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Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepatuhan pengupahan minimum 
dan otomatisasi absensi terhadap retensi karyawan pada UMKM. Pendekatan kuantitatif 
dengan desain survei eksplanatori digunakan dalam penelitian ini. Penelitian ini berlandaskan 
pada Social Exchange Theory dari Blau (1964) yang menjelaskan bahwa kepatuhan terhadap 
regulasi upah dan penerapan sistem digital menciptakan hubungan timbal balik positif antara 
pengusaha dan karyawan, yang pada akhirnya mendorong loyalitas dan mengurangi tingkat 
turnover. Sampel sebanyak 100 pemilik atau pengelola UMKM di Surabaya diambil 
menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria usaha telah beroperasi minimal dua 
tahun dan memiliki minimal lima karyawan. Analisis data menggunakan regresi linear 
berganda dengan bantuan SPSS versi 27. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepatuhan 
pengupahan minimum berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, 
otomatisasi absensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, dan secara 
simultan kedua variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. Penelitian 
ini mengkonfirmasi bahwa kepatuhan pengupahan minimum merupakan faktor paling 
dominan dalam meningkatkan retensi karyawan UMKM di Surabaya.  

Kata kunci: retensi karyawan, kepatuhan pengupahan minimum, otomatisasi absensi, 
UMKM, Surabaya 

Abstract  This study aims to examine the influence of minimum wage compliance and 
attendance automation on employee retention in MSMEs. A quantitative approach with an 
explanatory survey design is utilized in this study. This research is based on the Social 
Exchange Theory by Blau (1964), which explains that compliance with wage regulations and 
the implementation of digital systems create a positive reciprocal relationship between 
employers and employees, which ultimately drives loyalty and reduces turnover rates. A 
sample of 100 MSME owners or managers in Surabaya was taken using the purposive 
sampling technique with the criteria that the business has been operating for at least two 
years and has a minimum of five employees. Data analysis uses multiple linear regression 
with the aid of SPSS version 27. The results of the study show that minimum wage 
compliance has a positive and significant effect on employee retention, attendance 
automation has a positive and significant effect on employee retention, and simultaneously 
both independent variables have a significant effect on employee retention. This study 
confirms that minimum wage compliance is the most dominant factor in increasing MSME 
employee retention in Surabaya.  

Keywords: employee retention, minimum wage compliance, attendance automation, MSMEs, 
Surabaya 
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PENDAHULUAN
Retensi karyawan menjadi 

tantangan krusial bagi Usaha Mikro, Kecil, 
dan Menengah (UMKM) sering 
menghadapi tingkat pergantian karyawan 
yang tinggi. UMKM sebagai tulang 
punggung perekonomian suatu negara 
sangat bergantung pada stabilitas tenaga 
kerja untuk menjaga kontinuitas 
operasional dan kualitas layanan (Dong, 
2024). Tingkat turnover yang tinggi 
menyebabkan biaya rekrutmen dan 
pelatihan berulang yang membebani 
keuangan usaha kecil dengan margin 
keuntungan tipis (Fennelly & Perry, 2024). 
Karyawan merupakan aset utama bagi 
UMKM, sehingga pengelolaan sumber 
daya manusia yang baik akan memberikan 
dampak besar terhadap keberlanjutan dan 
kemajuan usaha (Litvin, 2024). 
Pengelolaan ini memerlukan rancangan 
upah yang strategis untuk menyelaraskan 
perilaku kerja dengan tujuan tempat usaha 
(Hariani et al., 2014), serta menjamin 
keberlanjutan operasional melalui sistem 
kompensasi yang tertata (Mardikaningsih 
& Darmawan, 2013). Selain faktor upah, 
retensi staf juga sangat dipengaruhi oleh 
karakteristik dan pemenuhan tuntutan kerja 
harian karyawan (Djazilan & Darmawan, 
2020). Ketika karyawan merasa 
diperlakukan dengan baik dan memiliki 
kepastian dalam pekerjaan, mereka 
cenderung bertahan lebih lama dan 
memberikan kontribusi optimal. 
Sebaliknya, ketidakpastian upah dan sistem 
kerja yang tidak terstruktur mendorong 
karyawan mencari peluang di tempat lain 
(Schabasser, 2025). Kecenderungan untuk 
berpindah ini makin dinamis pada era 
digital, sehingga UMKM dituntut 
melakukan rekonfigurasi manajemen kerja 
guna memperkuat daya tarik pemberi kerja 

(Mardikaningsih, 2025). Pengelolaan SDM 
modern juga membutuhkan kesiapan 
kepemimpinan digital dalam membangun 
kesiapan karyawan menghadapi 
otomatisasi di tempat kerja 
(Mardikaningsih & Darmawan, 2023), 
yang didukung oleh kepemilikan 
kompetensi tenaga kerja digital yang 
memadai (Darmawan, 2025). Fenomena ini 
sangat terlihat di sektor UMKM di mana 
persaingan tenaga kerja antar usaha kecil 
dan menengah cukup ketat (Principe & 
Ours, 2025). Identifikasi faktor faktor yang 
mempengaruhi retensi karyawan menjadi 
sangat penting bagi keberlangsungan 
UMKM. 

Kepatuhan pengusaha terhadap 
regulasi upah minimum regional (UMR) 
menjadi salah satu faktor penentu utama 
untuk mempertahankan karyawan 
berprestasi di UMKM (Umpusinga et al.,
2024). Pemerintah Indonesia telah 
menetapkan standar gaji melalui sistem 
upah minimum regional dan upah 
minimum provinsi yang wajib ditetapkan 
oleh gubernur di seluruh wilayah Indonesia 
serta Upah Minimum Kabupaten atau Kota 
yang nilainya harus lebih tinggi dari upah 
minimum provinsi (Zamroni et al., 2025). 
Kebijakan ini diatur oleh Undang-Undang 
Nomor 6 Tahun 2023 tentang Penetapan 
Peraturan Pemerintah Pengganti Undang-
Undang Nomor 2 Tahun 2022 tentang 
Cipta Kerja Menjadi Undang-Undang. 
Ketentuan teknis mengenai kebijakan ini 
diperjelas melalui Peraturan Pemerintah 
Nomor 51 Tahun 2023 tentang Perubahan 
atas Peraturan Pemerintah Nomor 36 
Tahun 2021 tentang Pengupahan. Regulasi 
tersebut menegaskan bahwa standar upah 
minimum ini hanya berlaku bagi pekerja 
dengan masa kerja kurang dari satu tahun. 
Sementara itu, untuk pekerja yang memiliki 
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masa kerja satu tahun atau lebih, pihak 
perusahaan diwajibkan untuk menyusun 
dan menerapkan struktur serta skala upah 
yang proporsional. Dalam praktiknya, 
pemanfaatan analisis data dapat 
dioptimalkan untuk memantau kepatuhan 
organisasi terhadap aturan ketenagakerjaan 
ini (Mardikaningsih & Darmawan, 2025). 
Penerapan teknologi digitalisasi pada 
manajemen SDM terbukti mampu 
mendorong efisiensi internal sekaligus 
meningkatkan kepuasan layanan di dalam 
organisasi (Darmawan, 2026). Penggunaan 
sistem digital yang terintegrasi ini juga 
berkontribusi langsung dalam 
meningkatkan efisiensi dan fleksibilitas 
proses operasional (Putra & Darmawan, 
2026), bahkan dapat didukung oleh sistem 
pencatatan terdesentralisasi untuk 
menjamin keaslian data (Darmawan & da 
Silva, 2025). Perusahaan yang melanggar 
ketentuan dengan membayar karyawan di 
bawah standar yang berlaku akan 
menghadapi konsekuensi hukum yang 
tegas berupa sanksi pidana penjara 
maksimal empat tahun dan denda materiil 
hingga empat ratus juta rupiah. 

Upah yang adil dan kompetitif 
menjadi faktor utama yang memengaruhi 
kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. 
Social Exchange Theory dari Blau (1964) 
menjelaskan bahwa ketika pengusaha 
memberikan upah yang sesuai dengan 
standar dan kebutuhan karyawan, timbal 
balik yang diberikan adalah loyalitas, 
produktivitas, dan kesediaan bertahan 
dalam jangka panjang. Strategi pengupahan 
yang kompetitif secara empiris menjadi 
instrumen utama untuk mendukung retensi 
karyawan (Rojak & Darmawan, 2015). 
Pengusaha juga perlu memahami makna 
penghargaan dalam sistem tunjangan 
sebagai bentuk pengakuan atas kontribusi 

pekerja (Hariani & Mardikaningsih, 2016), 
mengingat kelayakan upah berkorelasi 
langsung dengan produktivitas kerja (Putra 
et al., 2018). Sebaliknya, UMKM yang 
membayar di bawah standar UMR 
menghadapi risiko kehilangan karyawan 
berbakat karena mereka akan mencari 
tempat kerja yang lebih menghargai 
kontribusi mereka (Moon, 2022). Kondisi 
ini makin krusial pada lingkungan kerja 
modern yang mengutamakan pengalaman 
positif karyawan (Putra et al., 2022). Oleh 
karena itu, praktik pengelolaan SDM 
berbasis digital harus diterapkan secara 
teratur, termasuk dalam mengawasi sistem 
kerja jarak jauh (Mardikaningsih & 
Darmawan, 2022a) melalui strategi 
kepemimpinan situasional untuk 
mengarahkan performa tim 
(Mardikaningsih & Darmawan, 2022b). 
Pengelolaan transisi budaya menuju sistem 
kerja campuran yang memanfaatkan 
teknologi absensi otomatis memerlukan 
kepemimpinan yang adaptif (Darmawan et 
al., 2026). Kendati demikian, penerapan 
manajemen algoritmik pada platform 
digital ini harus dikendalikan agar tidak 
menimbulkan dampak dehumanisasi kerja 
bagi karyawan (Darmawan, 2024). 
Beberapa penelitian empiris menunjukkan 
bahwa kepatuhan pengupahan minimum 
berhubungan positif dengan retensi 
karyawan (Gmeiner & Gmeiner, 2023; 
Tong, 2025; Nurmala et al., 2024). Dengan 
demikian, kepatuhan pengupahan minimum 
layak diuji pengaruhnya terhadap retensi 
karyawan UMKM. 

Otomatisasi absensi melalui sistem 
fingerprint atau digital juga menjadi faktor 
yang mempengaruhi kemampuan UMKM 
mempertahankan karyawan berprestasi 

et al., 2025). Penerapan sistem 
absensi digital memungkinkan pencatatan 
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kehadiran yang akurat, real-time, dan 
transparan tanpa intervensi manual yang 
rentan kesalahan (Vadwala, 2024). 
Transformasi digital dalam pengelolaan 
sumber daya manusia melalui aplikasi 
absensi dan penggajian digital mampu 
memangkas waktu administratif hingga 50 
persen (Garem, 2026). Langkah inovasi 
teknologi ini terbukti menjadi elemen 
penunjang krusial bagi pengembangan 
kapasitas tenaga kerja guna mewujudkan 
keberlanjutan operasional usaha 
(Mardikaningsih & Wardoyo, 2024). 
Pengurangan beban kerja klerikal melalui 
sistem otomatisasi berbasis kecerdasan 
buatan membantu mempersonalisasi 
pengalaman kerja harian serta mendukung 
pembentukan staf yang adaptif (Darmawan, 
et al., 2026). Melalui pemanfaatan sistem 
ini, keterikatan kerja karyawan dapat 
terjaga dengan baik di tengah 
ketidakpastian iklim usaha (Putra & Arifin, 
2025). Sistem digital menciptakan 
transparansi data kehadiran yang 
mengurangi kecurigaan dan konflik antara 
pengusaha dan karyawan (Kamalaveni et 
al., 2025). Karyawan merasa lebih dihargai 
ketika proses administrasi berjalan adil dan 
terukur (Daniel, 2025). Selain itu, 
otomatisasi absensi mengurangi beban 
kerja administratif pemilik UMKM 
sehingga mereka dapat fokus pada 
pengembangan usaha dan pembinaan 
karyawan (Ussher-Eke et al., 2025). 
Penelitian sebelumnya menunjukkan 
bahwa sistem absensi digital berkontribusi 
pada stabilitas tenaga kerja dan mendukung 
keberlanjutan operasional UMKM 
(Kamalaveni et al., 2025; Hassan et al.,
2025; Patel & Mishra, 2025; Wu & 
Setyawan, 2026). Dengan demikian, 
otomatisasi absensi menjadi variabel 
penting yang perlu dikaji. 

Pengusaha UMKM seringkali 
kesulitan memenuhi standar UMR karena 
keterbatasan keuangan dan 
ketidakmampuan menghitung biaya 
operasional secara akurat (Kaban, 2025). 
Sistem absensi manual dengan buku hadir 
memicu berbagai masalah seperti 
pemalsuan kehadiran, kesalahan hitung
lembur, serta ketidakpercayaan antara 
pengusaha dan karyawan (Obiora & 
Chukwu, 2025). Karyawan yang merasa 
upahnya tidak adil dan sistem kerjanya 
tidak transparan akan cepat kehilangan 
motivasi dan mencari pekerjaan lain 
(Grasser et al., 2021). Ketidakpastian 
regulasi internal serta lemahnya penataan 
sistem kerja berbasis platform digital rawan 
menciptakan kerapuhan posisi tawar bagi 
para pekerja kecil (Rohmawati & 
Mardikaningsih, 2023). Kerentanan ini 
berpotensi membatasi peluang mobilitas 
vertikal karyawan di dalam struktur 
ketenagakerjaan modern (Sulaksono et al.,
2025), terutama bagi kelompok tenaga 
kerja senior yang memerlukan kepastian 
karier jangka panjang (Darmawan, 2020). 
Masalah penentuan hak keuangan juga 
rawan dipengaruhi oleh ketidakadilan 
penerapan formula hitungan otomatis jika 
tidak dikontrol secara bijak oleh pemilik 
usaha (Azizah et al., 2024). Akibatnya, 
UMKM harus mengeluarkan biaya 
tambahan untuk merekrut dan melatih 
karyawan baru yang belum tentu memiliki 
kualitas yang sama. Manajemen UMKM 
sering mengabaikan pentingnya aspek 
administrasi dan kepatuhan regulasi karena 
terlalu fokus pada operasional inti (Ghirelli, 
2025). Padahal, retensi karyawan yang 
rendah berdampak langsung pada kualitas 
produk, kepuasan pelanggan, dan 
keberlanjutan usaha (Chakrabarti & 
Chatterjea, 2026). Pendekatan yang lebih 
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sistematis berdasarkan teori manajemen 
sumber daya manusia sangat diperlukan. 

Social Exchange Theory yang 
dikemukakan oleh Blau (1964) menjadi 
landasan teoritis utama dalam penelitian 
ini. Teori ini menjelaskan bahwa hubungan 
antara pengusaha dan karyawan didasarkan 
pada prinsip timbal balik di mana setiap 
tindakan positif dari satu pihak akan 
direspon dengan tindakan positif dari pihak 
lain. Ketika pengusaha UMKM 
menunjukkan kepatuhan terhadap regulasi 
upah minimum yang memberikan rasa 
keadilan dan keamanan finansial bagi 
karyawan, mereka akan membalas dengan 
loyalitas, produktivitas, dan kesediaan 
bertahan dalam jangka panjang (Hao et al.,
2024). Kualitas tata kelola SDM yang baik 
terbukti membentuk kinerja yang unggul 
serta memperkuat komitmen loyalitas kerja 
staf (Darmawan et al., 2020). Persepsi 
positif mengenai keseimbangan antara 
dunia kerja dan kehidupan pribadi di 
lingkungan kerja digital juga berkontribusi 
besar terhadap loyalitas tersebut (Eddine & 
Darmawan, 2025). Rasa kepemilikan 
karyawan ini tumbuh seiring membaiknya 
kualitas kehidupan kerja dan manajemen 
pengetahuan yang diterapkan organisasi 
(Eddine et al., 2023). Demikian pula ketika 
pengusaha menerapkan sistem otomatisasi 
absensi yang transparan dan akurat, 
karyawan merasakan bahwa proses 
administrasi berjalan adil dan tidak 
memihak (Alars & Albakry, 2026). 
Keadilan prosedural ini meminimalkan 
hambatan aksesibilitas maupun 
kesenjangan kecakapan pengoperasian 
perangkat digital di tempat kerja (Ramle & 
Mardikaningsih, 2022). Selain itu, 
keterbukaan informasi internal mereduksi 
risiko penyebaran kabar tidak benar yang 
dapat merusak keharmonisan hubungan 

industrial (Sinambela, 2022), sekaligus 
memengaruhi pembentukan identitas diri 
dan persepsi sosial positif karyawan 
terhadap lingkungan kerjanya (da Costa et 
al., 2022). Kebijakan komunikasi yang 
inklusif ini sangat menunjang keterbukaan 
informasi di era digital (Mardikaningsih et 
al., 2024). Keadilan prosedural ini 
meningkatkan rasa percaya dan kepuasan 
kerja yang pada akhirnya memperkuat 
retensi. Sistem digital juga mengurangi 
potensi konflik akibat kesalahan manual 
dalam perhitungan upah dan lembur. 
Dengan menggunakan Social Exchange 
Theory dari Blau (1964), penelitian ini 
berupaya menguji apakah kepatuhan 
pengupahan minimum dan otomatisasi 
absensi berfungsi sebagai anteseden retensi 
karyawan di UMKM Surabaya. 

Tujuan utama penelitian ini adalah 
mengetahui pengaruh kepatuhan 
pengupahan minimum dan otomatisasi 
absensi terhadap retensi karyawan pada 
UMKM di Surabaya. Secara lebih spesifik, 
penelitian ini menguji pengaruh parsial dari 
masing masing variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Penelitian juga menguji 
pengaruh simultan dari kedua variabel 
untuk melihat kontribusi bersama untuk 
menjelaskan variasi retensi karyawan. 

METODE 
Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan desain survei 
eksplanatori untuk menguji pengaruh antar 
variabel (Sekaran & Bougie, 2016). 
Populasi adalah seluruh pemilik atau 
pengelola UMKM di Surabaya, dengan 
sampel sebanyak 100 responden yang 
dipilih melalui teknik purposive sampling. 
Kriteria inklusi meliputi usaha telah 
beroperasi minimal dua tahun dan memiliki 
minimal lima karyawan (Creswell & 
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Creswell, 2018). Pemilihan sampel 
dilakukan dengan mengidentifikasi UMKM 
melalui data koperasi dan dinas 
perindustrian, kemudian dipilih secara 
purposif dari sektor kuliner, ritel, dan jasa. 
Pengumpulan data menggunakan kuesioner 
cetak dan online dengan pendampingan 
peneliti, waktu pengisian sekitar 15-20 
menit, dan target tingkat pengembalian 100 
persen melalui pengawasan serta pengingat 
berkala. 

Definisi operasional variabel 
diperlukan untuk mengubah konsep abstrak 
menjadi indikator yang dapat diukur. 
Retensi Karyawan (Y) didefinisikan 
sebagai kemampuan UMKM 
mempertahankan karyawan berprestasi 
dalam jangka waktu tertentu yang 
tercermin dari rendahnya tingkat turnover. 
Indikator retensi karyawan dalam 
penelitian ini mengacu pada teori Mathis 
dan Jackson (2010) yang mengidentifikasi 
faktor-faktor penentu retensi meliputi 
komponen organisasi dan manajemen 
(budaya, struktur, kepemimpinan, dan 
sistem penghargaan), penghargaan 
karyawan (gaji, tunjangan, pengakuan, dan 
bonus), rancangan tugas dan pekerjaan 
(tanggung jawab, fleksibilitas, kondisi 
kerja, dan keseimbangan kerja), hubungan 
karyawan dengan atasan dan rekan kerja 
(hubungan positif, keadilan, dan tidak ada 
diskriminasi), serta peluang karir organisasi 
(kesempatan berkembang dan 
meningkatkan keterampilan). Berdasarkan 
kerangka tersebut, indikator yang 
digunakan dalam penelitian ini meliputi 
lama kerja karyawan di UMKM, tingkat 
perpindahan karyawan dalam satu tahun 
terakhir, serta keinginan karyawan untuk 
bertahan (Mathis & Jackson, 2010). 

Kepatuhan Pengupahan Minimum 
(X1) didefinisikan sebagai sejauh mana 

UMKM memenuhi kewajiban membayar 
upah sesuai dengan standar Upah 
Minimum Regional yang berlaku di 
wilayah Surabaya. Secara teoritis, 
kepatuhan terhadap regulasi dapat 
dipahami melalui kerangka Kelman (1958) 
yang membedakan tiga proses kepatuhan: 
compliance (kepatuhan karena harapan 
imbalan dan menghindari hukuman), 
identification (kepatuhan untuk menjaga 
hubungan baik dengan otoritas), dan 
internalization (kepatuhan karena 
keyakinan bahwa aturan sesuai dengan 
nilai yang dianut). Indikator kepatuhan 
pengupahan minimum diadaptasi dari 
ketiga dimensi tersebut meliputi kesesuaian 
upah dasar dengan UMR sebagai bentuk 
internalization, konsistensi pembayaran 
tepat waktu sebagai bentuk identification, 
serta transparansi struktur upah dan 
komponennya sebagai bentuk compliance
(Kelman, 1958). 

Otomatisasi Absensi (X2) 
didefinisikan sebagai penerapan sistem 
digital berbasis fingerprint atau aplikasi 
untuk mencatat kehadiran, keterlambatan, 
dan ketidakhadiran karyawan secara 
otomatis. Secara konseptual, efektivitas dan 
adopsi sistem informasi terkait otomatisasi 
absensi dapat diukur melalui Technology 
Acceptance Model (TAM) yang 
dikembangkan oleh Davis (1989). Model 
ini mengidentifikasi dua dimensi utama 
yang mempengaruhi penerimaan teknologi: 
perceived usefulness (manfaat yang 
dirasakan) dan perceived ease of use 
(kemudahan penggunaan). Perceived 
usefulness tercermin dari akurasi dan 
keandalan sistem dalam pencatatan 
kehadiran serta integrasi dengan sistem 
penggajian yang meningkatkan efisiensi 
administratif, sementara perceived ease of 
use tercermin dari kemudahan penggunaan 
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alat fingerprint atau aplikasi digital oleh 
karyawan dan pengelola (Davis, 1989). 
Dengan demikian, indikator otomatisasi 
absensi dalam penelitian ini meliputi 
penggunaan alat fingerprint atau aplikasi 
digital sebagai representasi adopsi 
teknologi, akurasi dan keandalan sistem 
sebagai cerminan perceived usefulness, 
serta integrasi dengan sistem penggajian 
sebagai wujud peningkatan efisiensi 
(Davis, 1989). 

Data persepsi responden dijaring 
melalui kuesioner skala Likert 5 poin (1 = 
sangat tidak setuju; 5 = sangat setuju), yang 
dipilih karena keunggulannya untuk 
menangkap gradasi sikap secara presisi 
(Sekaran & Bougie, 2016). Pengaruh antar 
variabel diestimasi menggunakan regresi 

absensi), dengan terlebih dahulu memenuhi 
uji asumsi klasik, yaitu normalitas, 
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas, 
merujuk pada Ghozali (2018). Instrumen 
dinyatakan valid apabila koefisien korelasi 
item-total melebihi r-tabel 0,197 (N=100), 
dan reliabel jika Cronbach's alpha 
mencapai nilai minimum 0,70 (Hair et al.,
2019). Seluruh olah data dilakukan melalui 
SPSS versi 27. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Dari total 100 pemilik atau 

pengelola UMKM di Surabaya yang 
menjadi partisipan, karakteristik sosio-
demografis sampel menunjukkan beberapa 
pola yang menarik. Dari sisi gender, terjadi 
dominasi perempuan yang mencapai 58%, 
melampaui proporsi laki-laki sebesar 42%. 
Hal ini mengindikasikan bahwa sektor 
UMKM di Surabaya, khususnya pada 
segmen yang diteliti, didominasi oleh 

pengusaha perempuan yang aktif 
mengelola usaha. 

Dari sisi usia, hampir setengah dari 
responden (45%) berada pada puncak usia 
produktif (36-45 tahun), yang 
mengindikasikan bahwa pengelola UMKM 
di Surabaya didominasi oleh individu yang 
telah memasuki fase karier stabil dan 
memiliki kematangan dalam pengambilan 
keputusan bisnis. Kelompok usia 25-35 
tahun yang mencapai 32% juga 
menunjukkan adanya partisipasi generasi 
muda dalam pengelolaan UMKM. 

Data pendidikan memperlihatkan 
bahwa hampir setengah responden (45%) 
telah menyelesaikan jenjang sarjana, yang 
merupakan proporsi tertinggi dibandingkan 
kategori pendidikan lainnya. Hal ini 
mengindikasikan bahwa tingkat pendidikan 
pengelola UMKM di Surabaya relatif 
tinggi, yang berpotensi memengaruhi 
kapasitas manajerial dan adopsi teknologi 
dalam pengelolaan usaha. 

Dari sisi sektor usaha, dominasi 
sektor kuliner (38%) dan ritel (32%) 
mencerminkan karakteristik UMKM 
perkotaan yang umumnya bergerak pada 
sektor berbasis konsumsi dan perdagangan. 
Sektor jasa (20%) dan lainnya (10%) 
melengkapi keragaman sektor yang 
menjadi sampel. 

Usia operasional UMKM 
menunjukkan bahwa sebagian besar usaha 
berada pada rentang 2-5 tahun (42%) dan 
6-10 tahun (38%), yang berarti sampel 
didominasi oleh usaha yang telah melewati 
fase awal pendirian dan memasuki fase 
pertumbuhan atau stabilisasi. Terakhir, dari 
sisi jumlah karyawan, mayoritas responden 
(55%) memiliki 5-10 karyawan, yang 
mengonfirmasikan bahwa seluruh 
responden memenuhi kriteria inklusi dan 
mencerminkan skala usaha menengah kecil 
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yang memiliki struktur organisasi lebih 
teratur. 

Tabel 1. Hasil Uji Simultan 
(ANOVA) 

Model
Sum of 
Squares

df
Mean 

Square
F Sig.

Regression 656,789 2 328,395 48,234 0,000
Residual 660,211 97 6,806
Total 1.317,000 99

Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai F 
hitung sebesar 48,234 dengan tingkat 
signifikansi 0,000. Nilai signifikansi yang 
lebih kecil dari 0,05 mengindikasikan 
bahwa model regresi layak digunakan 
untuk memprediksi retensi karyawan. 
Dengan kata lain, kepatuhan pengupahan 
minimum dan otomatisasi absensi secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap 
retensi karyawan. 
Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

(Model Summary) 
Model R R

Square
Adjusted 
R Square

Std. Error of 
the Estimate

1 0,706 0,498 0,488 2,609

Tabel 2 menunjukkan nilai koefisien 
korelasi berganda (R) sebesar 0,706, yang 
berarti hubungan antara variabel bebas 
dengan variabel terikat tergolong kuat. 
Nilai R Square sebesar 0,498 
mengindikasikan bahwa kepatuhan 
pengupahan minimum dan otomatisasi 
absensi secara bersama sama mampu 
menjelaskan 49,8 persen variasi dalam 
retensi karyawan. Sisanya sebesar 50,2 
persen dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak diteliti dalam penelitian ini. Nilai 
Adjusted R Square sebesar 0,488 
menunjukkan bahwa setelah penyesuaian 
terhadap jumlah prediktor, kemampuan 
model tetap berada pada level yang baik. 

Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linear 
Berganda (Coefficients)

Model

Unstandardized 
Coefficients

Standardized 
Coefficients

t Sig.
B

Std. 
Error

Beta

(Constant) 4,876 1,623 3,004 0,003
Kepatuhan 
Pengupahan 
Minimum (X1)

0,412 0,081 0,398 5,086 0,000

Otomatisasi 
Absensi (X2)

0,334 0,079 0,324 4,228 0,000

 
Berdasarkan Tabel 3, persamaan 

regresi yang diperoleh adalah Y = 4,876 + 
0,412 X1 + 0,334 X2. Konstanta sebesar 
4,876 menunjukkan bahwa ketika 
kepatuhan pengupahan minimum dan 
otomatisasi absensi bernilai nol, maka nilai 
retensi karyawan diprediksi sebesar 4,876. 
Koefisien regresi kepatuhan pengupahan 
minimum bernilai positif 0,412, artinya 
setiap peningkatan satu satuan kepatuhan 
pengupahan minimum akan meningkatkan 
retensi karyawan sebesar 0,412 satuan 
dengan asumsi variabel lain tetap. 
Koefisien regresi otomatisasi absensi 
bernilai positif 0,334, artinya setiap 
peningkatan satu satuan otomatisasi absensi 
akan meningkatkan retensi karyawan 
sebesar 0,334 satuan. Nilai standardized 
coefficients menunjukkan bahwa 
kepatuhan pengupahan minimum memiliki 
kontribusi lebih besar (Beta=0,398) 
dibandingkan otomatisasi absensi 
(Beta=0,324).

Berdasarkan hasil uji parsial (t-test) 
yang disajikan pada Tabel 3, variabel 
kepatuhan pengupahan minimum 
menunjukkan pengaruh yang signifikan 
secara statistik terhadap retensi karyawan, 
dengan nilai t-hitung sebesar 5,086 dan 
tingkat signifikansi p = 0,000 (p < 0,05). 
Temuan ini mengindikasikan bahwa 
kepatuhan terhadap ketentuan upah 
minimum secara nyata berkontribusi 
terhadap peningkatan retensi karyawan. 
Dengan kata lain, semakin tinggi kepatuhan 
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perusahaan terhadap pengupahan 
minimum, semakin besar kecenderungan 
karyawan untuk bertahan dalam organisasi. 

Demikian pula, variabel otomatisasi 
absensi memperlihatkan t-hitung sebesar 
4,228 dengan signifikansi p = 0,000, yang 

menegaskan bahwa penerapan sistem 
otomatisasi absensi memiliki peran positif 
dan bermakna untuk mendorong retensi 
karyawan. Implementasi teknologi yang 
memudahkan pencatatan kehadiran dan 
memberikan transparansi kepada karyawan 
terbukti menjadi faktor yang memperkuat 
keinginan mereka untuk tetap bekerja di 
perusahaan. 

Selanjutnya, uji simultan (F-test) 
pada Tabel 1 menghasilkan nilai F-hitung 
sebesar 48,234 dengan probabilitas 
signifikansi p = 0,000 (p < 0,05). Capaian 
ini mengonfirmasikan bahwa secara 
bersama-sama, kepatuhan pengupahan 
minimum dan otomatisasi absensi 
merupakan prediktor yang efektif untuk 
menjelaskan variasi retensi karyawan. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan 
bahwa kedua variabel prediktor tersebut, 
baik secara individual maupun kolektif, 
menunjukkan pengaruh yang substantif dan 
signifikan terhadap retensi karyawan dalam 
organisasi. 

Hasil analisis menegaskan pengaruh 
positif dan signifikan kepatuhan 
pengupahan minimum terhadap retensi 
karyawan, yang memperkuat temuan-
temuan sebelumnya (Lee & Park, 2023; 
Gmeiner & Gmeiner, 2023; Tong, 2025). 
Secara teoretis, temuan ini mengonfirmasi 
Social Exchange Theory (Blau, 1964) 
bahwa kepatuhan organisasi terhadap 
regulasi memicu timbal balik berupa 
loyalitas karyawan. Kepatuhan terhadap 
upah minimum menciptakan keadilan dan 

keamanan finansial yang mendorong 
karyawan bertahan lebih lama (Wang, 
2023). Karyawan yang menerima upah 
sesuai standar merasa dihargai dan 
mengembangkan ikatan emosional yang 
kuat (Torpey-Saboe et al., 2022). 
Penyusunan program kesejahteraan materiil 
semacam ini secara empiris memiliki 
keterkaitan erat dengan kebijakan 
pertahanan tenaga kerja di dalam organisasi 
(Oluwatosin et al., 2021). Kelayakan 
kompensasi finansial dasar juga menjadi 
pondasi utama bagi pengembangan jalur 
karier jangka panjang yang efektif 
menekan keinginan berpindah kerja 
(Darmawan & Rahmadani, 2026). Keadilan 
pengupahan ini krusial bagi seluruh lapisan 
staf, termasuk kelompok pekerja senior 
yang membutuhkan kepemimpinan inklusif 
untuk mempertahankan motivasi serta 
loyalitas mereka (Darmawan, 2025b). 
Sebaliknya, pembayaran di bawah standar 
meningkatkan risiko kehilangan karyawan 
berbakat (Nurmala et al., 2024), karena 
ketidakadilan upah menurunkan motivasi 
dan mendorong pengunduran diri (Neve et 
al., 2019). Oleh karena itu, kepatuhan 
terhadap upah minimum bukan hanya 
kewajiban hukum, tetapi juga strategi 
penting untuk mempertahankan tenaga 
kerja berkualitas, meningkatkan moral dan 
loyalitas, serta menciptakan tenaga kerja 
yang stabil dan produktif. 

Implikasi dari temuan ini adalah 
bahwa pemilik UMKM perlu 
memprioritaskan kepatuhan terhadap 
regulasi upah minimum sebagai strategi 
dasar untuk mempertahankan karyawan. 
Penetapan upah yang kompetitif dan sesuai 
standar, pembayaran tepat waktu, serta 
transparansi struktur upah dapat 
meningkatkan rasa percaya dan kepuasan 
karyawan. Meskipun kepatuhan terhadap 
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UMR mungkin memberatkan keuangan 
UMKM dalam jangka pendek, investasi ini 
akan membuahkan hasil melalui stabilitas 
tenaga kerja dan peningkatan produktivitas 
dalam jangka panjang (Kennedy, 2024). 
Pemenuhan standar ini berkontribusi 
langsung pada efisiensi biaya pengelolaan 
SDM, pencegahan risiko hilangnya tenaga 
ahli, serta peningkatan nilai retensi 
organisasi (Darmawan, 2025a). Kepatuhan 
regulasi ini juga berfungsi meminimalkan 
celah ketidakpastian hukum sekaligus 
memberikan perlindungan yang adil bagi 
kelompok pekerja dengan waktu kerja 
fleksibel (Hambodo & Darmawan, 2024). 
Hubungan industrial yang sehat dapat 
diwujudkan melalui penguatan kapabilitas 
internal tempat usaha serta penataan 
kompetensi inti organisasi yang adaptif 
(Darmawan, Az-Zaroh, et al., 2026). 
Dengan kepatuhan pengupahan yang baik, 
karyawan akan merasa bahwa usaha ini 
adalah tempat yang adil dan layak untuk 
bekerja, sehingga retensi meningkat secara 
signifikan (Devi et al., 2025). 

Pengaruh otomatisasi absensi 
terhadap retensi karyawan ditemukan 
positif dan signifikan. Ini sesuai studi 
sebelumnya (Basnet, 2024; Sacuiu & 
MICU, 2025). Temuan ini memperkuat 
hasil penelitian Alars dan Albakry (2026); 
Wu dan Setyawan (2026) serta Alhempi et 
al. (2025) bahwa penerapan sistem absensi 
digital meningkatkan disiplin, transparansi, 
dan efisiensi administrasi yang pada 
akhirnya mendorong stabilitas tenaga kerja. 
Sistem fingerprint atau aplikasi digital 
memungkinkan pencatatan kehadiran yang 
akurat dan real-time tanpa intervensi 
manual yang rentan kesalahan dan 
kecurangan (Memon et al., 2018; Ussher-
Eke et al., 2025). Transformasi layanan 
SDM melalui pemanfaatan data digital 

berskala besar terbukti merestrukturisasi 
sistem administrasi menjadi lebih 
profesional (Essa et al., 2024). Modernisasi 
instrumen pencatatan ini menuntut 
kesiapan keterampilan digital yang merata 
agar tidak menimbulkan kesenjangan akses 
teknologi di kalangan pekerja (Arifin & 
Darmawan, 2021). Penggunaan platform 
digital juga membantu mengoptimalkan 
keterikatan kerja staf melalui penumbuhan 
kepedulian lingkungan kerja yang lebih 
sehat (Mahardani & Mardikaningsih, 
2024). Melalui dukungan informasi yang 
akurat dari teknologi data analitik, pemilik 
usaha dapat mengambil keputusan
manajerial secara lebih rasional dan 
objektif (Darmawan, Mahrus, et al., 2026). 
Karyawan merasa lebih dihargai ketika 
proses administrasi berjalan adil dan 
terukur, karena tidak ada lagi kecurigaan 
tentang manipulasi data kehadiran oleh 
pihak mana pun (Obiora & Chukwu, 2025). 
Sistem digital juga mengurangi beban kerja 
administratif pemilik UMKM sehingga 
mereka dapat fokus pada pengembangan 

et 
al., 2025). Selain itu, otomatisasi absensi 
terintegrasi dengan sistem penggajian 
memastikan perhitungan upah dan lembur 
yang akurat, mengurangi konflik yang 
sering muncul akibat kesalahan manual 
(Guruchaaandran, 2025). Dengan 
demikian, penerapan sistem pengupahan 
yang adil dan transparan, serta otomatisasi 
proses administrasi, menjadi kunci untuk 
meningkatkan retensi dan kepuasan 
karyawan di UMKM. 

Implikasi bagi UMKM adalah 
bahwa adopsi teknologi absensi digital 
merupakan investasi yang sangat 
bermanfaat untuk meningkatkan retensi 
karyawan. Meskipun ada biaya awal untuk 
perangkat dan pelatihan, manfaat jangka 
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panjang berupa stabilitas tenaga kerja dan 
pengurangan turnover akan menghemat 
biaya rekrutmen dan pelatihan ulang yang 
jauh lebih besar (Kamalaveni et al., 2025). 
Inovasi manajemen sumber daya manusia 
ini sangat diperlukan guna memperkuat 
daya saing organisasi di tengah arus 
globalisasi yang kompetitif (Abdullah et 
al., 2021). Integrasi teknologi informasi ke 
dalam sistem tata kelola harian menjadi 
instrumen penting untuk meminimalkan 
kegagalan proyek akibat ketidakpastian 
lingkungan bisnis (da Silva et al., 2022). 
Penerapan otomatisasi ini mengubah 
struktur desain kerja tradisional, yang 
menuntut penyesuaian praktik manajemen 
agar tetap berorientasi pada pemenuhan 
kebutuhan psikologis pekerja (Darmawan, 
2023). Penyelarasan aspek teknis tersebut 
harus disertai dengan penegakan etika 
manajerial serta akuntabilitas dalam 
pengambilan keputusan berbasis teknologi 
(Gani & Darmawan, 2022). Dengan sistem 
absensi yang transparan dan akurat, 
karyawan akan merasakan bahwa usaha ini 
dikelola secara profesional dan adil 
(Manikam, 2022). Retensi akan meningkat 
karena karyawan memiliki kepercayaan 
yang lebih besar terhadap pengelolaan 
administrasi. Penerapan sistem absensi 
digital ini selaras dengan tren adopsi 
teknologi dalam manajemen sumber daya 
manusia, yang mampu meningkatkan 
efisiensi operasional dan kepuasan 
karyawan. 

Secara simultan, kepatuhan 
pengupahan minimum dan otomatisasi 
absensi bersama sama mampu menjelaskan 
49,8 persen variasi dalam retensi karyawan, 
yang berarti bahwa kedua variabel 
memiliki peran yang saling melengkapi. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepatuhan pengupahan minimum memiliki 

pengaruh yang sedikit lebih dominan 
dibandingkan otomatisasi absensi, namun 
keduanya tetap signifikan dan positif. 
Temuan ini mengkonfirmasi bahwa Social 
Exchange Theory dari Blau (1964) sangat 
relevan untuk menjelaskan dinamika 
retensi karyawan di UMKM. Kepatuhan 
pengupahan minimum menciptakan 
keadilan distributif yang memenuhi 
kebutuhan dasar karyawan, sementara 
otomatisasi absensi menciptakan keadilan 
prosedural yang membuat proses 
administrasi berjalan transparan dan akurat 
(Zaini et al., 2025). Kombinasi kedua 
aspek ini penting dalam mengawal 
perubahan relasi produksi di era 
otomatisasi agar hak-hak dasar kelas 
pekerja tetap terlindungi dari eksploitasi 
sistem (Irfan et al., 2024). Di samping itu, 
integrasi nilai spiritual ke dalam program 
pengembangan karyawan digital dapat 
memperkokoh integritas moral dan 
meminimalkan kecurangan manipulasi data 
absensi (Putra, Darmawan, & Arifin, 
2025). Pendekatan holistik ini membantu 
menyiapkan ketahanan mental SDM, 
khususnya generasi muda yang mulai 
mendominasi pasar kerja digital modern 
(Gani & Darmawan, 2023). UMKM yang 
hanya mengandalkan kepatuhan upah tanpa 
sistem administrasi yang terstruktur 
mungkin masih menghadapi masalah 
ketidakpercayaan akibat administrasi 
manual yang rentan kesalahan (Gulo et al.,
2025). Sebaliknya, sistem absensi digital 
yang canggih tanpa upah yang kompetitif 
tidak akan cukup untuk mempertahankan 
karyawan karena kebutuhan finansial dasar 
tidak terpenuhi. Karyawan UMKM di 
Surabaya dengan keterbatasan pendapatan 
sangat membutuhkan kombinasi antara 
upah yang layak dan sistem kerja yang adil. 
Pemberian ruang dinamika kerja tim yang 
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sehat dan solid juga terbukti menjadi faktor 
penentu keberhasilan transisi digital ini 
(Mardikaningsih, Darmawan, & 
Nurmalasari, 2020). Pengelolaan yang 
seimbang antara kepatuhan regulasi dan 
pemanfaatan sistem informasi digital akan 
membentuk ekosistem kerja yang produktif 
(Isaac & Darmawan, 2025). Ketika kedua 
faktor ini hadir bersamaan, karyawan akan 
merasakan bahwa usaha ini tidak hanya 
memberikan penghidupan yang layak tetapi 
juga dikelola secara profesional dan 
transparan. Retensi yang tinggi akan 
berdampak pada stabilitas operasional, 
peningkatan produktivitas, dan 
pertumbuhan usaha yang berkelanjutan. 

Bagi pemilik UMKM di Surabaya 
agar memprioritaskan kepatuhan terhadap 
regulasi upah minimum regional sebagai 
strategi dasar untuk mempertahankan 
karyawan. Penetapan upah yang kompetitif 
dan sesuai standar, pembayaran tepat 
waktu, serta transparansi struktur upah 
dapat meningkatkan rasa percaya dan 
kepuasan karyawan. Pemilik UMKM juga 
perlu mengadopsi sistem otomatisasi 
absensi digital untuk meningkatkan 
transparansi, akurasi, dan efisiensi 
administrasi kehadiran. Meskipun ada 
biaya awal untuk perangkat dan pelatihan, 
manfaat jangka panjang berupa stabilitas 
tenaga kerja dan pengurangan turnover 
akan menghemat biaya rekrutmen dan 
pelatihan ulang yang jauh lebih besar. 

SIMPULAN DAN SARAN 
Secara keseluruhan, penelitian ini 

menghasilkan tiga temuan yang saling 
memperkuat. Pengaruh positif kepatuhan 
pengupahan minimum terhadap retensi 
karyawan menegaskan bahwa kepatuhan 
terhadap regulasi ketenagakerjaan bukanlah 
sekadar kewajiban hukum, melainkan 

investasi strategis untuk mempertahankan 
tenaga kerja berkualitas. Demikian pula, 
otomatisasi absensi terbukti menjadi faktor 
pendukung yang signifikan, yang 
menunjukkan bahwa pemanfaatan 
teknologi dalam pengelolaan administrasi 
kehadiran memberikan dampak nyata 
terhadap kenyamanan dan kepercayaan 
karyawan, yang selanjutnya mendorong 
mereka untuk bertahan. 

Kemampuan model regresi untuk 
menjelaskan 49,8% variasi retensi 
karyawan tergolong substansial terkait 
penelitian perilaku organisasi, mengingat 
retensi karyawan merupakan konstruk 
multidimensi yang dipengaruhi oleh 
beragam faktor, termasuk kepemimpinan, 
budaya organisasi, kompensasi non-upah, 
dan kondisi kerja. Masih terdapat 50,2% 
ruang bagi variabel-variabel lain untuk 
turut dijelajahi dalam penelitian 
mendatang. 

Dominasi kepatuhan pengupahan 
minimum dibandingkan otomatisasi 
absensi mengindikasikan bahwa dalam 
lingkup UMKM di Surabaya, aspek 
finansial dan kepatuhan terhadap regulasi 
masih menjadi pertimbangan utama 
karyawan untuk memutuskan untuk 
bertahan atau keluar dari organisasi. 
Temuan ini sejalan dengan kebutuhan dasar 
manusia yang dikemukakan dalam teori 
hierarki kebutuhan Maslow, di mana upah 
yang layak merupakan pemenuhan 
kebutuhan fisiologis yang menjadi fondasi 
bagi kebutuhan-kebutuhan lainnya. 

Dari perspektif teoretis, penelitian ini 
memberikan kontribusi penting dengan 
menunjukkan bahwa Social Exchange 
Theory (Blau, 1964) memiliki relevansi 
yang kuat di sektor UMKM. Teori ini 
menjelaskan bahwa hubungan antara 
organisasi dan karyawan pada dasarnya 
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adalah hubungan timbal balik. Ketika 
organisasi menunjukkan kepatuhan 
terhadap regulasi melalui pemenuhan upah 
minimum dan investasi teknologi untuk 
kemudahan administrasi, karyawan 
merespons dengan memberikan kontribusi 
berupa loyalitas, komitmen, dan keinginan
untuk bertahan dalam organisasi. Dengan 
demikian, penelitian ini memperluas 
cakupan teori tersebut dari lingkup 
organisasi besar ke sektor UMKM yang 
memiliki karakteristik sumber daya dan 
struktur yang berbeda.  
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