerja 

Hasil yang diperoleh melalui jawaban responden menunjukkan data 

karyawan berhubungan dengan shift kerja karyawan dengan uraian sebagai 

berikut: 

 

 

Tabel 4. 3 Data Responden Berdasarkan Pola Shift Kerja 

No Pola Shift Kerja N Frekuensi (%) 
1 Pagi 20 45.5 
2 Sore 24 54.5 
 Total  44 100 % 

Sumber : Diolah Oleh Penulis, 2025 

Data pada tabel 4.3 menunjukkan bahwa reponden dari total 44 responden 

pada penelitian ini, mayoritas karyawan bekerja dengan pola shift kerja pagi yaitu 

sebanyak 20 orang (45.5%). Sementara itu, karyawan yang bekerja pada shift pagi 

berjumlah 24 orang (54.5%). Dalam kategori shift sore, peneliti juga mencakup 

karyawan yang bekerja pada pola shift kerja siang (middle), yaitu karyawan yang 

masuk pada jam 1 siang. Meskipun shift middle terjadi pada waktu-waktu 

tertentu, seperti saat ada reservasi besar, penggabungan ini dilakukan untuk 

menyederhanakan analisis dan memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai 

pola pola shift kerja karyawan secara keseluruhan.  
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BAB V  

ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN  

5.1 Data Hasil Penelitian  

Berdasarkan  hasil yang diperoleh, pada penelitian ini 

menginterprestasikan tanggapan responden terhadap variabel bebas dan terikat 

yang diteliti melalui pendekatan deskriptif kuantitatif. Studi ini bertujuan untuk 

mengkaji pengaruh employee engagement dan retensi karyawan serta kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan Yen”s Delight Coffe Pastry & Resto.  

Untuk memudahkan proses analisis, peneliti memanfaatkan perangkat 

lunak yaitu SPSS (Standard Package for the Social Science) versi 29, yang 

memungkinkan pengolahan data dengan berbagai metode statistik. Metode 

pemilihan ini didasarkan pada kesesuaian karakteristik dengan model penelitian 

yang melibatkan analisis hubungan antar variabel, termasuk regresi untuk 

mengidentifikasi pengaruh langsung antar variabel bebas dan terikat. 

Data yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 44 

karyawan di Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto, dan hasilnya diolah untuk 

mengidentifikasi sejauh mana hubungan antar variabel yang diteliti. Analisis ini 

bertujuan untuk menyajikan wawasan yang lebih mendalam mengenai berbagai 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, analisis ini juga 

bertujuan untuk memberikan yang relevan bagi manajemen dalam upaya 

meningkatkan kinerja karyawan melalui strategi yang fokus pada keterlibatan 

karyawan dan kepuasan kerja.  
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Dengan demikian, penelitian ini diharpakan dapat memberikan kontribusi 

yang signifikan terhadap pengembangan sumber daya manusia di Yen’s Delight 

Coffe Pastry & Resto serta pengambilan keputusan yang lebih efektif dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. 

5.1.1 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian  

Analisis deskriptif digunakan untuk menginterprestasikan dan menyajikan 

sebuah data. Dalam studi ini, data yang dianalisis merupakan rata-rata skor 

responden dari setiap variabel, yaitu Employee Engagement, Retensi Karyawan, 

Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan. Pengukuran skor responden dilakukan 

menggunakan skala likert 4 poin, di mana kriteria skor tertinggi adalah  4 (sangat 

setuju) dan skor terendah adalah 1 (sangat tidak setuju) sebagai acuan utama. 

Analisis ini memungkinkan peneliti untuk memahami distribusi tanggapan 

responden, mengidentifikasi kecenderungan respons dominan dan menyajikan 

gambaran umum setiap variabel sebelum dilakukan pengujian lebih lanjut.  

Pada penelitian ini hasil rekapitulasi dari kuesioner yang telah disebarkan 

akan dijelaskan secara rinci mengenai jawaban responden untuk setiap variabel 

independen dan dependen sebagaik berikut. 

Tabel 5. 1 Employee Engagement (X1) 

 EMPLOYEE ENGAGEMEN (X1) SS S TS STS 
1.  Manajer Yen”s Delight Coffe Pastry & 

Resto memperlakukan saya secara adil 
tanpa memandang jenis kelamin 

34 

 

10 

 

- - 

2.  Usia saya tidak menghambat peluang 
untuk berkembang 

27 16 1 - 

3.  Saya merasa nyaman bekerja dengan 
rekan dari berbagai usia 

24 20 - - 

4. Saya merasa cocok dengan sistem shift 26 17 1 - 



62 
 

 
 

 

kerja yang ada 
5.  Masa kerja membuat saya lebih 

bertanggung jawab 
27 17 - - 

6.  Pengalaman saya dihargai oleh atasan 
dan rekan kerja 

18 25 - - 

7.  Manajer Yen’s Delight Coffe Pastry & 
Resto memberi ruang untuk saya 
membagikan pengalaman kerja. 

25 

 

18 

 

- - 

Sumber : Diolah oleh penulis, 2025 

Berdasarkan pada tabel 5.1 hasil data dari 44 responden terhadap 7 

pernyataan terkait variabel employee engagement (X1) menunjukkan bahwa rata-

rata penilaian mayoritas responden memberikan penilaian yang positif, dengan 

banyak yang memilih pada skala sangat setuju dan setuju. Penilaian responden 

pada pernyataan pertama yang menyatakan Manajer memperlakukan saya secara 

adil tanpa memandang jenis kelamin sebanyak 34 responden menyatakan sangat 

setuju, sementara 10 responden lainnya setuju. Untuk pernyataan kedua yang 

menyatakan  Usia saya tidak menghambat peluang untuk berkembang, terdapat 27 

responden yang sangat setuju dan 16 responden yang setuju serta 1 responden 

yang tidak setuju. 

Selanjutnya, pada pernyataan ketiga yang menyatakan Saya merasa 

nyaman bekerja dengan rekan dari berbagai usia, sebanyak 24 responden sangat 

setuju dan 20 responden setuju, tanpa ada respon negatif. Pada pernyataan 

keempat yang menyatakan Saya merasa cocok dengan sistem shift kerja yang ada, 

tercatat 26 responden yang sangat setuju, 17 responden yang setuju, dan 1 

responden menyatakan tidak setuju. Untuk pernyataan kelima, yang menyatakan, 

Masa kerja membuat saya lebih bertanggung jawab, sebanyak 27 responden 

menyatakan sangat setuju dan diikuti 17 responden yang setuju. 
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Pernyataan keenam yang menyatakan Pengalaman saya dihargai oleh 

atasan dan rekan kerja,  dijawab oleh 18 responden sangat setuju dan 25 

responden setuju. Terakhir, pernyataan ketujuh yaitu  Manajer memberi ruang 

untuk saya membagikan pengalaman kerja,  mendapat respon 25 sangat setuju dan 

18 setuju. 

Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan bahwa karyawan di Yen’s Delight 

Coffe & Resto merupakan karyawan yang engaged. Tingkat employee engagement 

di Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto berada pada kategori sangat baik, yang 

mencerminkan adanaya hubungan positif antara manajemen dan karyawan. 

Tabel 5. 2 Retensi Karyawan (X2) 

 RETENSI KARYAWAN (X2) SS S TS STS 
1.  Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

memberikan kepastian status kerja 
yang jelas seperti ( probation, daily 
worker/part-time, dan 
PKWT/Perjanjian Kerja Waktu 
Tertentu).  

23 

 

19 

 

1 1 

2. Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 
memberikan pelatihan (training) yang 
bermanfaat untuk pengemb angan 
keterampilan saya. 

17 

 

27 

 

- - 

3.  Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 
memberikan evaluasi kinerja yang adil 
sebelum menaikkan status karyawan 
menjadi kontrak (PKWT/Perjanjian 
Kerja Waktu Tertentu). 

18 

 

23 

 

3 

 

- 

4.  Survei karyawan mendorong manajer 
Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 
untuk melakukan perbaikan. 

19 

 

24 

 

1 

 

- 
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5.  Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 
memberikan kesempatan promosi 
jabatan kepada karyawannya yang 
memiliki kemampuan. 

22 

 

19 

 

3 

 

- 

6. Saya merasa manajemen Yen’s Delight 
Coffe Pastry & Resto melakukan 
upaya untuk mempertahankan 
karyawannya, seperti melakukan 
konseling sebelum resign (keluar). 

17 

 

25 

 

2 

 

- 

Sumber : Diolah oleh penulis, 2025 

Berdasarkan tabel 5.2 hasil tabulasi terhadap 6 pernyataan yang berkaitan 

dengan retensi karyawan (X2) menunjukkan secara keseluruhan, sebagian besar 

responden memberikan tanggapan yang positif, dengan banyak memilih opsi 

sangat setuju dan setuju. Pada pernyataan pertama, yang menyatakan Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto memberikan kepastian status kerja yang jelas seperti 

probation, daily worker/part-time, dan PKWT, sebanyak 23 responden yang 

sangat setuju, 19 responden yang setuju, 1 responden yang tidak setuju, dan 1 

responden yang sangat tidak setuju. Meskipun terdapat dua responden yang 

memberikan tanggapan negatif, sebagian besar merasa status kerja telah 

dijelaskan dengan baik.  

Untuk pernyataan kedua, yang menyatakan Yen’s Delight Coffe Pastry & 

Resto memberikan pelatihan yang bermanfaat untuk pengembangan keterampilan, 

terdapat 17 responden sangat setuju dan 27 responden setuju, tanpa ada tanggapan 

negatif, yang menunjukkan bahwa pelatihan dinilai bermanfaat oleh seluruh 

responden. Selanjutnya, pada pernyataan ketiga yang menyatakan, Yen’s Delight 

Coffe Pastry & Resto memberikan evaluasi kinerja yang adil sebelum menaikkan 
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status karyawan menjadi kontrak, sebanyak 18 responden yang sangat setuju, 23 

responden yang setuju, dan 3 responden yang tidak setuju, yang menunjukkan 

bahwa meskipun mayoritas merasa evaluasi berlangsung adil, masih ada sebagian 

kecil yang merasa sebaliknya. 

Pernyataan keempat yang menyatakan Survei karyawan mendorong 

manajer untuk melakukan perbaikan, dijawab oleh 19 responden yang sangat 

setuju, 24 responden setuju, dan 1 responden tidak setuju. Ini menunjukkan bahwa 

survei karyawan dianggap cukup efektif dalam mendorong manajemen melakukan 

evaluasi. Pada pernyataan kelima yang menyatakan Yen’s Delight Coffe Pastry & 

Resto memberikan kesempatan promosi jabatan kepada karyawannya yang 

memiliki kemampuan, sebanyak 22 responden yang menyatakan sangat setuju, 19 

responden setuju, dan 3 responden memberikan tanggapan tidak setuju. Meskipun 

sebagian kecil merasa tidak mendapatkan kesempatan tersebut, mayoritas merasa 

adanya peluang promosi berdasarkan kemampuan. 

Terakhir, untuk pernyataan keenam yang menyatakan Saya merasa 

manajemen melakukan upaya untuk mempertahankan karyawannya, seperti 

konseling sebelum resign, pernyataan tersebut menunjukkan bahwa 17 responden 

menyatakan sangat setuju, 25 responden setuju, dan 2 responden tidak setuju. Ini 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan menyadari adanya inisiatif dari 

manajemen dalam mempertahankan mereka. 
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Tabel 5. 3 Kepuasan Kerja (X3) 

 KEPUASAN KERJA (X3) SS S TS STS 
1.  Gaji saya sesuai dengan beban kerja 22 19 3 - 
2.  Sistem penggajian di Yen’s Delight 

Coffe Pastry & Resto ini adil  
17 23 4 - 

3.  Saya puas dengan tunjangan yang 
diberikan  

14 23 7 - 

4.  Ada kesempatan yang jelas untuk 
promosi (Naik jabatan) di Yen’s 
Delight Coffe Pastry & Resto  

15 

 

26 

 

3 

 

- 

5.  Saya nyaman bekerja dalam 
kelompok/Tim 

27 17 - - 

6.  Hubungan saya dengan tim kerja di 
Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 
sangat baik. 

28 15 1 - 

7.  Atasan saya memberikan arahan yang 
jelas serta mendukung kepada setiap 
karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry 
& Resto 

24 

 

19 

 

1 

 

- 

8.  Saya merasa bebas menyampaikan 
pendapat ke atasan  

23 

 

19 

 

2 

 

- 

Sumber : Diolah oleh penulis, 2025 

Berdasarkan tabel 5.3 hasil data tabulasi terhadap 8 pernyataan yang 

berkaitan dengan kepuasan kerja (X3), mayoritas responden memberikan 

tanggapan pada skala sangat setuju dan setuju. Pada pernyataan pertama 

menyatakan Gaji saya sesuai dengan beban kerja, sebanyak 22 responden yang 

sangat setuju, 19 responden yang setuju, dan 3 responden yang tidak setuju. Ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar merasa puas dengan kesesuaian gaji terhadap 

beban kerja, meskipun masih ada sedikit ketidakpuasan. Pada pernyataan kedua 

yang menyatakan Sistem penggajian di Yen’s Delight Coffee Pastry & Resto ini 
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adil, terdapat 17 responden yang sangat setuju, 23 responden yang setuju, dan 4 

responden yang  tidak setuju, yang berarti meskipun mayoritas menilai sistem 

penggajian adil, masih ada beberapa yang merasakan ketidakadilan. 

Pernyataan ketiga, yang menyatakan, Saya puas dengan tunjangan yang 

diberikan, mendapat 14 responden yang sangat setuju, 23 responden yang setuju, 

dan 7 responden tidak setuju. Ini merupakan pernyataan dengan jumlah 

ketidakpuasan terbanyak, yang menunjukkan bahwa tunjangan masih menjadi hal 

yang perlu dievaluasi. Selanjutnya, pernyataan keempat yang menyatakan Ada 

kesempatan yang jelas untuk promosi (Naik jabatan), dijawab oleh 15 responden 

yang sangat setuju, 26 responden setuju, dan 3 responden yang tidak setuju, 

menandakan bahwa mayoritas melihat peluang promosi cukup terbuka. 

Pada pernyataan kelima yang menyatakan Saya nyaman bekerja dalam 

kelompok/tim, sebanyak 27 responden sangat setuju dan 17 responden setuju, 

tanpa ada tanggapan negatif, yang menggambarkan kenyamanan kerja tim yang 

tinggi. Pernyataan keenam yang menyatakan Hubungan saya dengan tim kerja 

sangat baik, mendapat 28 responden yang sangat setuju, 15 responden yang 

menyatakan setuju, dan 1 yang tidak setuju, menunjukkan hubungan kerja yang 

umumnya harmonis. Untuk pernyataan ketujuh yang menyatakan Atasan saya 

memberikan arahan yang jelas serta mendukung, sebanyak 24 responden sangat 

setuju, 19 responden setuju, dan 1 responden tidak setuju, menandakan mayoritas 

merasa didukung oleh atasan. Terakhir, pernyataan kedelapan yang menyatakan 

Saya merasa bebas menyampaikan pendapat ke atasan, dijawab oleh 23 responden 
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yang sangat setuju, 19 responden yang menyatakan setuju, dan 2 responden yang 

tidak setuju. 

Tabel 5. 4 Kinerja Karyawan (Y) 

NO KINERJA KARYAWAN (Y) SS S TS STS 
1.  Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

sesuai target jumlah yang ditetapkan 
oleh Yen’s Delight Coffe Pastry Resto 

23 

 

19 

 

2 

 

- 

2.  Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan batas waktu yang telah 
ditetapkan 

27 

 

16 1 

 

- 

3.  Saya memastikan pekerjaan saya 
sesuai standar kualitas Yen’s Delight 
Coffe Pastry & Resto  

28 

 

16 

 

- - 

4. Saya terus meningkatkan mutu hasil 
kerja saya  

28 16 - - 

5.  Saya hadir kerja tepat waktu  22 19 3 - 
6.  Saya memiliki komitmen kehadiran 

kerja yang tinggi 
28 

 

14 

 

2 

 

- 

7.  Saya bersedia membantu rekan kerja 
jika dibutuhkan  

31 

 

12 

 

1 

 

- 

8.  Saya menghargai pendapat anggota 
tim di Yen’s Delight Coffe Pastry & 
Resto 

32 12 

 

- - 

Sumber : Data Primer, 2025 

Berdasarkan tabel 5.4 data hasil tabulasi terhadap 8 pernyataan mengenai 

kinerja karyawan (Y), sebagian besar responden memberikan jawaban pada 

kategori sangat setuju dan setuju. Pada pernyataan pertama yang menyatakan 

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai target jumlah yang ditetapkan oleh 

Yen’s Delight Coffee Pastry & Resto, sebanyak 23 responden menyatakan sangat 

setuju, 19 responden yang setuju, dan 2 responden yang tidak setuju. Ini 
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menunjukkan bahwa hampir seluruh karyawan merasa mampu mencapai target 

kerja yang ditentukan. Pada pernyataan kedua yang menyatakan, Saya selalu 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang telah ditetapkan, 

dijawab oleh 27 responden yang sangat setuju, 16 responden yang setuju, dan 

hanya 1 responden yang tidak setuju, menandakan tingkat ketepatan waktu kerja 

yang sangat tinggi. 

Pernyataan ketiga yang menyatakan Saya memastikan pekerjaan saya 

sesuai standar kualitas Yen’s Delight Coffee Pastry & Resto, mendapatkan 28 

responden sangat setuju dan 16 responden setuju tanpa respon negatif. Demikian 

pula dengan pernyataan keempat yang menyatakan Saya terus meningkatkan mutu 

hasil kerja saya, juga memperoleh 28 responden sangat setuju dan 16 responden 

setuju, yang mencerminkan adanya semangat perbaikan terus-menerus di antara 

karyawan. 

Pada pernyataan kelima yang menyatakan Saya hadir kerja tepat waktu, 

hasil menunjukkan sebanyak 22 responden menyatakan sangat setuju, 19 

responden setuju, dan 3 responden menyatakan tidak setuju, yang berarti sebagian 

besar karyawan menjaga ketepatan waktu hadir meskipun masih ada sedikit 

ketidakteraturan. Pernyataan keenam yang menyatakan Saya memiliki komitmen 

kehadiran kerja yang tinggi, dijawab oleh 28 responden yang sangat setuju, 14 

responden yang setuju, dan 2 responden yang tidak setuju, menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan memiliki tingkat kehadiran yang baik. 
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Pernyataan ketujuh yang menyatakan Saya bersedia membantu rekan kerja 

jika dibutuhkan, mendapat 31 responden menyatakan sangat setuju, 12 responden 

yang setuju, dan 1 responden yang tidak setuju, menggambarkan adanya semangat 

kerja sama antar karyawan yang sangat kuat. Terakhir, pada pernyataan kedelapan 

yang menyatakan Saya menghargai pendapat anggota tim di Yen’s Delight Coffee 

Pastry & Resto, sebanyak 32 responden sangat setuju dan 12 responden setuju, 

tanpa tanggapan negatif, menandakan adanya rasa saling menghargai di dalam tim 

kerja. 

5.2 Analisis dan Pengujian Hipotesis 

5.2.1 Uji Instrumen 

5.2.1.1 Uji Validitas 

 Untuk mengetahui kelayakan setiap item pernyataan dalam 

mendefinisikan suatu variabel penelitian menurut indikator yang telah ditetapkan, 

maka perlu dilakukan uji validitas data dan jika ternyata variabel atau komponen 

tersebut tidak dapat diukur, maka pernyataan tersebut tidak valid. Uji Validitas 

dilakukan dengan cara membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel, apabila 

nilai r hitung lebih besar dari r tabel dan memiliki positif maka pernyataan 

tersebut dianggap valid. 

Proses ini bertujuan untuk memastikan bahwa instrument yang digunakan 

dalam penelitian dapat diandalkan dan mampu mengukur apa yang seharusnya 

diukur. Dengan demikian, validitas pernyataan  menjadi kunci untuk menjamin 

keakuratan dan kredibilitas hasil penelitian. Dengan jumlah (n)  = 44 responden df 
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= 44 – 2 = 42 Taraf signifikansi α = 0,05 (dua sisi) r tabel df = 42 pada α = 0,05 

dua sisi = 0,297 

Tabel 5. 5 Hasil Uji Validitas 

NO Variabel Pernyataan r 
hitung 

r 
tabel 

Hasil Uji 
Validitas 

1 Employee Engagement 

(X1) 

P1 0.694 0,297 Valid 
P2 0.790 0,297 Valid 
P3 0.588 0,297 Valid 
P4 0.753 0,297 Valid 
P5 0.797 0,297 Valid 
P6 0.784 0,297 Valid 
P7 0.702 0,297 Valid 

 

2 

 

Retensi Karyawan (X2) 

P1 0.747 0,297 Valid 
P2 0.701 0,297 Valid 
P3 0.754 0,297 Valid 
P4 0.778 0,297 Valid 
P5 0.684 0,297 Valid 
P6 0.822 0,297 Valid 

 

3 

 

Kepuasan Kerja 

(X3) 

P1 0.872 0,297 Valid 
P2 0.765 0,297 Valid 
P3 0.770 0,297 Valid 
P4 0.765 0,297 Valid 
P5 0.692 0,297 Valid 
P6 0.764 0,297 Valid 
P7 0.766 0,297 Valid 
P8 0.818 0,297 Valid 

 

4 

 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

P1 0.756 0,297 Valid 
P2 0.756 0,297 Valid 
P3 0.696 0,297 Valid 
P4 0.696 0,297 Valid 
P5 0.625 0,297 Valid 
P6 0.792 0,297 Valid 
P7 0.775 0,297 Valid 
P8 0.733 0,297 Valid 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 
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Berdasarkan hasil data pada tabel 5.5 hasil uji validitas pada masing-

masing pernyataan variabel Employee Engagement (X1), Retensi Karyawan (X2), 

Kepuasan Kerja (X3) dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai korelasi lebih besar 

dari r tabel 0,297. Hal ini menunjukkan bahwa semua item pertanyaan valid dan 

dapat digunakan untuk mengukur masing-masing variabel secara tepat. Dengan 

demikian, instrumen penelitian ini dapat dianggap valid dan dapat diandalkan 

untuk mengumpulkan data yang tepat dan akurat. 

5.2.1.2 Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas dilakukan setelah item pernyataan dalam kuesioner 

dinyatakan valid melalui uji validitas. Uji ini bertujuan untuk mengukur sejauh 

mana jawaban responden terhadap pernyataan yang diberikan bersifat konsisten 

dan stabil, jika jawaban tersebut konsisten dan stabil makan kuesioner tersebut 

terdeteksi reliabel. Sebuah instrument dianggap reliabel jika nilai Cronbach’s 

Alpha (a)  lebih besar dari 0.60. Hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel 5.6 di bawah ini.  

Tabel 5. 6 Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Cronbach’s 
Alpha 

Nilai 
Batas 

Hasil Uji 

Realibilitas 
1 Employee 

Engagemen (X1) 0,853 0,60 Reliabel 

2 Retensi 
Karyawan(X2) 0,839 0,60 Reliabel 

3 Kepuasan Kerja 
(X3) 0,905 0,60 Reliabel 

4 Kinerja 
Karyawan(Y) 0,870 0,60 Reliabel 
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Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Berdasarkan data hasil uji reliabilitas pada tabel 5.6 untuk variabel 

Employee Engagement (X1) nilainya sebesar 0.853 yang berarti reliabelitas 

diterima, variabel Retensi Karyawan (X2) nilainya sebesar 0.839 yang berarti 

reliabilitas diterima lalu variabel Kepuasan Kerja (X3) nilainya sebesar 0.905 

yang berarti reliabilitas diterima, dan variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar  

0.870 yang berarti reliabilitas baik.  

Dengan demikian dapat disimpulkan keempat variabel tersebut memiliki 

nilai “Cronbach Alpha” yang memiliki batas minimum yang ditetapkan, yaitu 

0.60. Ini menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 

menunjukkan konsisten dan reliabel untuk mengukur variabel-variabel tersebut 

dengan akurat.  

5.2.2 Uji Asumsi Klasik 

5.2.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas ini dilakukan menggunakan metode uji Shapiro-Wilk dipilih 

karena jumlah sampel kurang dari 50 responden. Proses ini dilakukan dengan 

menggunakan bantuan aplikasi SPSS versi 29 dengan taraf signifikasinya 0,05. 

Apabila nilai signifikasinya melebihi 0,05 maka data dapat dianggap berdistribusi 

normal dan ketika nilai signifikasinya lebih rendah 0,05 maka data dianggap 

tersebut tidak berdistribusi normal. 

Tabel 5. 7 Hasil Uji Normalitas 
 

Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
X1,X2,X3 ,110 44 ,200* ,976 44 ,475 
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*. This is a lower bound of the true significance. 
a. Lilliefors Significance Correction 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Berdasarkan hasil uji normalitas Shapiro-Wilk variabel Employee 

Engagement (X1) dan variabel Retensi Karyawan (X2) serta Kepuasan Kerja (X3) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang dilakukan terhadap 44 data penelitian, 

diperoleh nilai Asymp Sig. (2-tailed) sebesar 0.475. Nilai yang diperoleh tersebut 

lebih besar dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, yaitu 0.05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal. Oleh karena 

itu, asumsi normalitas telah terpenuhi, dan data tersebut dapat digunakan untuk 

analisis statistik yang lebih lanjut. 

5.2.2.2 Uji Multikolonearitas 

Uji Multikolonearitas dengan penggunaan nilai toleransi > 0,10 dan VIF < 

10 bertujuan untuk menganalisis model regresi guna mengidentifikasi adanya 

hubungan atau korelasi signifikasi antara variabel independent. Dapat dikatakan 

terbebas dari multikolinieritas jika nilai tolerance melebih 0,10 atau jika nilai VIF 

berada di bawah 10. 

Tabel 5. 8 Hasil Uji Multikoloniertas 

Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
1 X1 .344 2.904 

X2 .309 3.231 
X3 .332 3.013 

a. Dependent Variable: Y 
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Berdasarkan tabel output “Coefficients” pada bagian “Collinearity 

Statistics” hasil uji multikolonieartas diperoleh nilai Tolerance dari variabel 

Employee Engagement (X1) adalah 0,344, untuk variabel Retensi Karyawan (X2) 

adalah 0,309 dan variabel Kepuasan Kerja (X3) adalah 0,332 lebih besar dari 

0,10.   

Sementara itu, nilai VIF untuk variabel Employee Engagement sebesar 

2,904, variabel retensi karyawan sebesar VIF 3,231 dan variabel kepuasan kerja  

sebesar 3,013. Seluruh variabel independen menunjukkan nilai Tolerance yang 

melebihi 0,10 dan nilai VIF yang berada di bawah 10. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa dalam model regresi yang dianalisis, tidak terdapat gejala 

multikolinearitas, sehingga variabel X1, X2, dan X3 layak digunakan dalam 

analisis regresi berganda. 

5.2.2.3 Uji Heteroskedastisitas 

Pada penelitian ini melakukan Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk 

menganalisis konsistensi sebaran residual selama proses permodelan. Jika nilai 

signifikansi melebihi signifikan yakni 0.05 dikatakan tidak terjadi 

hetreroskedastisitas, sebaliknya apabila nilai signifkan berada dibawah 0.05 maka 

model regresi diprediksi mengalami heteroskedastisitas. 

Tabel 5. 9 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,613 1,639  4,645 <,001 
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Employee 
Engagement  

-,004 ,111 -,008 -,035 ,972 

Retensi 
Karyawan 

-,080 ,117 -,158 -,680 ,501 

Kepuasan 
Kerja  

-,157 ,081 -,435 -1,934 ,060 

a. Dependent Variable: ABS_RES 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Berdasarkan hasil uji dari data diatas dapat dilihat hasil output dari SPSS 

maka diperoleh nilai signifikansi variabel Employee Engagement (X1) adalah 

0.972, nilai untuk variabel Retensi Karyawan (X2) adalah 0.501, dan variabel 

Kepuasan Kerja (X3) adalah 0,060. Seluruh nilai signifikansi yang diperoleh lebih 

besar dari 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala 

heteroskedastisitas dalam model regresi yang dianalisis.  

Hal ini menunjukkan bahwa varians residual dari model bersifat konstan 

(homoskedastis), yang berarti bahwa model regresi yang digunakan telah 

memenuhi asumsi klasik yang diperlukan. Dengan demikian, model ini dapat 

diandalkan untuk analisis lebih lanjut.  

5.2.3 Uji Linearitas  

 Uji Linearitas merupakan tahapan krusial dalam analisis statistic, 

khusunya untuk penelitian yang meneliti hubungan antara variabel independent 

dan dependen. Dalam proses uji linearitas bisa dilihat melalui nilai signifikansi 

test of linearity, jika nilai pada Sig. Deviation from linearity lebih dari 0,05 maka 

dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan linear yang signifikan antara variabel 

bebas dan variabel terikat. Penilaian ini krusial untuk memastikan bahwa model 
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yang digunakan dapat menggambarkan hubungan antar variabel dengan tepat dan 

akurat.  

Tabel 5. 10 Hasil Uji Linearitas X1 Terhadap Y 

ANOVA Table 

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Y * X1 Between 
Groups 

(Combined) 25,687 9 2,854 1,979 ,073 

Linearity 15,688 1 15,688 10,875 ,002 

Deviation from 
Linearity 

9,999 8 1,250 ,866 ,554 

Within Groups 49,047 34 1,443   

Total 74,735 43    

Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Berdasarkan tabel 5.10 yang menunjukkan hasil uji linearitas, nilai 

signifikansi deviasi dari linearitas sebesar (0,554 > 0,05) mengindikasikan bahwa 

tidak tidak ada penyimpangan yang signifikan dari hubungan linear antara 

employee engagement  (X1) dan kinerja karyawan (Y).  

Tabel 5. 11 Hasil Uji Linearitas X2 Terhadap Y 

ANOVA Table 

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Y * X2 Between 
Groups 

(Combined) 27,033 7 3,862 2,914 ,016 
Linearity 19,031 1 19,031 14,362 <,001 
Deviation 

from 
Linearity 

8,002 6 1,334 1,007 ,436 

Within Groups 47,702 36 1,325  
Total 74,735 43   

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 
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Berdasarkan tabel 5.11 yang menyajikan hasil uji linearitas, nilai 

signifikansi deviasi dari linearitas tercatat sebesar 0,436 yang lebih besar dari 

0,05. Ini menunjukkan bahwa tidak terdapat penyimpangan yang signifikan dari 

hubungan linear antara retensi karyawan (X2) dan kinerja karyawan (Y). Dengan 

demikian, hubungan antara kedua variabel tersebut dapat dianggap sebagai 

hubungan linear yang valid. Temuan ini memberikan keyakinan bahwa model 

yang digunakan dapat secara akurat menggambarkan interaksi antara retensi dan 

kinerja karyawan.  

 

Tabel 5. 12 Hasil Uji Linearitas X3 Terhadap Y 

ANOVA Table 

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Y * X3 Between 
Groups 

(Combined) 39,298 12 3,275 2,865 ,009 
Linearity 23,817 1 23,817 20,835 <,001 
Deviation 

from 
Linearity 

15,481 11 1,407 1,231 ,309 

Within Groups 35,437 31 1,143   
Total 74,735 43    

Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Berdasarkan hasil uji linearitas, nilai signifikansi deviasi dari linearitas 

tercatat sebesar 0,309 > 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terdapat 

penyimpangan yang signifikan dari hubungan linear antara kepuasan kerja (X3) 

dan kinerja karyawan (Y). Dengan demikian, hubungan antara kedua variabel 

dapat dianggap linear. Temuan ini memberikan dasar yang kuat untuk menyatakan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan, 

dan model yang digunakan dapat diandalkan untuk analisis lebih lanjut. 
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5.2.4 Analisis Linear Berganda 

Analisis Linear Berganda bertujuan untuk mengkaji dan mengukur secara 

komprehensif pengaruh simultan antara variabel-variabel independen terhadap 

variabel dependen, seperti yang tertera pada tabel output SPSS berikut ini. 

Tabel 5. 13 Hasil Analisis Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 8,977 3,183  2,820 ,007 

Employee 
Engagement 

,371 ,215 ,313 1,726 ,092 

Retensi 
Karyawan 

-,140 ,228 -,118 -,616 ,541 

Kepuasan 
Kerja  

,488 ,157 ,572 3,099 ,004 

a. Dependent Variable: Y 
Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Y=8.977+0.371 X1-.0.140 X2+0.488 X3+e 

Dari hasil olah data diatas, analisis regresi linear berganda yang tercantum 

dalam tabel 5.13 yang dilakukan di Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto, diperoleh 

model yang menunjukkan hubungan antara tiga variabel independen, yaitu 

Employee Engagement, Retensi Karyawan dan Kepuasan Kerja terhadap variabel 

dependen, yaitu Kinerja Karyawan. Model ini menunjukkan nilai konstanta 

sebesar 8,977  hal ini menunjukan bahwa jika nilai variabel Employee 

Engangement (X1), Retensi karyawan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) sama 

dengan angka 0 (nol), maka nilai variabel kinerja karyawan yaitu sebesar 8,997. 
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Hasil estimasi model menunjukkan bahwa koefisien regresi yang diperoleh 

pada variabel employee engegament (X1) tercatat sebesar 0,371 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,092 yang menunjukkan pengaruh positif karena nilai 

signifikansinya berada di atas batas toleransi 0,05, yang berarti tidak signifikan 

secara statistic. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat employee 

engagement, semakin baik kinerja karyawan diperusahaan. employee engagement 

yang tinggi dapat menciptakan motivasi, semangat kerja, dan komitmen yang 

lebih besar terhadap tercapainya tujuan perusahaan. Oleh karena itu, manajemen 

perlu mempertimbangan faktor lain yang dapat mempengaruhi tingkat employee 

engagement agar dapat meningkatkan kinerja karyawan secara lebih efektif dan 

berkelanjutan.  

Sementara itu, koefisiensi regresi untuk variabel Retensi Karyawan (X2) 

tercatat sebesar -0,140, dengan nilai signifikansi mencapai 0,541 menunjukkan 

bahwa variabel ini mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, dan 

nilai signifikansi yang tinggi menunjukkan bahwa pengaruh ini tidak signifikan 

secara statistik. Hal ini mengindikasikan bahwa masalah dalam mempertahankan 

karyawan tidak memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

di Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. Nilai koefisiensi regresi yang bernilai 

negatif ini membuktikan bahwa semakin rendahnya tingkat retensi karyawan, 

maka kinerja karyawan juga cenderung menurun, masalah dalam 

mempertahankan karyawan yang dapat berdampak buruk pada produktivitas dan 

kinerja secara keseluruhan.  
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Pada variabel Kepuasan Kerja (X3) koefisien regresi yang diperoleh 

menunjukkan nilai sebesar 0,488 dengan nilai signifikansi sebesar 0,004. Temuan 

ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja membuktikan adanya pengaruh positif 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien yang positif 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, maka 

semakin baik kinerja yang ditunjukkan. Nilai signifikan yang rendah di bawah 

0,05 menyatakan bahwa hubungan antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan adalah signifikan secara statistik. Oleh karena itu, hal ini menandakan 

bahwa manajemen perlu fokus pada peningkatan kepuasan kerja sebagai strategi 

utama untuk mendorong peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

5.2.5 Koefisien Korelasi (R)  

Koefisien Korelasi (R) adalah suatu ukuran statistik yang digunakan untuk 

mengukur tingkat kekuatan dan pola hubungan linier antara dua variabel tersebut. 

Dalam analisis data menggunakan SPSS, besaran korelasi antara variabel 

independen tergadap variabel dependen dapat diindentifikasikan melalui nilai R 

yang tersaji dalam output tabel berikut ini: 

Tabel 5. 14 Koefisien Korelasi (R) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .740 .547 .513 2.17476 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

 Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29, 2025 

Berdasarkan data pada tabel 5.14 hasil hitungan diatas bahwa diperoleh 

nilai koefesien korelasi (R) sebesar 0,740 dengan nilai dari tabel interprentasi 
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koefesien korelasi dengan arti diinterprestasikan kedalam koefesien korelasi. Hal 

ini mampu menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara variabel 

independent, yang meliputi dari Employee Engagement Dan Retensi Karyawan 

Serta Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di Yen’s Delight Coffee Pastry 

& Resto”.  

5.2.6 Koefisien Determinasi  

Koefisien Determinasi R2 merupakan ukuran statistik yang berfungsi 

untuk menganalisis dan menghitung sejauh mana variabel independen 

mempengaruhi variabel dependen dalam suatu model penelitian. Nilai R-Square 

yang semakin tinggi menunjukkan bahwa model tersebut memiliki kemampuan 

yang lebih baik dalam menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel-variabel 

yang dianalisis. Dengan kata lain, R² memberikan gambaran yang jelas mengenai 

seberapa efektif model dalam merepresentasikan hubungan antara variabel-

variabel tersebut. 

Tabel 5. 15 Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .740 .547 .513 2.17476 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
    Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 5.15 Nilai koefisien 

determinasi yang tercatat sebesar 0,547 mengindikasikan bahwa sekitar 54,7% 

variasi atau perubahan yang terjadi pada variabel dependen dapat dijelaskan oleh 

variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini. Artinya, model yang 
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digunakan mampu menjelaskan lebih dari setengah pengaruh terhadap variabel 

terikat.  

Namun, masih terdapat 45,3% sisanya yang dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar model atau variabel independen yang tidak dimasukkan dalam analisis ini. 

Hal ini menunjukkan bahwa meskipun hubungan yang ditunjukkan cukup kuat, 

ada kemungkinan pengaruh dari variabel lain yang perlu dipertimbangkan dalam 

penelitian lanjutan. 

5.3 Uji Hipotesis 

5.3.1 Uji F Simultan 

Uji Simultan (Uji F) dilakukan dengan tujuan untuk menguji pengaruh 

variabel Employee Engangement (X1) Retensi Karyawan (X2) dan Kepuasan 

Kerja (X3) berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Rumus F Tabel =  

N: Sampel    

K: Variabel bebas   

df1=k=3   

df2=n−k−1=44-3-1=40   

Maka F tabel/FINV (0,05;3;40) = 2,83 

Tabel 5. 16 Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 228,544 3 76,181 16,107 <,001b 
Residual 189,184 40 4,730   
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Total 417,727 43    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

Berdasarkan hasil output dari perhitungan tabel 5.16 di atas didapat 

nilai F hitung sebesar 16,107 dengan tingkat signifikan 0,001. Dimana F-tabel 

diketahui sebesar 2.84 sehingga (F-hitung > F tabel) yaitu 16,107 > 2.84 

dinyatakan positif dengan nilai signifikan 0,001< 0,05. Dari hasil tersebut 

maka dapat dinyatakan HO dapat ditolak dan Ha diterima, Employee 

Engangement (X1) Retensi Karyawan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) 

berpengaruh Positif dan Signifikan secara simultan terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) Di Yen’s Delight Coffee Pastry & Resto”. 

5.3.2 Uji T Parsial 

Uji parsial dilakukan untuk menguji variabel Employee Engagement 

(X1),Retensi Karyawan (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh secara parsial 

terhadap Kepuasan Kerja (Y). 

Rumus T Tabel :  

n=44  

k=3  

df=44−3−1=40 

Maka T tabel/ T.INV.2T (0,05;40) = 2,021 
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Tabel 5. 17 Hasil Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficient
s 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8,977 3,183  2,820 ,007 

X1 ,371 ,215 ,313 1,726 ,092 

X2 -,140 ,228 -,118 -,616 ,541 

X3 ,488 ,157 ,572 3,099 ,004 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber :Hasil Pengolahan SPSS 29,2025 

1. Employee Engangement (X1)  

Hasil dari uji t menunjukkan bahwa variabel Employee Engagement (X1) 

memiliki nilai t hitung sebesar 1,726, sementara nilai t tabel untuk tingkat 

signifikansi 0,05 adalah 2,021. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa t 

hitung 1,726 ebih kecil daripada t tabel 2,021. Hal ini mengindikasikan bahwa 

variabel Employee Engagement (X1) tidak memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel dependen. Selain itu, tingkat signifikansi yang diperoleh adalah 

0,092, yang lebih besar dari 0,05, menegaskan bahwa Employee Engagement (X1) 

tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap variabel dependen. Dengan kata 

lain, meskipun terdapat hubungan positif antara Employee Engagement dan 

kinerja karyawan, pengaruhnya tidak cukup kuat untuk dianggap signifikan secara 

statistik dalam konteks penelitian ini. Oleh karena itu, manajemen perlu 

mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin memiliki dampak lebih besar 
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terhadap kinerja karyawan dan melakukan evaluasi lebih mendalam mengenai 

upaya untuk meningkatkan keterlibatan karyawan di Yen’s Delight Coffee Pastry 

& Resto.  

2. Retensi Karyawan (X2) 

Berdasarkan hasil uji t yang dilakukan terhadap variabel retensi karyawan 

(X2) diperoleh nilai t hitung sebesar -0,616 dengan tingkat signifikansi sebesar 

0,541. Ketika dibandingkan dengan nilai t tabel sebesar 2,021 pada tingkat 

signifkansi sebesar 0,05 dapat disimpulkan bahwa nilai t hitung sebesar 0,616 

lebih kecil dari t tabel sebesar 2,021 dan nilai signifikansi sebesar 0,541 lebih 

besar dari batas signifikansi sebesar 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa retensi 

karyawan (X2) tidak memberikan pengaruh yang signifikan tehadapa kinerja 

karyawan dalam penelitian ini. Nilai koefisien regresi yang negative sebesar -

0,140 mengidikasikan adanya hubungan terbalik antara retensi karyawan dengan 

kinerja karyawan, meskipun tidak signifikan. Artinya, semakin tinggi retensi 

belum tentu meningkatkan kinerja ataupun sebaliknya.  

3. Kepuasan Kerja (X3) 

  Hasil uji t untuk variabel Kepuasan Kerja (X3) menunjukkan bahwa nilai t 

hitung yang diperoleh adalah 3.099. Sementara itu, nilai T tabel pada tingkat 

signifikansi 0,05 tercatat sebesar 2.021. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa T hitung 3.099 lebih besar daripada T tabel 2.021. Hal ini mengindikasikan 

bahwa variabel Kepuasan Kerja (X3) memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap variabel dependen. Nilai t hitung yang lebih tinggi dari t tabel 

menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara kedua variabel tersebut. Selain 
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itu, tingkat signifikansi yang diperoleh untuk Kepuasan Kerja adalah 0.004, yang 

lebih kecil dari 0.05. Ini mengindikasikan bahwa variabel Kepuasan Kerja (X3) 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Dengan kata lain, 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, semakin baik kinerja yang 

ditunjukkan. Oleh karena itu, manajemen perlu fokus pada peningkatan kepuasan 

kerja sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan. 

5.4 Pembahasan Hasil Analisis Dan Hipotesis 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Employee 

Engagement dan Retensi Karyaan Serta Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Yen’s  Delight Coffe Pastry & Resto.  

1. Pembahasan hasil Uji Valididtas  

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua indikator dari variabel 

Employee Engagement (X1), Retensi Karyawan (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) 

memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,297. Pada variabel 

Employee Engagement, indikator P6 dengan nilai r hitung 0.784 adalah yang 

paling dominan, menunjukkan bahwa pada pernyataan "Pengalaman saya dihargai 

oleh atasan dan rekan kerja" sangat relevan dalam menggambarkan keterlibatan 

karyawan. Untuk variabel Retensi Karyawan, indikator P3 dengan nilai r hitung 

0.754 menunjukkan bahwa pernyataan "Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

memberikan evaluasi kinerja yang adil sebelum menaikkan status karyawan 

menjadi kontrak (PKWT/Perjanjian Kerja Waktu Tertentu)." adalah yang paling 

berpengaruh. Sedangkan pada variabel Kepuasan Kerja, indikator P1 dengan nilai 
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r hitung tercatat sebesar 0.872, menunjukkan bahwa pernyataan "Gaji saya sesuai 

dengan beban kerja" adalah yang paling efektif dalam mengukur kepuasan kerja. 

Semua indikator ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian ini valid dan dapat 

digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang diteliti. 

2. Pengaruh Employee Engagement, Dan Retensi Karyawan Serta Kepuasan 

Kerja Terhadap Kinerja Karayawan 

Hasil analisis ANOVA menunjukkan nilai F hitung sebesar 16.107 dengan 

tingkat signifikansi (Sig.) 0.001. Nilai signifikansi ini jauh lebih rendah dari 0.05, 

yang menunjukkan bahwa secara simultan, variabel Employee Engagement, 

Retensi Karyawan, dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model 

regresi yang dikembangkan sangat layak digunakan dalam menjelaskan interaksi 

antara variabel independen dan dependen. Hasil ini menunjukkan bahwa 

perusahaan perlu mempertimbangkan ketiga aspek tersebut untuk meningkatkan 

produktivitas karyawan secara keseluruhan.  

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan yang 

sejalan dengan penelitian terdahulu Zahroh & Khasanah (2024) yang juga 

menemukan bahwa kepuasan kerja berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. Meskipun dalam penelitian tersebut tidak memasukkan variabel 

Retensi Karyawan keduanya menekankan pentingnya kepuasan kerja dalam 

meningktakan kinerja karyawan. Namun dalam temuan Fadhilah (2024) employee 
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engagement mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan 

kepuasan kerja memediasi hubungan tersebut secara positif sebagai variabel 

intervening. Hal ini berbeda dengan hasil penelitian ini, di mana kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening tidak terukur secara langsung.  

3. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis, variabel Employee Engagement (X1) 

menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.371, dengan nilai t hitung sebesar 1.726 

dan tingkat nilai signifikansi mencapai 0.092. Karena nilai signifikansi ini lebih 

besar dari 0.05, maka Ho2 diterima dan Ha2 ditolak, yang berarti secara parsial, 

Employee Engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Meskipun terdapat hubungan positif, pengaruhnya tidak cukup kuat untuk 

dianggap signifikan secara statistik. Hal ini menunjukkan bahwa upaya untuk 

meningkatkan keterlibatan karyawan belum sepenuhnya dirasakan manfaatnya 

dalam meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa temuan 

Employee Engagement tidak sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu yang 

juga membahas topik serupa. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sari et al 

(2020) menunjukkan adanya hubungan positif antara Employee Engagement  dan 

Turnover Intention, meskipun pengaruhnya tidak signifikan. Namun, dalam 

penelitian ini tidak ditemukan bahwa Employee Engagement secara langsung 

menpengaruhi kinerja karyawan seperti yang diharapkan.  
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4. Pengaruh Retensi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil analisis menunjukkan bahwa pada variabel Retensi Karyawan (X2) 

memiliki nilai koefisien -0.140 dengan t hitung -0.616 dan nilai signifikansi 

0.541. Nilai signifikansi yang lebih besar dari 0.05 menunjukkan bahwa Ho3 

diterima dan Ha3 ditolak, yang berarti Retensi Karyawan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Meskipun ada hubungan negatif, 

pengaruhnya tidak signifikan, menunjukkan bahwa masalah dalam 

mempertahankan karyawan tidak berdampak langsung pada kinerja karyawan di 

perusahaan. Hasil penelitian ini menunjukkan tidak sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang ada, meskipun dalam penelitian terdahulu pada Sari et al (2020) 

lebih fokus pada variabel turnover intention atau kepuasan kerja sebagai mediator, 

retensi karyawan penting pengaruhnya terhadap kinerja karyawan tidak selalu 

terukur secara langsung  

5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Untuk variabel Kepuasan Kerja (X3), diperoleh nilai koefisien sebesar 

0.488 dengan t hitung 3.099 dan nilai signifikansi 0.004. Karena nilai signifikansi 

ini lebih kecil dari 0.05, maka Ho4 ditolak dan Ha4 diterima. Ini menunjukkan 

bahwa Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Hasil ini menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan 

kerja yang dirasakan oleh karyawan, semakin baik kinerja yang ditunjukkan. Oleh 

karena itu, manajemen perlu memberikan perhatian lebih pada peningkatan 

kepuasan kerja sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja karyawan di 
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perusahaan. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya oleh Zahroh 

& Khasanah (2024) yang menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  

Secara keseluruhan, hasil analisis menunjukkan bahwa dari tiga variabel 

yang diteliti, hanya Kepuasan Kerja yang menunjukkan pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini menekankan pentingnya peran manajemen 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan karyawan, yang 

pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja mereka. Sementara itu, Employee 

Engagement dan Retensi Karyawan perlu dievaluasi lebih lanjut untuk memahami 

faktor-faktor lain yang mungkin mempengaruhi kinerja karyawan di Yen’s Delight 

Coffee Pastry & Resto. 
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BAB VI   

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil analisis data yang telah disampaikan, serta 

pembuktian melalui pengujian hipotesis dalam penelitian ini mengenai Pengaruh 

Employee Engagement Dan Retensi Karyawan Serta Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto, maka dapat disimpulkan 

bahwa; 

1. Secara simultan Employee engagement dan Retensi karyawan serta 

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan, hasil uji menunjukkan 

bahwa ketiga variabel Employee Engagement, Retensi karyawan dan 

Kepuasan kerja secara bersamaan, dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan 

dan mampu menjelaskan variasi yang terjadi dalam kinerja karyawan 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto.   

2. Employee engagement tidak menunjukkan rpengaruh signifikan secara 

parsial terhadap kinerja karyawan, meskipun terdapat indikasi hubungan 

positif. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel employee engagement yang 

di ukur dengan indikator karakteristik biografis, karakteristik pekerjaan 

dan pengalaman ditempat kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto.  

3. Retensi karyawan tidak memiliki pengaruh yang signifikan secara parsial 

terhadap kinerja karyawan di Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto. Temuan 
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ini menunjukkan bahwa retensi karyawan yang diukur dengan indikator 

mengukur perputara (retensi), memperkirakan biaya, survey karyawan dan 

wawancara keluar kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto.  

4. Kepuasan kerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan secara parsial. Temuan ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja yang diukur melalui indikator yaitu gaji, promosi, 

kelompok kerja, dan pengawasan dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto.  

6.2 Saran 

 Berdasarkan kesimpulan diatas, maka penulis memberikan beberapa saran 

untuk diajukan bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan selanjutnya, 

yaitu :  

1. Kepada Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

Berdasarkan hasil temuan penelitian Yen's Delight Coffee Pastry & Resto 

perlu memperhatikan beberapa aspek strategis dalam pengelolaan sumber daya 

manusia sebagai berikut :  

a. Disarankan kepada perusahaan mengenai program Employee Engagement 

perlu ditingkatkan secara lebih komprehensif melalui pendekatan 

multidimensi yang mencakup pengembangan program pelatihan 

berkelanjutan, penyediaan jalur karir yang jelas, serta peningkatan kualitas 

komunikasi dua arah antara manajemen dan staf.  
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b. Meskipun hasil analisis menunjukkan pengaruh Retensi Karyawan yang 

tidak signifikan secara statistik, disarankan pada aspek ini tetap patut 

mendapatkan perhatian serius guna menciptakan iklim kerja yang lebih 

kondusif dan sistem imbal jasa yang kompetitif.  

c. Mengingat signifikansi pengaruh Kepuasan Kerja terhadap kinerja 

karyawan yang telah terbukti dalam penelitian. Disarankan manajemen 

perlu memprioritaskan perbaikan berbagai faktor penentu kepuasan kerja 

seperti penyediaan fasilitas kerja yang memadai, penerapan sistem reward 

yang efektif, serta pengembangan mekanisme komunikasi organisasi yang 

transparan dan partisipatif. 

2. Kepada Peneliti Selanjutnya  

Dari hasil kesimpulan di atas maka dapat disarankan kepada peneliti 

selanjutnya sebagai berikut :  

a. Disarankan kepada peneliti selanjutnya untuk melakukan kajian yang lebih 

luas dan mendalam mengenai variabel-variabel seperti Employee 

Engagement, Retensi Karyawan dan Kepuasan Kerja. Pendekatan ini 

diharapkan dapat menghasilkan penelitian yang lebih komprehensif dan 

memberikan wawasan yang lebih baik mengenai hubungan antara faktor-

faktor tersebut dan kinerja karyawan.  

b. Kepada peneliti selanjutnya juga disarankan untuk memperluas jumlah 

sampel yang digunakan dalam penelitian, serta mengumpulkan data yang 

lebih menyeluruh. Dengan cara ini, validitas dan generalisasi hasil 
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penelitian dapat ditingkatkan, sehingga temuan yang diperoleh lebih dapat 

diterapkan dalam konteks yang lebih luas.  

c. Peneliti juga disarankan untuk mempertimbangkan penggunaan 

pendekatan metode kualitatif atau campuran (mixed methods) dalam 

penelitian mereka. Pendekatan ini akan memungkinkan peneliti untuk 

menggali lebih dalam persepsi karyawan terhadap berbagai faktor yang 

memengaruhi kinerja mereka. Dengan mengkombinasikan data kuantitatif 

dan kualitatif, analisis yang dilakukan akan menjadi lebih mendalam dan 

menyeluruh, memberikan gambaran yang lebih jelas tentang dinamika 

yang terjadi di dalam organisasi. Dengan langkah-langkah ini, diharapkan 

penelitian selanjutnya dapat memberikan kontribusi yang signifikan 

terhadap pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

karyawan.  
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LAMPIRAN 
 

Lampiran  1 : Kuesioner  

Penelitian Kuesioner 

Yth. 

Bapak/Ibu/Sdr/i Karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry &Resto 

Di- Tempat 

Salam Sejahtera Bagi Kita Semua 

Perkenalkan Saya Friscilla Shinta Bella (2161201166) Prodi Manajemen 

dengan konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia, Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis dari Universitas Widya Gama Mahakam Samarinda. Sebagai salah satu 

syarat menyelesaikan studi S1 Manajemen, saya melakukan penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Employee Engagement dan Retensi Karyawan serta 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry & 

Resto”.  

Maka dari itu, Saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk mengisi 

kuesioner penelitian ini sangat saya harapkan, informasi yang didapat dari hasil 

kuesioner ini akan dipergunakan sebagai bahan analisis akademis dan dijamin 

kerahasiaannya. Saya ucapkan  terima kasih atas waktu dan kesediaan 

Bapak/Ibu/Sdr/i dalam mengisi kuesioner penelitian ini.  

Petunjuk pengisian: 

1. Pernyataan di bawah ini hanya semata-mata untuk data penelitian dalam rangka 

TAS (Tugas Akhir Skripsi). 
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2. Pilihlah salah satu jawaban yang memenuhi persepsi Bapak/Ibu/Saudara/i 

dengan cara memberi tanda centang (✔). 

3. Isilah data responden berikut berdasarkan kriteria yang Bapak/Ibu/Saudara/i 

miliki. 

Data Responden : 

1. Nama : 

2. Jenis Kelamin : ☐ Laki-laki   ☐ Perempuan 

3. Masa Kerja : __________ tahun 

4. Pola Shift Kerja : ☐ Pagi ☐ Siang ☐ Malam ☐ Bergilir 

Berikan tanda centang (✔) pada kolom yang sesuai dengan pendapat 

Bapak/Ibu/Saudara/I  terhadap pernyataan berikut. 

Skala penilaian: 

SS : Sangat Setuju  Diberi Nilai  4 

S : Setuju   Diberi Nilai  3 

TS : Tidak Setuju   Diberi Nilai  2 

STS : Sangat Tidak Setuju  Diberi Nilai  1 
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       DAFTAR PERNYATAAN SS S TS STS 

 EMPLOYEE ENGAGEMENT (X1) SS S TS STS 

1.  Manajer Yen”s Delight Coffe Pastry & 

Resto memperlakukan saya secara adil 

tanpa memandang jenis kelamin 

    

2.  Usia saya tidak menghambat peluang 

untuk berkembang 

    

3.  Saya merasa nyaman bekerja dengan 

rekan dari berbagai usia 

    

4. Saya merasa cocok dengan system 

shift kerja yang ada 

    

5.  Masa kerja membuat saya lebih 

bertanggung jawab 

    

6.  Pengalaman saya dihargai oleh atasan 

dan rekan kerja 

    

7.  Manajer Yen’s Delight Coffe Pastry & 

Resto memberi ruang untuk saya 

membagikan pengalaman kerja 
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 RETENSI KARYAWAN (X2) SS S TS STS 

1.  Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

memberikan kepastian status kerja 

yang jelas seperti ( probation, daily 

worker/part-time, dan 

PKWT/Perjanjian Kerja Waktu 

Tertentu).  

    

2. Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

memberikan pelatihan (training) yang 

bermanfaat untuk pengembangan 

keterampilan saya. 

    

3.  Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

memberikan evaluasi kinerja yang adil 

sebelum menaikkan status karyawan 

menjadi kontrak (PKWT/Perjanjian 

Kerja Waktu Tertentu). 

    

4.  Survei karyawan mendorong manajer 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

untuk melakukan perbaikan. 

    

5.  Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 

memberikan kesempatan promosi 

jabatan kepada karyawannya yang 
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memiliki kemampuan. 

6. Saya merasa manajemen Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto 

melakukan upaya untuk 

mempertahankan karyawannya, seperti 

melakukan konseling sebelum resign 

(keluar). 

    

 KEPUASAN KERJA (X3) SS S TS STS 

1.  Gaji saya sesuai dengan beban kerja     

2.  Sistem penggajian di Yen’s Delight 

Coffe Pastry & Resto ini adil  

    

3.  Saya puas dengan tunjangan yang 

diberikan  

    

4.  Ada kesempatan yang jelas untuk 

promosi (Naik jabatan) di Yen’s 

Delight Coffe Pastry & Resto  

    

5.  Saya nyaman bekerja dalam 

kelompok/Tim 

    

6.  Hubungan saya dengan tim kerja di 

Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 
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sangat baik. 

7.  Atasan saya memberikan arahan yang 

jelas serta mendukung kepada setiap 

karyawan Yen’s Delight Coffe Pastry 

& Resto 

    

8.  Saya merasa bebas menyampaikan 

pendapat ke atasan  

    

 KINERJA KARYAWAN (Y) SS S TS STS 

1.  Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

sesuai target jumlah yang ditetapkan 

oleh Yen’s Delight Coffe Pastry Resto 

    

2.  Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan batas waktu yang telah 

ditetapkan 

    

3.  Saya memastikan pekerjaan saya 

sesuai standar kualitas Yen’s Delight 

Coffe Pastry & Resto  

    

4. Saya terus meningkatkan mutu hasil 

kerja saya  

    

5.  Saya hadir kerja tepat waktu      

6.  Saya memiliki komitmen kehadiran 

kerja yang tinggi 
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7.  Saya bersedia membantu rekan kerja 

jika dibutuhkan  

    

8.  Saya menghargai pendapat anggota 

tim di Yen’s Delight Coffe Pastry & 

Resto 
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Lampiran  2 : Surat Izin Penelitian 
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Lampiran  3 : Dokumentasi Wawancara 
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Lampiran  4 : Dokumentasi Penyebaran Kuesioner  
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Lampiran  5 : Sejarah Singkat Yen's Delight Coffe Pastry & Resto  

Sejarah Singkat: 

Yens Delight Coffee Pastry & Resto dibuka pertama kali pada tahun 2013 

oleh Bapak Roni dan Ibu Yeni Kusumawardani yang bertempat di Jl.Ir.H.Juanda 

6. Setahun sebelum Yens Delight Coffee Pastry & Resto di buka , awalnya tempat 

makan ini hanya berbentuk kedai yang memiliki 4 meja makan dan 1 karyawan 

pada tahun 2012. Setahun berlangsung usaha Bapak Roni dan Ibu Yeni 

Kusumawardani akhirnya pada pertengahan bulan maret 2013 Yens Delight 

Coffee Pastry & Resto resmi di buka.  

Awal buka hanya menyediakan beberapa masakan Chinese Food saja. 

Namun , tahun ke tahun akhirnya mulai menyediakan  berbagai masakan khas 

Nusantara dan sempat menyediakan beberapa olahan Japanese Food. Pada saat 

Covid – 19 kabar duka datang untuk keluarga besar Yens Delight Coffee Pastry & 

Resto atas kepulangan Bapak Alm.Roni dan hingga saat ini Yens Delight Coffee 

Pastry & Resto dilanjutkan oleh ibu Yeni Kusumawardani. 

Rincian Tugas: 

A. Tugas dan Fungsi 

1. Managing Director : Memimpin dan mengendalikan perusahaan, 

mengontrol pertumbuhan aktivitas organisasi, mengawasi kinerja 

perusahaan 

2. Manager : Memimpin dan mengawasi para staff 

3. HRD : Bertanggung jawab terhadap segala pengelolaan terkait ke-

karyawan-an 
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4. General affair : Mendukung kegiatan operasional melalui pengadaan 

barang dan jasa yang dibutuhkan 

5. SPV.Accounting : Bertanggung jawab atas pelaksanaan sistem 

perencanaan keuangan 

6. Chef : Sebagai kepala bagian serta mengawasi jalannya proses pengadaan 

makanan 

7. Sales : Menjual produk dan layanan kepada konsumen dan menjelaskan 

spesifikasi produk kepada konsumen 

8. Field Coordinator Resto & Banquet : Mengkoordinasikan setiap kegiatan 

mulai dari proses mempersiapkan segala kebutuhan acara sampai 

memberikan pelayanan kepada tamu 

9. Cook : Memasak makanan sesuai pesanan , bertanggung jawab terhadap 

bahan makanan dan bertanggung jawab mengelola dapur 

10. Cook Helper : Membantu dalam persiapan makanan (Mise en place) dan 

terkadang membantu dalam proses finishing makanan 

B. Peraturan dan Tata Tertib Industri 

Setiap karyawan / karyawati berkewajiban :  

1. Mematuhi dan melaksanakan peraturan tata tertib yang berlaku di 

perusahaan, menataati tata cara dan disiplin kerja serta pedoman pedoman 

pelaksaan keselamatan dan kesehatan kerja di perusahaan. 

2. Hadir di tempat kerja tapat waktu yang telah ditentukan. 

3. Melakukan absensi (Fingers Print) baik pada jam masuk maupun pulang. 

4. Saat bertugas selain rapi, bersih. 
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5. Melaksanakan seluruh tugas dan kewajiban lainnya yang diberikan oleh 

atasannya. 

6. Melaporkan kepada atasannya apabila mengetahui mengetahui ada tamu 

yang  

7. kehilangan barang barang miliknya atau menemukan barang milik tamu. 

Setiap karyawan / karyawati dilarang : 

1. Menggunakan, menyimpan, membawa alat alat milik perusahaan atau 

tamu. 

2. Merokok dilingkungan kerja atau area kerja kecuali di tempat yang telah 

ditentukan 

3. Membawa senjata api/tajam kedalam lingkungan perusahaan, kecuali 

karena tugas pekerjaannya. 

4. Melakukan perbuatan asusila ditempat kerja. 

5. Mabuk, membawa, menyimpan atau menyalahgunakan narkotika dan 

berjudi di tempat kerja dan pada jam kerja. 

6. Berkelahi didalam lingkungan perusahaan. 

Melakukan penganiyaan terhadap sesama karyawan, atasan atau keluarganya serta 

pimpinan perusahaan. 

Sumber : Manajer Yen’s Delight Coffe Pastry & Resto 
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Lampiran  6 : Tabulasi Data Kuesioner 
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Lampiran  7 : Data Uji Hasil Validitas  
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Lampiran  8 : Tabel r 0,05 
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Lampiran  9 : Uji Reliabilitas  

Kinerja Karyawan (Y)  

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,870 8 
 

Kepuasan Kerja (X3) 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,905 8 
 

Retsnsi Karyawan (X2) 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,839 6 
 

Employee Engagement (X1) 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,853 7 
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Lampiran  10 : Tabel F 0,05 (3) 
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Lampiran  11 : Tabel T 0,05 

 

 


