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Abstrak: Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT Industri Kereta Api (INKA).
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja yang
mendukung dan kecocokan individu-organisasi dengan retensi karyawan dengan
keterlibatan karyawan sebagai variabel mediasi dan kepercayaan organisasi
sebagai variabel moderasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif.
Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT Industri Kereta Api (INKA)
sebanyak 138 sampel, dengan menggunakan metode simple random sampling.
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis Partial
Least Square (PLS). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja
yang mendukung tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
karyawan, kecocokan individu-organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan, keterlibatan karyawan terbukti memediasi lingkungan
kerja yang mendukung dan kecocokan individu-organisasi dengan retensi
karyawan, dapat memoderasi hubungan antara organisasi orang yang sesuai
dengan keterlibatan karyawan.

Kata kunci: Lingkungan Kerja yang Mendukung, Kecocokan Individu-
Organisasi, Keterlibatan Karyawan, Kepercayaan Organisasi, dan Retensi
Karyawan.

Abstract : This research was conducted on the employees of PT Industri Kereta
Api (INKA). This study supports understanding the relationship of the supporting
environment and the suitability of individuals and organizations with employee
retention with employees as mediating variables and organizational trust as
moderating variables. This research uses quantitative. The sample in this study
is a permanent company PT Industri Kereta Api (INKA) as many as 138 samples,
using the simple random sampling method. The analysis technique used in this
study is the Partial Least Square (PLS) analysis technique. The results of this
study prove the fact that the work environment that supports is not positive and
significant towards employee retention, the compatibility of individuals against
positive and significant organizations against employee retention, proving that
employees are proven to mediate a supportive work environment and the
compatibility of individuals and organizations with employee retention, can
moderate the relationship between organization of people suitable for employee
participation

Keywords : Supportive Work Environment, Person Organization Fit, Employee
Engagement, Organization Trust, and Employee Retention
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PENDAHULUAN

Dengan memperhitungkan semua biaya perputaran karyawan, organisasi telah
menyadari bahwa penting untuk mempertahankan karyawan, menciptakan tenaga kerja
yang stabil, dan berfokus pada penerapan strategi retensi yang kuat agar efektif
mengurangi turnover karyawan.

Selain lingkungan kerja yang mendukung, kecocokan nilai antara karyawan dengan
organisasi tempat mereka bekerja juga berpengaruh pada employee engagement dan
employee retention. Kecocokan nilai antara individu (karyawan) dengan organisasi
seringkali disebut dengan istilah person-organization fit (P-O fit). Presbitero et al (2015)
berpendapat bahwa ketika praktik SDM dirancang dan diimplementasikan dalam
lingkungan yang memiliki kompatibilitas tinggi antara nilai-nilai karyawan dengan
organisasi, karyawan cenderung meninggalkan organisasi karena mereka mempunyai
rasa kepemilikan (sense of belonging) dan afinitas yang lebih besar di tempat kerja
mereka. Menurut Biswas dan Bhatnagar (2013), kecocokan individu dengan organisasi
dapat berpengaruh terhadap tingkat employee engagament ketika karyawan mempunyai
kepercayaan (trust) terhadap organisasi. Sehingga karyawan akan lebih terikat dengan
organisasi ketika mereka merasakan adanya kecocokan nilai pada dirinya sendiri dengan
tempat mereka bekerja (Sitinjak et al., 2021).

Penelitian ini akan dilakukan di PT Industri Kereta Api (INKA) Persero. PT INKA
merupakan perusahaan BUMN yang memproduksi gerbong dan lokomotif kereta api yang
terletak di kota Madiun. Selain itu, PT INKA juga merupakan satu-satunya industri
manufaktur kereta api di Asia Tenggara yang berdiri sejak tahun 1981. PT INKA perlu
menciptakan competitive advantage dan mempertahankan karyawan-karyawan terbaiknya.
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi kepada PT INKA dalam
mempertahankan kesetiaan karyawan terhadap perusahaan.Sehingga memunculkan
rumusan masalah :

1. Apakah supportive work environment berpengaruh terhadap employee retention ?

2. Apakah person-organization fit berpengaruh terhadap employee retention ?

3. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap employee retention ?

4. Apakah supportive work environment berpengaruh terhadap employee engagement ?

5. Apakah person-organization fit berpengaruh terhadap employee engagement ?

6. Apakah organizational trust memoderasi hubungan antara person-organization fit
dengan employee engagement ?

7. Apakah employee engagement memediasi hubungan antara supportive work
environment dan person- organization fit dengan employee retention?

LANDASAN TEORI

Supportive Work Environment

Supportive work environment diartikan sebagai lingkungan kerja yang dapat
mendukung kinerja karyawan melalui persepsi iklim organisasi, persepsi dukungan
organisasi, dan dukungan sosial dari atasan maupun rekan kerja (Kundu dan Lata, 2017).
Organizational support theory dan social support theory menjelaskan tentang bagaimana
suatu dukungan dari organisasi dapat membangun komitmen afektif di antara karyawan
dan memperkuat hubungan emosional mereka dengan organisasi (Alvi et al., 2014; Kundu
dan Lata, 2017). Sehingga dengan adanya lingkungan kerja yang mendukung, karyawan
akan merasa nyaman dalam melakukan pekerjaannya akhirnya dapat menghasilkan
kinerja yang baik dan merasakan kepuasan kerja.

Supportive work environment memiliki 3 dimensi yaitu perceived climate, perceived
organizational support, dan social support (Kundu dan Lata, 2017). Iklim organisasi adalah
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cara dimana anggota organisasi memandang dan mengkarakterisasi lingkungan mereka
secara sikap dan nilai (Denison, 1996). Perceived Organizational Support (POS)
menyatakan bahwa dalam rangka memenuhi kebutuhan sosioemosional dan untuk menilai
keuntungan dari usaha untuk meningkatkan kinerja, karyawan membentuk persepsi umum
tentang sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka (Eisenberger et al., 1986). Untuk membalas dukungan yang
dirasakan, karyawan akan meningkatkan kinerja mereka, loyalitas, dan komitmen terhadap
organisasi (Kahumuza dan Schlechter, 2008). Social support atau dukungan sosial
didefinisikan sebagai suatu struktur hubungan yang dapat memberikan sumber daya atau
dukungan (Marcinkus et al., 2006). Dalam konteks pekerjaan, yang menjadi dukungan
sosial adalah adanya dukungan dari atasan ataupun rekan kerja (Megananda, 2023)
Person Organization Fit

P-O fit didefinisikan sebagai kecocokan antara seseorang dan organisasi, dan
menekankan sejauh mana seseorang dan organisasi berbagi karakteristik yang sama
dan/atau memenuhi kebutuhan masing- masing (Kristof-Brown, 1996). Ketika organisasi
memenuhi kebutuhan intrinsiknya, karyawan termotivasi untuk menginvestasikan energi ke
dalam kinerja sehari-hari mereka, sehingga menjadi lebih terlibat (Vansteenkiste et al.,
2007; Gagné dan Deci, 2005). Dukungan untuk hubungan antara P-O fit dan keterlibatan
juga dinyatakan oleh Rich et al. (2010), mereka menunjukkan bahwa karyawan yang
berbagi nilai yang sama dengan organisasi mereka lebih banyak terlibat di tempat kerja.
Terdapat 4 dimensi dari PO fit (Sekiguchi, 2004) yaitu value congruence, goal congruence,
employee need fulfillment, dan culture personality congruence.
Organizational Trust

Kepercayaan dapat diartikan sebagai "kesediaan suatu pihak untuk rentan terhadap
tindakan pihak lain dengan harapan pihak lain akan melakukan tindakan tertentu yang
penting bagi para trustor, terlepas dari kemampuan untuk memantau atau mengendalikan”
(Mayer et al., 1995). Menurut Mayer et al (1995), organizational trust mempunyai dimensi
yang terdiri dari benevolence, ability, dan integrity. Niat baik atau kebaikan hati
(benevolence) berarti seseorang memperhatikan tentang kesejahteraan orang lain dan
termotivasi bertindak untuk kepentingan orang lain, serta tidak akan mengambil
kesempatan untuk dirinya sendiri pada orang lain (Anugerah, 2019). Kemampuan (ability)
berarti seseorang memiliki kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang dibutuhkan
orang lain, memiliki tindakan yang cukup konsisten, dan dapat meramalkan apa yang
harus dikerjakan pada situasi tertentu. Integritas atau kejujuran (integrity) berarti
kemampuan seseorang membuat dan memenuhi janji untuk melakukannya.
Employee Engagement

Saks (2006) mendefinisikan employee engagement sebagai konstruk yang terdiri
dari komponen kognitif, emosional, dan perilaku yang terkait dengan kinerja peran individu.
Saks (2006) memberikan konseptualisasi engagement sebagai peran yang saling terkait,
yang artinya engagement mencerminkan sejauh mana seseorang atau karyawan secara
psikologis terlibat dalam peran organisasi tertentu. Sehingga employee engagement dapat
digolongkan menjadi dua jenis yaitu job engagement (keterikatan individu dengan peran
dalam pekerjannya) dan organizational engagement (keterikatan individu dengan peran di
dalam organisasi-nya) (Saks, 2006).
Employee Retention

Menurut Mathis dan Jackson (2006), retensi merupakan upaya untuk
mempertahankan agar tetap berada dalam organisasi guna mencapai tujuan organisasi
tersebut. Ahlrichs (2000) menyampaikan bahwa retensi karyawan mengacu pada
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kebijakan perusahaan untuk mencegah karyawan keluar dari perusahaan. Bagi
perusahaan mempertahankan orang-orang yang berkompeten sangat penting karena
mempertahankan karyawan lebih baik daripada mencari karyawan baru. Luthans (2008),
mengemukakan bahwa retensi karyawan adalah proses dimana karyawan didorong untuk
tetap bersama organisasi untuk periode maksimum waktu atau sampai dengan
diselesaikannya proyek dimana retensi karyawan bermanfaat bagi perusahaan serta
karyawan. Dari beberapa pengertian mengenai employee retention dapat ditarik
kesimpulan, employee retention atau retensi karyawan adalah suatu cara dan upaya
perusahaan untuk mempertahankan sumber daya manusia yang potensial dalam
perusahaan tersebut agar dapat mencapai tujuannya.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Hubungan Supportive Work Environment dengan Employee Retention

Supportive work environment dapat dilihat dari tingkat perceived organizational
support, social support, dan perceived climate yang dirasakan karyawan terhadap
organisasi. Ketika karyawan merasa kenyamanan dalam bekerja di organisasi tempat
mereka bekerja karena adanya dukungan yang diperoleh dari organisasi, rekan kerja, dan
atasan maka karyawan tersebut akan melakukan timbal balik dengan memberikan kinerja
yang maksimal demi tercapainya tujuan organisasi. Karyawan yang merasakan dukungan
dari organisasi akan membalas dukungan yang dirasakan tersebut dengan meningkatkan
kinerja mereka, loyalitas, dan komitment terhadap organisasi (Kahumuza dan Schlechter,
2008). Penelitian menunjukkan bahwa peningkatan pada perceived organizational support
akan meningkatkan minat karyawan dalam pekerjaan mereka, mengurangi keterlambatan,
ketidakhadiran, atau pengunduran diri, dan menghasilkan kinerja tinggi (Rhoades dan
Eisenberger, 2002).

Hubungan positif antara supervisor dengan bawahannya dalam hal sharing
feedback, bertukar informasi, penilaian kinerja, pengakuan (recognition), timbal balik
(reciprocity), saling percaya (trustworthiness), dan kerjasama dalam tim secara signifikan
dapat meningkatkan managerial retention (Ghosh dan Sahney, 2011). Selain itu, dukungan
rekan kerja dalam suatu tim merupakan indikator penting dalam menentukan tingkat
retensi karyawan (Kundu dan Lata, 2017). Iklim organisasi yang mendukung dalam lingkup
hubungan interpersonal dapat meningkatkan efektifitas manajerial (Bamel et al., 2013).
Dengan adanya dukungan dari atasan dan rekan kerja akan membuat karyawan merasa
mendapatkan dukungan penuh di dalam organisasinya dan akhirnya dapat mendorong
sikap kerja yang inovatif di organisasi sebagai kontribusinya untuk menyalurkan ide
inovatifnya demi kemajuan organisasi.

H1 : Supportive work environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee retention
Hubungan Person-Organization Fit dengan Employee Retention

Menurut teori Person-Environment Fit (Kristof, 1996), Person-Organization Fit
merupakan tipe dari supplementary fit yang didefinisikan sebagai kesesuaian nilai individu
dan organisasi tempat individu tersebut berada. Kesesuaian nilai merupakan salah satu
karakteristik tingkat kesesuaian individu dan sangat terkait dengan persepsi positif, sikap
dan perilaku seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, niat yang rendah untuk
meninggalkan organisasi dan identifikasi organisasi (Cable de Rue, 2002; Saks dan
Ashfort, 1997; Sara et al., 2017). Menurut Schneider (1987) individu lebih suka organisasi
yang memiliki nilai yang sama dengan diri mereka dan menyakini bahwa organisasi
mempekerjakan mereka untuk berbagi nilai-nilai organisasi. Sehingga dapat diketahui
bahwa PO Fit dapat mempengaruhi berbagai faktor yang mencerminkan sikap dan
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perilaku karyawan dari keputusan untuk tetap tinggal atau meninggalkan organisasi
(Scroggins, 2008).

H2: Person-Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Retention

Hubungan Employee Engagement dengan Employee Retention

Lockwood (2007) menyatakan bahwa engagement berhubungan langsung dengan
kesuksesan bisnis dan employee retention di organisasi. Hal tersebut mengindikasikan
bahwa keterikatan dan komitmen karyawan dapat menciptakan banyak sekali manfaat
bagi organisasi terutama dalam hal niat yang rendah untuk meninggalkan organisasi dan
mengurangi tingkat absenteeism (de Lange et al.,2008).

Penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli dan Bakker (2004) mendapatkan hasil
bahwa employee engagement berhubungan negatif dengan niat individu untuk
meninggalkan organisasi. Hal itu didukung dengan banyak penelitian yang juga
menyatakan bahwa employee engagement berkorelasi negatif dengan niat individu untuk
meninggalkan organisasi (Agarwal, 2016; Alias et al.2014; Bhatnagar, 2007; de Lange et
al.,2008; Ghosh dan Sahney, 2011; Kennedy et al., 2010; Kundu dan Lata, 2017; Saks,
2006)

H3: Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
Retention
Hubungan Supportive Work Environment dengan Employee Engagement

Penelitian menunjukkan bahwa peningkatan pada perceived organizational support,
social support, dan perceived climate akan meningkatkan minat karyawan dalam
pekerjaan mereka, mengurangi keterlambatan, ketidakhadiran, atau pengunduran diri, dan
menghasilkan kinerja tinggi (Alias et al.,2014; Alvi et al.,2014; Biswas dan Bhatnagar,
2013; Ghosh dan Sahney, 2011; Hanaysha, 2016; Jin et al, 2016; Kumar et al.,2012;
Kundu dan Lata, 2017; Rai et al.,2017; Rhoades dan Eisenberger 2002; Saks, 2006;
Wollard et al.,2011). Rhoades dan Eisenberger (2002) dalam meta-analisis mereka
menemukan bahwa POS berpengaruh signifikan terhadap intention to stay atau niat untuk
tinggal di organisasi. Cho et al (2009) menemukan bahwa POS juga meningkatkan niat
karyawan untuk tinggal di organisasi. Bahkan mereka juga menemukan bahwa pengaruh
POS terhadap intention to stay adalah dua kali lebih banyak daripada pengaruh POS
terhadap intention to leave. Hal tersebut membuktikan bahwa supportive work environment
dapat mempengaruhi tingkat employee retention.

H4: Supportive work environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee retention
Hubungan Person-Organization Fit dengan Employee Engagement

Secara sederhana ketika keterampilan, kemampuan, nilai, tujuan, dan budaya
karyawan sesuai dengan kemampuan organisasi, maka akan meningkatkan tingkat
engagement karyawan (Memon et al.,2017). Di dukung oleh Maslach dan Leiter (2008)
bahwa semakin besar kesesuaian yang dirasakan maka semakin besar kemungkinan
karyawan terikat dengan pekerjaannya.

Ketika organisasi memenuhi kebutuhan intrinsiknya, karyawan termotivasi untuk
menginvestasikan energi ke dalam kinerja sehari-hari mereka, sehingga menjadi lebih
terlibat (Vansteenkiste et al., 2007; Gagné dan Deci, 2005). Dukungan untuk hubungan
antara P-O fit dan keterlibatan juga dinyatakan oleh Rich et al. (2010), mereka
menunjukkan bahwa karyawan yang berbagi nilai yang sama dengan organisasi mereka
lebih banyak terlibat di tempat kerja.

H5: Person-Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee
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Engagement
Peran moderasi Organizational Trust antara Person-Organization Fit dengan
Employee Engagement

Penelitian dari Alfes et al (2016) menyatakan bahwa adanya peran moderasi antara
PO fit dengan employee engagement melalui organizational trust karena PO fit dan
organizational trust dapat saling melengkapi satu sama lain karena masing-masing
menciptakan ruang bagi yang lain untuk menjadi lebih bersemangat. Secara khusus, rasa
cocok dengan organisasi dapat memicu motivasi karyawan menjadi terlibat atau terikat
dengan peran kerja mereka, sedangkan tingkat kepercayaan mempengaruhi sejauh mana
motivasi untuk menjadi terlibat menyebabkan keterikatan. Oleh karena itu, organizational
trust dapat memperkuat hubungan antara PO fit dengan employee engagement karena
karyawan yang mempercayai organisasi mereka akan lebih mungkin untuk mengartikan
makna yang mereka alami di tempat kerja ke engagement yang lebih tinggi.

H6: Organizational Trust memoderasi hubungan antara Person-Organization Fit
dengan Employee Engagement

Peran mediasi Employee Engagement antara Supportive Work Environment dan
Person-Organization Fit dengan Employee Retention

Penelitian menunjukkan bahwa POS, dukungan sosial, dan persepsi iklim akan
membentuk keterikatan dengan organisasi karyawan (Alias et al.,2014; Alvi et al.,2014;
Biswas dan Bhatnagar, 2013; Ghosh dan Sahney, 2011; Hanaysha, 2016; Jin et al, 2016;
Kumar et al.,2012; Kundu dan Lata, 2017; Rai et al.,2017; Rhoades dan Eisenberger 2002;
Saks, 2006; Wollard et al.,2011). Karyawan akan merasa memiliki ikatan dengan
organisasi dan cenderung untuk tinggal dengan organisasi jika mereka merasa bahwa
organisasi bertindak positif terhadap mereka dan lebih kecil kemungkinannya untuk tetap
tinggal dengan organisasi jika mereka tidak merasakan tindakan positif dari organisasi
(Perryer et al.,2010).

Persepsi karyawan tentang kesesuaian yang baik akan menghasilkan rasa
kepemilikan terhadap organisasi, sehingga meningkatkan keamanan psikologis mereka
(Memon et al., 2017). Tingkat keamanan psikologis yang tinggi dapat menyebabkan
individu menjadi sangat terikat (engaged). Kesesuaian nilai dan tujuan antara karyawan
dengan organisasi akan menciptakan kebermaknaan dan keterikatan psikologis dimana
dua kondisi tersebut penting dari karyawan (Kahn, 1990). Selanjutnya, karyawan yang
merasa dirinya sudah terikat dengan organisasi akan memilih untuk tinggal di organisasi
daripada berpindah ke organisasi lain (Bhatnagar, 2007).
H7: Employee Engagement memediasi hubungan antara Supportive Work
Environment dan Person- Organization Fit terhadap Employee Retention
METODE PENELITIAN

Pendekatan yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan

| kuantitatif. Pendekatan ini digunakan untuk
el pengujian  hipotesis, dengan menggunakan
ENVIRONMENT metode survei pada karyawan PT Industri Kereta
EmPLOYEE eweovee  ADi (INKA). Supportive work environment adalah

ORGANIZATION

ENGAGEMENT —— RETENTON  nersepsi responden mengenai lingkungan kerja
/ yang mendukung kinerjanya baik dari organisasi,
N e— atasan, maupun rekan kerja.  Dimensi

FIT \ | ORGANIZATIONAL
 —— pengukurannya berdasarkan Kundu dan Lata

PERSON-

(2017), yaitu perceived climate (James&James,
1989),  perceived  organizational  support

Arthavidya Jurnal limiah Ekonomi Desember 2023 | 442



(Rhoades&Eisenberger, 2002), dan social support (Eisenberger et al (1986), Rhoades
(2001), serta Ghosh dan Sahney (2011)). Person organization fit merupakan kesesuaian
nilai, budaya, dan tujuan antara karyawan PT INKA dengan organisasi tempat mereka
bekerja serta ketergantungan keduanya untuk saling memenuhi kebutuhan.

Dalam riset ini data dikumpulkan dengan pendekatan cross-sectional. Data
dikumpulan dengan cara survei dengan menyebarkan kuesioner kepada sejumlah
responden secara langsung.

Person organization fit diukur dengan menggunakan pengukuran dari Sekiguchi
(2004). Organizational trust merupakan persepsi responden tentang tingkat keyakinan
mereka bahwa pimpinan organisasi memiliki kemampuan, kebajikan dan integritas. Trust
pada organisasi diukur melalui 3 Dimensi dari (Mayer et al., 1995). yaitu Kemampuan
(Ability), Kebaikan hati (Benevolence) dan Integritas (Integrity). Employee Engagement
adalah sejauh mana keterlibatan psikologis karyawan PT INKA dalam peran terhadap
pekerjaan dan organisasinya. Employee engagement diukur menggunakan skala
pengukuran Saks (2006). Employee retention merupakan kecenderungan karyawan PT
INKA untuk mempertahankan keanggotaan mereka dalam perusahaan. Employee
retention diukur menggunakan skala pengukuran Lum et al (1998).

Unit sampel dalam penelitian ini adalah berupa individu, yakni karyawan tetap PT
Industri Kereta Api. Adapun teknik sampling yang digunakan adalah simple random
sampling, dimana pengambilan sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa
memperhatikan strata maupun jumlah yang ada pada masing-masing wilayah yang
terdapat dalam populasi (Sugiyono, 2011). Jumlah sampel adalah 138 karyawan tetap PT
INKA.

Analisis data dalam penelitian dengan menggunakan Partial Least Square (PLS)
merupakan metode analisis yang powerful karena dapat diterapkan pada semua skala
data, tidak membutuhkan banyak asumsi, dan ukuran sampel tidak harus besar. PLS
selain dapat digunakan sebagai konfirmasi teori juga dapat digunakan untuk membangun
hubungan yang belum ada landasan teorinya atau pengujian proposisi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1
Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values)

PEMBAHASAN
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bahwa status kepemilikan perusahaan berpengaruh terhadap supportive work
environment. Hubungan interpersonal yang terjalin antara karyawan dengan rekan kerja
maupun karyawan dengan atasan akan lebih intens pada perusahaan yang sifatnya
private companies daripada public companies (Xin dan Pearce, 1996). PT Industri Kereta
Api (INKA) merupakan perusahaan BUMN atau public companies, sehingga hubungan
interpesonal antar anggota organisasi tidak se-erat pada private companies. Sehingga
persepsi dukungan yang dirasakan oleh karyawan PT INKA tidak membuat mereka
langsung memutuskan untuk tetap bekerja di PT INKA.

Person organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
retention

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa besarnya pengaruh person organization fit
terhadap employee retention adalah sebesar 2,702. Berdasarkan hasil tersebut diketahui
bahwa nilai t-statistics pengaruh person organization fit terhadap employee retention lebih
besar dari 1,96 sehingga bisa disimpulkan bahwa person organization fit memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap employee retention karyawan PT INKA dan hipotesis
kedua diterima.

Karyawan yang memiliki PO fit yang tinggi cenderung akan berkomitmen untuk
tetap tinggal di perusahaan (Wei et al.,2015). Person organization fit merupakan salah satu
karakteristik tingkat kesesuaian individu dan sangat terkait dengan persepsi positif, sikap
dan perilaku seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, niat yang rendah untuk
meninggalkan organisasi (Cable de Rue, 2002; Saks dan Ashfort, 1997; Sara et al., 2017).
PT Industri Kereta Api merupakan perusahaan yang memiliki corporate culture tinggi.
Karyawan yang telah memiliki kesesuaian nilai, budaya, goal congruence dengan
organisasi, serta merasakan pemenuhan kebutuhan yang baik dari organisasi, akan
merasa nyaman bekerja di perusahaan tersebut. Sehingga hal tersebut akan
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meningkatkan employee retention karyawan.
Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
retention

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa besarnya pengaruh employee engagement
terhadap employee retention adalah sebesar 3,557. Berdasarkan hasil tersebut diketahui
bahwa nilai t-statistics pengaruh employee engagement terhadap employee retention lebih
besar dari 1,96 sehingga bisa disimpulkan bahwa employee engagement memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap employee retention karyawan PT INKA dan hipotesis
ketiga diterima.

Karyawan yang merasa memiliki keterikatan yang tinggi dengan pekerjaan dan
organisasinya akan cenderung untuk tetap tinggal di organisasi tersebut (Alias et al.,2014;
Bhatnagar, 2007; Saks, 2006). Adanya perasaan terikat dengan pekerjaan dan organisasi
akan membuat karyawan merasa dirinya terlibat penuh ke dalam pekerjaan dan segala hal
yang terjadi di organisasinya. Sehingga hal tersebut akan membuat karyawan tersebut
merasa enggan untuk meninggalkan organisasinya.

Kyndt et al (2009) menyatakan bahwa masa kerja berperngaruh secara signifikan
terhadap employee retention. Semakin lama masa kerja seorang karyawan, maka ia akan
semakin terikat dengan perusahaan dan enggan untuk meninggalkan perusahaan.
Terbukti dengan hasil penelitian ini, responden yang memiliki masa kerja diatas 10 tahun
sebanyak 44% dari total responden. Hal tersebut membuktikan bahwa masa kerja juga
turut mempengaruhi employee engagement terhadap employee retention.

Supportive work environment berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa besarnya pengaruh supportive work
environment terhadap employee engagement adalah sebesar 3,490. Berdasarkan hasil
tersebut diketahui bahwa nilai t-statistics pengaruh supportive work environment terhadap
employee engagement lebih besar dari 1,96 sehingga bisa disimpulkan bahwa supportive
work environment tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee retention
karyawan PT INKA dan hipotesis keempat diterima.

Berdasarkan persepsi supportive work environment para responden dalam
penelitian ini, hubungan karyawan dengan rekan kerja dapat dikategorikan baik dapat
dilihat dari nilai mean sebesar 3,27 dan merupakan indikator dengan skor mean yang
paling tinggi dari variabel supportive work environment. Kerjasama tim yang terjalin dan
kolaborasi yang ada juga telah membuat para karyawan terikat dengan perusahaan.
Didukung dengan adanya integritas dan kepercayaan yang ada antar karyawan terhadap
perusahaan dan hubungan dengan atasan yang terjalin dengan baik. Hal ini didukungan
dengan pendapat Biswas dan Bhatnagar (2013) yaitu seorang karyawan merasa engaged
ketika mereka menemukan makna dan motivasi dalam pekerjaannya, menerima dukungan
interpersonal yang posistif, dan berada pada lingkungan kerja yang berfungsi secara
efisien.

Person organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa besarnya pengaruh organization fit terhadap
employee engagement adalah sebesar 3,038. Berdasarkan hasil tersebut diketahui bahwa
nilai t-statistics pengaruh person organization fit terhadap employee engagement lebih
besar dari 1,96 sehingga bisa disimpulkan bahwa person organization fit memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap employee engagement karyawan PT INKA dan
hipotesis kelima diterima.
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Nilai-nilai pada perusahaan tercermin dengan tingginya pemberdayaan dan
perbaikan kerja atau inovasi kerja (Sekiguchi, 2004). Berdasarkan wawancara dengan
manajer pengembangan SDM PT INKA, didapatkan info bahwa karyawan memiliki
kesempatan yang sama untuk mengembangkan diri, seperti pelatihan internal maupun
eksternal, pelatihan untuk calon karyawan, serta pelatihan karyawan tetap dan pelatihan
karyawan kontrak (PKWT). Pelatihan itu terdiri dari kompetensi Manufacturing, Marketing,
Finance, Engineering and Research & Development, Audit, Human Resources, serta
Corporate Secretary (Annual Report PT INKA, 2016). Para karyawan pun merasa terikat
dan memiliki status dan kebanggaan terhadap perusahaan.

Organizational trust memoderasi hubungan antara person organization fit dengan
employee engagement

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa besarnya pengaruh moderating effect 1
(organizational trust) terhadap employee engagement adalah sebesar 1,970. Berdasarkan
hasil tersebut diketahui bahwa nilai t- statistics pengaruh moderating effect terhadap
employee engagement lebih besar dari 1,96 sehingga bisa disimpulkan bahwa
organizational trust ~ memoderasi hubungan antara person organization fit terhadap
employee engagement karyawan PT INKA dan hipotesis keenam diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya (Alfes et al.,2016) yang
menyatakan bahwa PO fit dan organizational trust dapat saling melengkapi satu sama lain
karena masing-masing dapat menimbulkan semangat dalam bekerja bagi karyawan.
Secara khusus, rasa kecocokan antara karyawan dengan perusahaan dapat memicu
motivasi karyawan menjadi terlibat atau terikat dengan peran kerja mereka, sedangkan
tingkat kepercayaan mempengaruhi sejauh mana motivasi untuk menjadi terlibat
menyebabkan keterikatan.

Employee engagement memediasi hubungan antara supportive work environment
dan person organization fit terhadap employee engagement

Berdasarkan tabel 1 diketahui bahwa besarnya pengaruh supportive work
environment terhadap employee engagement adalah sebesar 3,490, pengaruh employee
engagement terhadap employee retention sebesar 3,557, dan pengaruh person
organization fit terhadap employee engagement sebesar 3,038. Berdasarkan hasil tersebut
diketahui bahwa nilai t-statistics pengaruh supportive work environment dan person
organization fit terhadap employee engagement serta employee engagement terhadap
employee retention lebih besar dari 1,96 sehingga bisa disimpulkan bahwa employee
engagement bersifat fully mediated terhadap hubungan antara supportive work
environment dan person organzation fit dengan employee retention karyawan PT INKA
dan hipotesis ketujuh diterima.

Keselarasan nilai, budaya, dan tujuan antara karyawan dengan perusahaan akan
membuat karyawan merasa terikat dengan organisasi dan mengurangi kecenderungan
untuk meninggalkan organisasi (Presbitero et al.,2015). Penelitian sebelumnya (Kundu dan
Lata, 2017) juga menyatakan bahwa ketika karyawan mendapatkan dukungan dari atasan
yang memuaskan, hubungan dengan rekan kerja yang baik, dan dukungan organisasi
yang baik, maka mereka akan lebih terlibat dengan organisasi dan cenderung tetap
dengan organisasi yang sama dalam jangka waktu yang panjang. Selain itu, berbagi dan
mempromosikan nilai-nilai organisasi dengan karyawan mereka dapat meningkatkan rasa
memiliki organisasi dan akhirnya karyawan dengan talent terbaik akan dapat
dipertahankan dalam organisasi (Mathieu et al., 2016).

KESIMPULAN
Penelitian ini mendapatkan hasil sebagai berikut :
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1. Supportive work environment terbukti tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee retention.

2. Person organization fit terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
retention.

3. Employee engagement terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
retention.

4. Supportive work environment terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employe engagement.

5. Person organization fit terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement.

6. Organizational trust terbukti memoderasi hubungan antara person organization fit
dengan employee engagement.

7. Employee engagement terbukti memediasi hubungan antara supportive work
environment dan person organization fit dengan employee retention.

SARAN

1. PT Industri Kereta Api (INKA) perlu memperhatikan kesejahteraan karyawannya melalui
pemberian dukungan yang penuh pada karyawan dan membangun iklim organisasi yang
kondusif bagi karyawan agar nyaman dalam bekerja.

2. PT Industri Kereta Api (INKA) perlu meningkatkan person organization fit karyawan
contohnya seperti sosialisasi budaya perusahaan dan pemberian training mengenai
corporate culture terhadap karyawan baru agar mereka dapat terlibat secara penuh dalam
perusahaan.

3. PT Industri Kereta Api (INKA) harus dapat menunjukkan kepada karyawan bahwa
manajemen puncak dapat memberikan motivasi dan mempunyai kapabilitas yang sangat
baik dalam mendorong kinerja karyawan untuk mecapai tujuan perusahaan
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