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ABSTRAK

ANALISIS EMPLOYEE RETENTION
PADA PT. SINAR BODHI CIPTA TANJUNGPINANG
Nevandra Susilo. 18612363. Manajemen. STIE Pembangunan Tanjungpinang.
susilo.nevandra27@gmail.com

Tujuan pada penelitian yaitu untuk mengetahui implementasi terhadap
employee retention dan ketepatan penerapan employee retention pada PT. Sinar
Bodhi Cipta Tanjungpinang.

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif, dengan berdasarkan pada 5
indikator yang dapat memengaruhi employee retention, indikator tersebut yaitu
komponen organisasi, peluang Kkarir, penghargaan, rancangan tugas dan hubungan
karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan pengumpulan data dan melakukan
pendeskripsian secara perbandingan, dilanjutkan dengan penarikan kesimpulan
terhadap hasil penelitian dengan kriteria yang ditetapkan. Tempat penelitian
sekaligus objek penelitian adalah PT. Sinar Bodhi Cipta Tanjungpinang. Teknik
pengambilan sampel adalah teknik probability sampling, dimana sampel terdapat
sebanyak 6 orang dengan pembagian masa kerja 3 hingga 5 tahun dan 5 tahun
keatas. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan wawancara, dokumentasi,
dan studi pustaka.

Hasil dari penelitian setelah dilakukan evaluasi dan perbandingan
menunjukkan bahwa implementasi terhadap employee retention pada PT. Sinar
Bodhi Cipta Tanjungpinang telah diterapkan seperti pengelolaan kinerja karyawan
secara individu, adanya motivasi kerja, adanya penghargaan kerja pada karyawan
tertentu, adanya tunjangan karyawan, dan hubungan karyawan yang baik, namun
secara perbandingan hal tersebut tetap belum tepat jika membahas retensi
karyawan secara menyeluruh, seperti peluang karir, tidakadanya pelatihan secara
internal, pekerjaan dan pendapatan yang tidak proporsional, hal-hal yang belum
terlaksana tersebut bisa menjadi salah satu faktor tingginya turnover pada PT.
Sinar Bodhi Cipta.

Kata kunci : Employee Retention

Dosen Pembimbing 1 : Dr. Ahmad Yani, M.Kes., M.M
Dosen Pembimbing 2 : Maryati, S.P., M.M
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ABSTRACT
EMPLOYEE RETENTION ANALYSIS
AT PT. SINAR BODHI CIPTA TANJUNGPINANG
Nevandra Susilo. 18612363. Manajemen. STIE Pembangunan Tanjungpinang.
susilo.nevandra27@gmail.com

The aim of this research is to find out the implementation of employee
retention and the accuracy of implementing employee retention at PT. Sinar
Bodhi Cipta Tanjungpinang.

This research is a qualitative research, based on 5 indicators that can
affect employee retention, these indicators are organizational components, career
opportunities, rewards, task design and employee relations. This research was
conducted by collecting data and carrying out comparative descriptions, followed
by drawing conclusions on the results of the research with the established
criteria. The place of research as well as the object of research is PT. Sinar Bodhi
Cipta Tanjungpinang. The sampling technique is a probability sampling
technique, where the sample is 6 people with a division of working period of 3 to
5 years and 5 years and over. Data collection techniques were carried out by
interviews, documentation, and literature study.

The results of the study after evaluation and comparison showed that the
implementation of employee retention at PT. Sinar Bodhi Cipta Tanjungpinang
has been implemented such as managing individual employee performance,
having work motivation, having work awards for certain employees, having
employee benefits, and good employee relations, but in comparison this is still not
appropriate when discussing employee retention as a whole, such as career
opportunities, lack of internal training, disproportionate employment and income,
these things that have not been implemented can be one of the factors for high
turnover at PT. Sinar Bodhi Cipta.

Keywords : Employee Retention

Supervisor | : Dr. Ahmad Yani, M.Kes., M.M
Supervisor Il : Maryati, S.P., M.M
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Pembangunan infrastruktur merupakan salah satu penggerak kemajuan
suatu bangsa, peran pembangunan infrastruktur juga mampu memberikan
pengaruh kepada ekonomi suatu negara. Salah satu alasan infrastruktur
memberikan peran dalam ekonomi dikarenakan faktor pertumbuhan penduduk
dari masa ke masa yang membuat tingginya minat masyarakat dalam memiliki
aset berbentuk bangunan. Bangunan-bangunan infrastruktur meliputi berbagai
jenis diantaranya rumah, ruko, ataupun apartemen yang didirikan oleh berbagai
perusahaan properti. Perusahaan properti berfokus untuk membangun properti
dengan kepemilikan aset berjangka panjang, dan umumnya perusahaan properti
tidak hanya menggeluti sektor pembangunan saja melainkan dapat lebih dari satu
subsektor seperti pemasaran, konsultan, pengembang konstruksi dan bangunan
serta pemeliharaan properti. Kehadiran perusahaan-perusahaan properti ini akan
terus bersaing dan berkembang pesat setiap waktunya.

Perusahaan properti tidak hanya memberikan keuntungan dan manfaat
untuk perusahaan saja, melainkan juga memberikan keuntungan kepada
masyarakat yaitu kemudahan dalam memperoleh bangunan yang dibutuhkan dan
kesempatan lapangan pekerjaan kepada masyarakat. Dengan disediakannya
peluang pekerjaan pada perusahaan properti, menciptakan kewajiban pada
perusahaan properti untuk juga perlu memperhatikan pada kualitas sumber daya

manusia yang tepat dan efektif.



Elemen penting yang berpengaruh terhadap kemajuan perusahaan ditengah
era globalisasi saat ini adalah manajemen sumber daya yang kompetitif. Secara
umum terdapat tiga jenis sumber daya yang memiliki peran sebagai akar dari
keunggulan yang kompetitif yaitu modal organisasi, modal fisik, dan modal
manusia. Pengelolaan dan pemeliharaan sumber daya manusia juga dapat
mempengaruhi rencana perusahaan atau tujuan perusahaan. Tanpa adanya
dukungan sumber daya manusia yang baik suatu perusahaan akan dihadapkan
berbagai masalah dalam proses mencapai tujuannya, sehingga sumber daya
manusia dalam suatu perusahaan mempunyai peranan yang penting. Oleh karena
itu, perusahaan diharapkan agar tidak menjadikan sumber daya manusia sebagai
beban untuk perusahaan, melainkan dipandang sebagai aset penting bagi
perusahaan. Apabila hal ini dapat dicapai oleh perusahaan, maka akan tercipta
sinergisme dan hubungan yang baik antara atasan dan bawahan di perusahaan
tersebut.

Sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai aset utama suatu
perusahaan yang dijadikan sebagai penggerak kegiatan perusahaan agar berjalan
sesuai tujuan yang telah direncanakan bersama, yang mana dalam hal ini dikenal
dengan sebutan karyawan. Selain itu, Sumber daya manusia juga merupakan suatu
bentuk teknik investasi perusahaan (Shick & Palumbo, 2014). Apabila perusahaan
melakukan investasi pada sumber daya manusia dengan efektif, maka biaya
pengeluaran untuk perekrutan kembali, pesangon karyawan yang keluar, dan juga
pengembangan pada karyawan yang baru akan lebih hemat. Disisi lain,

perusahaan yang melakukan investasi pada karyawan yang efektif akan



memberikan salah satu contohnya berupa kemudahan untuk pengembangan
potensi yang dimiliki oleh karyawannya, sehingga hal ini akan membuat
karyawan memilih untuk tetap bekerja pada perusahaan. Dengan adanya
keuntungan yang dirasakan oleh pihak karyawan dan juga pihak perusahaan,
proses dalam pencapaian tujuan yang telah direncanakan akan lebih mudah
tercapai. Karyawan yang merupakan intangible asset juga penting untuk terus
dilatih dan dipertahankan agar memberikan kontribusi atau manfaat yang
maksimal kepada perusahaan.

Sumber daya manusia senantiasa aktif dan mendominasi dalam setiap
kegiatan perusahaan, karena manusia sekaligus menjadi perencana, penentu, dan
pelaku dalam mewujudkan tujuan perusahaan meskipun perusahaan mempunyai
peralatan yang canggih. Namun, alat-alat canggih perusahaan tidak akan berguna
jika sumber daya manusia tidak dilibatkan.

Sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan penting untuk
mengadakan bagian yang betugas mengelola, mengatur, dan bertanggung jawab.
Lazimnya sumber daya manusia dalam perusahaan dikelola dan diatur oleh
seorang Human Resource Departement (HRD) atau dikenal sebagai kepala
personalia, dan para karyawan juga terbagi dalam setiap bagian yang dipimpin
oleh setiap manajer untuk menjalankan tugas pokok fungsi masing-masing bagian.

Jabatan seorang kepala personalia adalah pekerjaan yang tidak mudah dan
kompleks, karena adanya heterogenitas yang dibawa oleh para karyawan akan
perasaan, pikiran, keinginan, status serta latar belakang ke dalam ruang lingkup

perusahaan. Seperti yang diketahui bahwa karyawan tidak bisa diatur dan



dikendalikan layaknya mesin atau aset berwujud lainnya. Dengan demikian,
Perusahaan sepantasnya memberikan yang terbaik kepada karyawan, agar
karyawan juga memberikan kontribusi yang optimal untuk perusahaan dalam
mencapai tujuan perusahaan. akan lebih baik jika perusahaan dapat
mempertahankan karyawannya terutama yang memberikan dampak positif kepada
perusahaan.

Sumber daya manusia yang memiliki Kkontribusi serta peran dalam
menjalankan perusahaan dan tentunya manajer setiap bagian perlu untuk
melakukan persiapan, pengelolaan, dan cara mempertahankan sumber daya
manusia yang dimilikinya, yang dalam hal ini dikenal dengan sebutan retensi
karyawan (Employee Retention). Retensi karyawan berperan sebagai kebijakan
dan pengimplementasian yang dilakukan oleh perusahaan dengan maksud agar
karyawan berharga perusahaan tidak keluar dari pekerjaannya. Dalam arti lain,
retensi karyawan merupakan proses didorongnya karyawan agar tetap tinggal
diperusahaan atau organisasi selama periode tertentu atau setelah usainya proyek.
Definisi dan redaksional terhadap retensi karyawan akan berbeda-beda, namun
pada intinya retensi karyawan adalah bentuk strategi atau upaya perusahaan dalam
mempertahankan karyawan yang memberikan manfaat maksimal bagi perusahaan
baik secara finansial maupun secara non finansial. Oleh karena itu, apabila
perusahaan gagal dalam pengelolaan retensi karyawannya maka perusahaan juga
akan kehilangan berbagai hal diantaranya pendapatan, modal, keahlian,

pengetahuan, dan juga pengalaman.



Konsekuensi jika retensi karyawan tidak diterapkan dengan tepat maka
yang dirasakan oleh perusahaan terhadap karyawan adalah penurunan
produktivitas kerja karyawan hingga pengunduran diri yang dilakukan oleh
karyawan. Jika seorang karyawan memilih untuk meninggalkan atau keluar dari
perusahaan, maka informasi berharga tentang perusahaan akan dibawa oleh
karyawan tersebut, termasuk proyek dan sejarah yang telah dibentuk bersama
perusahaan dalam menyaingi perusahaan lainnya, hal ini tentu saja akan dapat
merugikan perusahaan. Faktor umum ketidaktepatan retensi karyawan bisa
disebabkan oleh hubungan antar individu baik setiap karyawan maupun
departemen yang kurang efektif, dan jenjang karir atau penghargaan dalam
bekerja yang tidak proporsional. Oleh karena itu, perusahaan diisyaratkan agar
dapat mempersiapkan berbagai hal dalam meningkatkan retensi karyawan, cara
yang dapat dilakukan yakni selektif dalam memilih karyawan, memberikan
kesempatan untuk pengembangan diri karyawan dengan melalui berbagai
pelatihan atau seminar pekerja, menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan
pemberian kompensasi yang proporsional terhadap karyawan. Selain itu, retensi
karyawan juga memberikan pengaruh dan dapat meningkat pada waktu tertentu,
seperti diperhatikannya masukan dari karyawan terhadap keputusan yang
ditentukan oleh perusahaan yang memiliki hubungan dengan pekerjaan karyawan.

PT. Sinar Bodhi Cipta merupakan perusahaan dibidang properti dan
berkembang pesat terhadap pembangunan yang dilakukan di wilayah Kota
Tanjungpinang khususnya pada wilayah kecamatan Tanjungpinang timur. PT.

Sinar Bodhi Cipta berdiri sejak tahun 1993 dan saat ini beralamat kantor di jalan



Wr. Supratman No 1. Seperti perusahaan pada umumnya, departemen sumber
daya manusia yang dimiliki PT. Sinar Bodhi Cipta dikelola oleh seorang Human
Resources Development (HRD) yang bernama bapak Iskandar Zulkarnain.
Berdasarkan dari hasil wawancara sementara bersama kepala HRD PT.
Sinar Bodhi Cipta, diketahui bahwa PT. Sinar Bodhi Cipta berdiri tidak hanya
berfokus terhadap keuntungan yang didapat dari pembangunan saja, tetapi juga
andil terhadap sumber daya manusia karena memiliki peran yang penting dalam
mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Tingginya percepatan perkembangan dan
persaingan yang semakin ketat, menjadi tolak ukur agar PT. Sinar Bodhi Cipta
untuk menjaga dan mempertahankan sumber daya manusia terbaiknya.
Diinformasikan juga bahwa segala masukan dari karyawan dan regulasi yang
diciptakan merupakan hasil keputusan dari HRD dengan pimpinan tertinggi PT.
Sinar Bodhi Cipta. Selain itu, untuk menghindari terjadinya dampak buruk dari
ketidaktepatan retensi karyawan seperti resign serta menjaga loyalitas
karyawannya dalam bekerja, PT. Sinar Bodhi Cipta senantiasa berusaha menjaga
kestabilan retensi karyawan. Adapun retensi karyawan yang diberikan PT. Sinar
Bodhi Cipta kepada para karyawannya, dari hasil wawancara bahwa retensi yang
diberikan yakni berupa pemberian kompensasi dan gaji yang disesuaikan dengan
posisi yang dijabat oleh karyawan serta fasilitas kerja yang memadai. Namun,
seiring berjalannya waktu jumlah karyawan yang memutuskan untuk
mengundurkan diri dari perusahaan mengalami peningkatan meskipun telah
menerapkan retensi karyawan. Berikut ini dipaparkan tabel data karyawan yang

bekerja pada PT. Sinar Bodhi Cipta dari tahun 2020-2022.



Tabel 1.1

Data Karyawan PT. Sinar Bodhi Cipta Tanjungpinang

Tahun 2020-2022

STATUS ERNDIRLSAL JUMLAH
KARYAWAN <SLTA D3 S1> KARYAWAN
Tetap 23 2 6 32
Kontrak 4 0 0 7

Sumber : PT. Sinar Bodhi Cipta Tanjungpinang (2022)

Tabel 1.1 memaparkan bahwa PT. Sinar Bodhi Cipta dari tahun 2020

hingga 2022 memiliki karyawan sebanyak 39 karyawan dengan sisa jumlah

karyawan aktif sebanyak 24 karyawan pada Maret 2022. Setiap tahunnya terdapat

karyawan yang memilih resign. Sebagai referensi adanya dugaan ketidaktepatan

retensi karyawan yang dilakukan, berikut disajikan grafik resign oleh karyawan

PT. Sinar Bodhi Cipta untuk memperjelas penyebab penelitian ini diambil.

Gambar 1.1

Data Karyawan Resign PT. Sinar Bodhi Cipta Tanjungpinang

Sumber : PT. Sinar Bodhi Cipta Tanjungpinang (2022)
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Gambar 1.1 menunjukkan bahwa pada tahun 2020 karyawan yang
melakukan pengunduran diri sebanyak 5 orang, pada tahun 2021 karyawan yang
keluar dari perusahaan hanya sebanyak 2 orang, dan pada tahun 2022 karyawan
PT. Sinar Bodhi Cipta yang melakukan pengunduran diri sebanyak 8 karyawan.

Realisasi implementasi retensi karyawan pada PT. Sinar Bodhi Cipta
berdasarkan wawancara sementara dijelaskan telah  diimplemetasikan
sebagaimana mestinya dalam perusahaan termasuk juga telah memberikan
fasilitas kerja yang lengkap dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman. Di
sisi lain, rata-rata karyawan yang mengundurkan diri memberikan alasan
pengunduran kepada HRD bahwa terdapat hal-hal yang dirasakan kurang
proporsional selama bekerja. Hasil wawancara dari kedua sudut pandang baik dari
perusahaan maupun jawaban yang disampaikan penyebab karyawan ingin resign
mendeskripsikan bahwa adanya ketidaktepatan terhadap retensi karyawan, meski
telah dilakukannya implementasi retensi karyawan pada PT. Sinar Bodhi Cipta
seharusnya mampu membuat karyawan menjadi tetap loyal terhadap perusahaan,
namun kenyataannya berdasarkan penjelasan dan keadaan pada grafik diatas
justru menunjukkan fenomena penurunan loyalitas karyawan untuk bekerja pada
perusahaan yang mengakibatkan meningkatnya karyawan untuk melakukan
pengunduran diri sebagaimana diduga adanya ketidaktepatan implementasi
terhadap retensi karyawan.

Berdasarkan latar belakang dan uraian masalah diatas yang terjadi pada

PT. Sinar Bodhi Cipta, membuat peneliti tertarik untuk melakukan penelitian



dengan judul “ANALISIS EMPLOYEE RETENTION PADA PT. SINAR

BODHI CIPTA TANJUNGPINANG”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan yang telah diterangkan di atas, maka rumusan
masalah pada penelitian ini adalah :
1. Bagaimana implementasi employee retention pada PT. Sinar Bodhi Cipta?
2. Apakah employee retention yang diterapkan pada PT. Sinar Bodhi Cipta

sudah tepat?

1.3  Batasan Masalah

Agar tidak terjadi perluasan masalah dan menghindari akan
ketidaksesuaian dengan tujuan penelitian dan memperkuat fokus pembahasan
masalah yang diteliti, maka batasan masalah dalam penelitian ini yaitu analisis
dan wawancara kepada 6 karyawan yang aktif bekerja di PT. Sinar Bodhi Cipta
Tanjungpinang per bulan April 2022 dan memenuhi syarat untuk menjadi sample
bagi peneliti (dapat dilihat pada lampiran 3 dan lampiran 4) yang dijadikan

sebagai objek peneliti.

1.4  Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, tujuan dari penelitian ini adalah

sebagai berikut :
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1. Untuk mengetahui implementasi employee retention pada PT. Sinar Bodhi
Cipta.
2. Untuk mengetahui ketepatan penerapan employee retention pada PT. Sinar

Bodhi Cipta.

1.5  Kegunaan Penelitian
Dalam penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk pihak-

pihak yang berkepentingan sebagai berikut:

1.5.1 Kegunaan lImiah
Harapan penulis bahwa penelitian ini mampu membantu penulis
menyelesaikan tugas akhir dan memberikan wawasan kepada penulis terkait

retensi karyawan pada perusahaan.

1.5.2 Kegunaan Praktis
Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat kepada berbagai
pihak, antara lain :

a. Bagi Sekolah Tinggi llmu Ekonomi (STIE) Pembangunan Tanjungpinang
Penelitian ini dapat menambah dan melengkapi koleksi pustaka mengenai
retensi karyawan.

b. Bagi Pembaca
Penulis berharap penelitian ini mampu menambah informasi, ilmu dan
wawasan yang lebih luas kepada pembaca yang berkaitan dengan retensi

karyawan.



1.6
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Bagi Perusahaan

Penelitian ini  diharapkan mampu membantu perusahaan dalam
pengimplementasian retensi karyawan yang tepat dan efektif agar terciptanya
kelancaran keberlangsungan perusahaan dalam manajemen sumber daya

manusia.

Sistematika Penulisan

Agar mempermudah pemahaman terhadap masalah yang akan dibahas

oleh penulis, adapun sistematika penulisan yang telah dirincikan secara satu per

satu sebagai berikut :

BAB | : PENDAHULUAN

Memuat terkait latar belakang dan masalah yang dihadapi
perusahaan, rumusan masalah, batasan masalah, tujuan penelitian,

manfaat penelitian dan sistematika penulisan.

BAB Il : TINJAUAN PUSTAKA

Memaparkan terkait tinjauan teori berupa pengertian atau definisi
yang dikutip dari berbagai buku atau jurnal yang memiliki kaitan
dengan penyusunan penelitian, kerangka pemikiran dan penelitian

terdahulu.

BAB Il : METODOLOGI PENELITIAN

Memuat terkait jenis penelitian, jenis dan sumber data, teknik
pengumpulan data, teknik pengolahan data, teknik analisis data

serta jadwal penelitian.



BAB IV

BAB V
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: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Menjelaskan terkait gambaran umum obyek penelitian dan

analisis dari masalah yang diteliti.

: PENUTUP

Memuat kesimpulan yang ditarik dari hasil pembahasan masalah
pada bab sebelumnya, serta saran terkait perbaikan yang perlu

dilakukan



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1  Tinjauan Teori
2.1.1 Manajemen
2.1.1.1 Pengertian Manajemen

Menurut Hasibuan (2016) manajemen adalah seni, keahlian, dan ilmu
untuk menangani proses penggunaan SDM dengan cara yang umum dan mabhir
dalam mencapai tujuan tertentu melalui aset layak yang tidak sama.

Menurut Adiono & Widiyawati (2020) manajemen merupakan kegiatan
untuk mengatur, cara dalam mengatur, siapa yang diatur dan siapa yang mengatur
serta tujuan dalam pengaturan tersebut.

Menurut Effendi (2014) manajemen adalah proses dalam sebuah
organisasi bisnis, organisasi pemerintahan, atau organisasi sosial untuk mencapai
tujuan yang dihendaki.

Manajemen menurut Affandi (2018) merupakan proses untuk mencapai
tujuan organisasi melalui kerjasama yang dilakukan oleh karyawan dengan
perencanaan, pengarahan, pengorganisasian, kepemimpinan, personalia, serta
pengawasan.

Menurut Feriyanto & Triana (2015) manajemen merupakan inti atau
landasan dari pelaksanaan secara teradministrasi, yang artinya memiliki peran
sebagai alat dalam mencapai hasil tujuan melewati berbagai proses yang

dilaksanakan oleh anggota-anggota dalam organisasi.

13
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Dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen pada intinya adalah cara,

prosedur, metode yang diaplikasikan pada berbagai organisasi guna mencapai

tujuan organisasi dengan melakukan fungsi manajemen yang secara garis

besarnya adalah perencanaan, pengarahan, dan pengendalian pada alat-alat yang

dimiliki, agar efektif dan efisien serta maksimal akan hasil yang didapatkan.

2.1.1.2 Fungsi Manajemen

Umumnya fungsi Manajemen terbagi menjadi empat yakni fungsi

pengorganisasian, perencanaan, pengarahan, dan pengawasan (Amirullah, 2015).

1.

Perencanaan

Proses dilakukannya penyusunan dan penentuan akan sasaran yang ingin
dicapai dalam sebuah organisasi, yang didasari visi misi yang dimiliki
organiasi dengan langkah strategi serta teknik yang ada. Melalui proses
perencanaan, seorang manajer memperoleh gambaran yang diinginkan
untuk melaksanakan proses tersebut.

Pengorganisasian

Pengorganisasian merupakan proses dilakukannya koordinasi terhadap
setiap bagian sumber daya baik berupa individu maupun kelompok untuk
menerapkan perencanaan dan strategi-strategi yang telah ditetapkan,
melakukan koordinasi kepada setiap individu atau kelompok terhadap

kegiatan-kegiatan yang telah disepakati.
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Pengarahan

Proses memberikan dorongan, motivasi, arahan kepada para karyawan
perusahaan untuk menjaga semangat kerja dan dapat melaksanakan
kegiatan-kegiatan tersebut secara efisien dan efektif sehingga dapat
megurangi kendala human error yang sering terjadi.

Pengendalian

Pengendalian merupakan proses pengawasan kegiatan dengan tujuan agar
kegiatan yang dilakukan sesuai dengan visi dan misi yang telah disepakati,
dan juga menjaga kualitas atau standar kinerja karyawan untuk dilakukan
tindakan koreksi apabila dibutuhkan.

Menurut Ticoalu (2014) manajemen memiliki 5 (lima) fungsi utama,

diantaranya sebagai berikut :

1.

2.

Perencanaan (Planning)
Pengorganisasian (Oganizing)
Kepegawaian (Staffing)
Pemotivasian (Motivating)
Pengawasan (Controlling)

Menurut Molan (2012) fungsi manajemen terbagi menjadi 4 (empat),

diantaranya :

1.

Merencanakan, vyaitu fungsi manajemen yang meliputi proses
mendefinisikan sasaran, menentukan dan menetapkan strategi-strategi

yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran tersebut, serta menyusun
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bagian-bagian rencana untuk mengkoordinasikan dan mengintegrasikan
sejumlah kegiatan.

Mengorganisasi, yaitu manajemen berfungsi untuk menentukan siapa yang
melakukan tugas, tugas apa yang wajib dilakukan, cara pengelompokkan
tugas, adanya pelaporan terkait tugas, dan keputusan yang wajib dibuat.
Secara singkatnya, untuk menentukan apa yang dilakukan, cara
melakukannya, dan siapa yang wajib melakukan.

Memimpin, yaitu manajemen yang berfungsi sebagai pengaruh individu
maupun tim pada saat mereka bekerja, memotivasi karyawan, dan
menyelesaikan masalah perilaku karyawan dengan berbagai cara.
Mengendalikan, yaitu manajemen berfungsi sebagai pemantau prestasi
karyawan secara aktual, melakukan perbandingan antara aktual dan
standar, membuat koreksi dan melakukan evaluasi apabila dibutuhkan.

Menurut Kayo (2014) fungsi manajemen terdiri dari planning, oeganizing,

actuating, organizing (POAC), dalam hal ini dijelaskan sebagai berikut :

1.

Perencanaan (planning), yaitu berupa proses dasar yang digunakan untuk
memilih tujuan, menentukan cakupan pencapaian dan menentukan
kegiatan-kegiatan yang akan dilakukan. Suatu perencanaan adalah suatu
aktivitas integrative yang dalam hal ini memaksimalkam efektivitas secara
keseluruhan dari suatu organisasi sebagai suatu sistem, agar sesuai dengan

tujuan yang akan dicapai.
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Pengorganisasian (organizing), adalah fungsi manajemen sebagai proses
mendistribusikan pekerjaan dan tugas-tugas, serta mengkoordinasikannya
agar dapat mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya.

Penggerakan (actuating), berfungsi sebagai bagian yang memberikan
motivasi dan dorongan kerja kepada para karyawan perusahaan
sedemikian rupa, sehingga karyawan mampu dengan ikhlas bekerja demi
tercapainya tujuan organisasi yang efisien dan ekonomis.

Pengawasan (controlling), merupakan salah satu fungsi manajemen yang
melakukan penilaian, koreksi dan evaluasi apabila diperlukan sehingga
apa yang dikerjakan para karyawan dapat diarahkan secara tepat dengan
maksud dapat mencapai tujuan yang sudah ditentukan sebelumnya.

Menurut Robbins & Coulter (2014) terdapat 4 (empat) fungsi manajemen

yang harus dilakukan, diantaranya :

1.

Planning (perencanaan) adalah fungsi manajemen yang mencakup proses
mendefinisikan tujuan, menetapkan strategi, dan mengembangkan rencana
untuk mengkoordinasikan kegiatan agar bisa mencapai sasaran atau tujuan
yang telah ditetapkan.

Organizing (pengorganisasian) adalah fungsi manajemen yang di
dalamnya terdapat kegiatan menyusun, menstrukturisasi pekerjaan agar
tujuan dapat tercapai. Pengorganisasian berisikan mengenai proses
penentuan tugas apa saja yang harus dilakukan, siapa yang melakukan

pekerjaan tersebut, menentukan hal yang harus dilakukan, bagaimana cara
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mengelompokkan tugas-tugas yang diberikan, siapa yang memberikan
laporan kepada siapa, dan dimana keputusan itu dibuat.

3. Leading (kepemimpinan) adalah fungsi manajemen yang melibatkan
motivasi, memimpin, mendorong dan mempengaruhi orang lain dengan
tujuan agar tujuan organisasi dapat tercapai. Seperti memotivasi bawahan,
mempengaruhi individu ataupun tim supaya mereka dapat bekerja dengan
baik, merancang komunikasi yang efektif, membantu menyelesaikan
konflik kelompok kerja, memperbaiki masalah terhadap perilaku
karyawan.

4. Controlling (pengendalian), setelah tujuan dan rencana yang ditetapkan
(planning), pengaturan tugas (organizing), dan menentukan karyawan,
pelatihan untuk karyawan, dan memotivasi para karyawannya (leading),
harus ada koreksi atau evaluasi untuk memastikan bahwa tujuan yang
ditetapkan terpenuhi dan pekerjaan yang dilakukan sesuai sebagaimana
mestinya. Supervisor (pemimpin) harus memantau dan mengevaluasi
kinerja. Hasil kinerja harus dibandingan dengan tujuan yang ditetapkan.
Jika tujuan tersebut tidak tercapai, maka proses kerja harus diulang dan
dibuat berjalan sebagaimana mestinya.

Berdasarkan beberapa penjelasan diatas menurut para ahli, dapat diambil
kesimpulan bahwa fungsi manajemen secara umum terdiri dari 4 (empat) fungsi

utama, yaitu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian.
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2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
2.1.2.1 Pengertian MSDM

Menurut Sedarmayanti (2017) manajemen sumber daya manusia adalah
suatu proses pemanfaatan SDM secara efektif dan efesien melalui kegiatan berupa
perencanaan, penggerakan dan pengendalian semua nilai yang menjadi kekuatan
manusia untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. MSDM juga disebut sebagai
proses pendayagunaan manusia sebagai tenaga kerja secara manusiawi, agar
potensi-potensi baik berupa fisik maupun psikis yang dimiliki dapat digunakan
secara maksimal untuk mencapai tujuan perusahaan.

Menurut Hamali (2016) manajemen sumber daya manusia (MSDM)
merupakan suatu pendekatan yang dilakukan oleh perusahaan kepada
karyawannya agar tujuan dapat dicapai dengan tepat. Pendekatan yang dilakukan
berupa pendekatan yang strategis terhadap keterampilan, pengembangan,
motivasi, dan pengembangan, serta manajemen pengorganisasian sumber daya.

Menurut Suparyadi (2015) MSDM adalah suatu sistem yang mempunyai
tujuan tertentu untuk mempengaruhi sikap, perilaku dan kinerja karyawan agar
mampu memberikan kontribusi yang optimal. Hal ini dilakukan agar tujuan dan
sasaran-sasaran yang dibuat perusahaan dapat tercapai dengan baik.

MSDM juga didefinisikan sebagai suatu proses perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan,
pengembangan, pengintegrasian, pemberian balas jasa, pemeliharaan dan
pemisahaan tenaga kerja yang ditujukan agar dapat tercapainya tujuan organisasi

(Mangkunegara, 2017).
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Menurut Ricardianto (2018) manajemen sumber daya manusia
didefinisikan sebagai suatu ilmu yang berisikan cara bagaimana mengelola
hubungan dan peranan sumber daya manusia atau tenaga kerja yang dimiliki oleh
individu secara efektif dan efisien agar dapat digunakan secara maksimal sehingga
tujuan dapat tercapai bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat secara
maksimal.

Dari berbagai definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa manajemen
sumber daya manusia merupakan suatu proses yang dimulai dari perencanaan,
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengawasan yang dilakukan kepada sumber
daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan untuk mempengaruhi sikap, perilaku
dan kinerja karyawan agar mampu memberikan kontribusi yang optimal kepada

perusahaan.

2.1.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hamali (2016) fungsi manajemen sumber daya manusia yaitu :

1. Perencanaan, adalah kegiatan menaksirkan mengenai kondisi tenaga kerja,
agar sesuai dengan yang dibutuhkan perusahaan secara efektif dan efisien
dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan. Dalam hal ini,
perencanaan ~ menetapkan  program-program  karyawan  berupa
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
integrasi, kompensasi, kedisiplinan, pemeliharaan dan pemberhentian
karyawan.

2. Pengorganisasian, adalah kegiatan mengatur karyawan dengan cara

melakukan penetapan kerja, hubungan kerja, integritas, koordinasi dan
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delegasi wewenang yang terdapat dalam bentuk bagan organisasi.
Organisasi dalam hal ini merupakan alat yang digunakan untuk mencapai
tujuan. Organisasi yang baik akan memudahkan perusahaan untuk
mewujudkan tujuan secara efektif.

Pengarahan dan pengadaan, bagian pengarahan merupakan kegiatan
memberikan petunjuk atau arahan kepada karyawan agar mau kerja sama
dan bekerja efektif dan efisien dalam membantu perusahaan mencapai
tujuan organisasi, yang mana dilakukan oleh pemimpin yang dengan
kepemimpinannya memberikan arahan kepada karyawannya agar
mengerjakan tugas dan tanggungjawab pekerjaan dengan baik. Sedangkan
pengadaaan merupakan proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi
dan induksi untuk memperoleh karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan
organisasi.

Pengendalian, merupakan kegiatan mengendalikan karyawan agar
mematuhi peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana yang
telah ditetapkan. Apabila terdapat penyimpangan, maka perlu diadakan
tindakan perbaikan dan/atau penyempurnaan. Dalam hal ini pengendalian
karyawan berupa kehadiran, kedisiplinan, perilaku kerja sama, dan
menjaga kondisi lingkungan kerja.

Pengembangan, merupakan proses peningkatan keterampilan teknis,

teoritis, konseptual, dan moral karyawan dengan cara memberikan
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pendidikan dan pelatihan. Pemberian pendidikan dan pelatihan hendaknya
diberikan sesuai dengan yang dibutuhkan pada masa kini dan mendatang.
Kompensasi, adalah memberikan balas jasa langsung berupa uang atau
barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan yang telah
diberikan karyawan kepada perusahaan. prinsip kompensasi adalah adil
yang artinya sesuai dengan prestasi kerja dan layak dimaksudkan dapat
memenuhi kebutuhan primer.

Pengintegrasian, merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar terwujudnya kerja sama yang
serasi dan saling menguntungkan. Di satu pihak perusahaan mendapatkan
keberhasilan atau keuntungan, sedangkan dilain pihak karyawan dapat
memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan
hal yang paling penting dan cukup sulit dalam manjemen sumber daya
manusia, dikarenakan harus mempersatukan dua kepentingan yang
berbeda (kepentingan karyawan dan perusahaan).

Pemeliharaan, merupakan kegiataan memelihara dan meningkatkan
kondisi fisik, mental dan loyalitas agar mereka tetap mau bekerja sama
sampai dengan masa pensiunnya. Pemeliharaan yang baik adalah dengan
dilakukannya program kesejahteraan berdasarkan kebutuhan sebagian
besar karyawan, serta mengacu atau berdasarkan kepada internal dan
eksternal konsistensi.

Kedisiplinan, merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya

manusia yang penting dan merupakan kunci tercapainya tujuan
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perusahaan, karena tanpa adanya kedisiplinan tujuan perusahaan akan sulit
terwujud dengan maksimal.

Pemberhentian, merupakan putusnya hubungan kerja seorang karyawan
dengan suatu perusahaan yang terjadi atas dasar keinginan karyawan,
keinginan perusahaan, berakhirnya kontrak kerja, pensiun dan lain
sebagainya. Penerapan fungsi manajemen sumber daya manusia sebaik-
baiknya dalam mengelola karyawan akan memudahkan terwujudnya
keberhasilan dan tujuan perusahaan.

Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Hasibuan (2016)

meliputi :

1.

Perencanaan (human resources planning), adalah merencanakan tenaga
kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan yang dibutuhkan
perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Pengorganisasian, adalah mengorganisasikan semua karyawan dengan
menentukan dan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi
wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization
chart).

Pengarahan (directing), adalah mengarahkan semua karyawan agar bekerja
secara efektif dan efisien dalam membantu untuk mencapai tujuan
perusahaan, karyawan dan masyarakat.

Pengendalian (controlling), adalah mengendalikan para karyawan agar
mematuhi peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan

rencana yang telah ditetapkan.
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Pengadaan tenaga kerja (procurement), adalah proses penarikan, seleksi,
penempatan orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

Pengembangan (development), adalah proses peningkatan keterampilan
teoritis, teknik, konseptual dan moral karyawan dengan memberikannya
pendidikan dan pelatihan.

Kompensasi (compensation), adalah proses memberikan balas jasa kepada
karyawan baik secara langsung (direct) maupun tidak langsung (indirect)
berupa barang atau uang kepada karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
telah diberikan karyawan kepada perusahaan.

Pengintegrasian  (integration), adalah  kegiatan = mempersatukan
kepentingan perusahaan dengan kebutuhan karyawan, agar terciptanya
keserasian antar keduanya dan saling menguntungkan.

Pemeliharaan  (maintenance), adalah kegiatan ~memelihara dan
meningkatkan situasi fisik, mental dan kesetiaan karyawan agar mereka
mau bekerja sampai pensiun.

Kedisiplinan, merupakan fungsi MSDM vyang terpenting dan kunci
terwujudnya tujuan perusahaan karena tanpa adanya kedisiplinan yang
baik maka akan sulit tercapainya tujuan perusahaan.

Pemutusan hubungan tenaga kerja (separation), adalah putusnya hubungan
kerja seseorang karyawan dari perusahaan tempatnya bekerja yang
biasanya disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan,

kontrak kerja yang berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.
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2.1.2.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan MSDM menurut Sedarmayanti (2017) adalah sebagai berikut :

1. Memberi saran kepada manajemen mengenai kebijakan sumber daya
manusia untuk memastikan organisasi atau perusahaan memiliki tenaga
kerja bermotivasi dan memiliki Kinerja tinggi, serta dilengkapi dengan
sarana untuk menghadapi perubahan.

2. Melaksanakan dan memelihara kebijakan dan prosedur sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan perusahaan.

3. Mengatasi Krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar karyawan, agar

tidak ada gangguan dan masalah dalam mencapai tujuan perusahaan.

4. Menyediakan sarana komunikasi antar karyawan dengan manajemen
perusahaan.
5. Membantu perkembangan arah dan strategi perusahaan secara

keseluruhan, dengan memperhatikan segi-segi SDM.

6. Menyediakan bantuan dan membentuk keadaan yang dapat membantu
manajer lini dalam mencapai tujuan.

Menurut Sinambela (2021) tujuan MSDM adalah untuk meningkatkan
keterlibatan, kontribusi orang-orang yang ada di dalam suatu organisasi atau
perusahaan dengan melakukan berbagai cara yang strategis, etis, dan bertanggung
jawab secara sosial. Tujuan ini memerlukan studi dan penggunaan MSDM, juga
dikenal sebagai manajemen personalia.

Menurut Veithzal (2014) ada 4 (empat) tujuan luas untuk MSDM yang

berfungsi sebagai kerangka untuk menyelesaikan masalah umum, diantaranya :



26

1. Tujuan organisasi, adalah tujuan terstruktur yang membantu perusahaan
dalam mencapai tujuan dengan mengidentifikasi MSDM agar bisa
membatu organisasi menjadi lebih produktif. Yang termasuk dalam tujuan
organisasi  diantaranya perencanaan SDM, seleksi, pelatihan,
pengembangan, penunjukan, penempatan, penilaian, dan hubungan
karyawan.

2. Tujuan fungsional, adalah untuk menjaga kontribusi departemen SDM
pada tingkat yang sesuai untuk berbagai kebutuhan organisasi atau
perusahaan. Dalam hal ini pengangkatan, penempatan, penilaian
merupakan bagian dari tujuan fungsional.

3. Tujuan sosial, adalah untuk memastikan bahwa organisasi atau perusahan
bertanggung jawab secara sosial atas kebutuhan dan masalah yang timbul
dan berkembang dimasyarakat, khususnya dalam ruang lingkup
perusahaan, dan meminimalkan dampak negatif atau kerusakan-kerusakan
yang terjadi.

4. Tujuan pribadi, adalah untuk membantu karyawan dalam mencapai tujuan
pribadinya, selama tujuan tersebut berpengaruh positif san dapat
meningkatkan kontribusi individu atau karyawan terhadap organisasi atau
perusahaan.

Menurut Rostini et al. (2022) manajemen sumber daya manusia memiliki

5 (lima) tujuan, diantaranya :

1. Dalam hal kebijakan dan pertimbangan, MSDM memiliki tanggung jawab

untuk memberikan motivasi kepada karyawan perusahaan. akibatnya,
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departemen yang bertanggung jawab atas masalah ini berkewajiban
membantu dalam merumuskan kebijakan SDM.

2. Membantu organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan,
divisi MSDM memiliki tanggung jawab untuk menerapkan prosedur dan
kebijakan serta memantau pengaruh prosedur dan kebijakan tersebut
terhadap personel.

3. Memberikan bantuan, salah satu tujuan MSDM yang paling penting adalah
untuk mendorong perusahaan. wujud nyata dari memberikan bantuan ini
adalah dalam bentuk rekrutmen sumber daya manusia yang berkualitas dan
menciptakan situasi dan kondisi kerja yang kondusif dalam perusahaan.

4. Menyelesaikan masalah, dalam hal ini SDM memainkan peran penting
dalam menyelesaikan masalah yang muncul di lingkungan kerja.

5. Media komunikasi terbaik MSDM dapat berfungsi sebagai saluran
komunikasi yang menghubungkan antara para pekerja, manajer dan bisnis.
Dari beberapa penjelasan di atas terkait tujuan perusahaan dapat

disimpulkan bahwa tujuan perusahaan adalah untuk membantu perusahaan dalam

menjaga, meningkatkan kontribusi dan keterlibatan pihak-pihak yang ada di

dalam perusahaan (sumber daya manusia) dengan melakukan berbagai cara yang

strategis, etis, dan bertanggung jawab, sehingga strategi yang telah direncanakan
dapat dijalankan dengan tepat dan tujuan yang ditetapkan dapat tercapai dengan

efektif dan efisien.
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2.1.3 Retensi Karyawan (Employee Retention)
2.1.3.1 Definisi Retensi Karyawan (Employee Retention)

Upaya dan strategi dari berbagai organisasi ataupun perusahaan dalam
mempertahankan karyawan akan tetap menjadi masalah utama jika tidak dikelola
dengan baik, akibatnya sistem organisasi dapat menjadi tidak lancar ketika adanya
karyawan melakukan turnover atau meninggalkan organisasi jika retensi nya tidak
terpenuhi dengan baik. Menurut Aulanda & Arafah (2020) retensi Karyawan atau
Employee Retention adalah kemampuan sebuah perusahaan atau organisasi dalam
mempertahankan karyawan yang memiliki potensi untuk perusahaan agar tetap
loyal dan mencegah karyawan keluar dari perusahaan.

Menurut Adzka (2017) mengemukakan setidaknya kepuasan atau
ketidakpuasan kerja memiliki pengaruh bagi karyawan untuk berkontribusi
kepada perusahaan, kontribusi yang diberikan memiliki arti bagi perusahaan
diantaranya seperti peningkatan dalam produktivitas, kinerja, prestasi, dan juga
retensi yang diberikan guna mampu mengurangi turnover yang dilakukan oleh
karyawan.

Menurut Andi Susilo (2013) bahwa retensi karyawan adalah salah satu
bentuk kesediaan karyawan agar bertahan untuk berkontribusi kepada perusahaan
dalam jangka yang panjang.

Definisi lain dari retensi karyawan adalah penerapan yang disertai
kebijakan dengan rancangan untuk menciptakan loyalitas pada karyawan guna

menurunkan tingkat perputaran pada karyawan (Undari, 2013).
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Menurut Dessler (2013) retensi karyawan adalah kemampuan yang wajib
dimiliki oleh perusahaan atau organisasi untuk mempertahankan karyawan atau
sumber daya manusia yang dimiliki, yang mana merupakan pengendalian atau
pengelolaan terhadap tingkat turnover, turnover yang terjadi berlaku ketika
karyawan memilih untuk meninggalkan perusahaan dikarenakan terjadinya
perampingan perusahaan atau karena adanya performance yang tidak efektif.

Dari berbagai definisi di atas terkait retensi karyawan (employee retention)
maka dapat disimpulkan bahwa retensi karyawan adalah salah satu bentuk
kemampuan sebuah perusahaan dalam mempertahankan karyawan yang memiliki
potensi untuk perusahaan agar tetap loyal dan mencegah karyawan keluar dari

perusahaan.

2.1.3.2 Tujuan Retensi Karyawan (Employee Retention)

Tujuan dari employee retention yakni mempertahankan karyawan yang
dinilai memiliki kualitas dalam jangka panjang, faktor kualitas yang baik menjadi
pendukung dalam kemajuan perusahaan sehingga perlu dipertahankan selama
mungkin (Pradipta & Suwandana, 2019).

Menurut Das & Baruah (2013) mengemukakan bahwa tujuan dari retensi
karyawan adalah salah satu bentuk dalam menciptakan pertahanan atau loyalitas
terhadap karyawan dalam organisasi atau perusahaan dan menjadikan kunci
Kesehatan dalam jangka panjang untuk mencapai keberhasilan yang diinginkan.

Menurut Sumarni (Pradipta & Suwandana, 2019) terdapat 6 (tujuh) tujuan
utama dari retensi karyawan yaitu sebagai berikut :

1. Untuk meningkatkan produktivitas kinerja karyawan
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2. Untuk meningkatkan kedisplinan kesejahteraan karyawan
3. Untuk meningkatkan loyalitas dan mengurangi turnover pada karyawan
4. Untuk menciptakan keharmonisan dan mengurangi konflik dalam

lingkungan kerja

5. Untuk memperbaiki kondisi fisik, sikap dan mental karyawan

6. Untuk memberikan ketenangan, keamanan, dan kesehatan karyawan

Dari beberapa penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa tujuan retensi

karyawan (employee retention) adalah untuk meningkatkan kesejahteraan

karyawan, meningkatkan loyalitas karyawan kepada perusahaan, mengurangi

minat turnover pada karyawan, memberikan rasa tenang, aman pada karyawan

sehingga karyawan tetap bekerja dalam jangka waktu yang lama dan senantiasa

memberikan hasil kerja yang baik kepada perusahaan.

2.1.3.3 Faktor yang Memengaruhi Retensi Karyawan (Employee Retention)

Gambar 2.1

Faktor yang Memengaruhi Retensi Karyawan

FAKTOR YANG MEMENGARUHI RETENSI KARYAWAN

!

}

}

Komponen Organisasi
Strategi dan peluang

A’

» Nilai dan budaya >
» Pengembangan dan >
keamanan kerja >

» Pengelolaan yang baik dan
orientasi terhadap hasil

Peluang Karir Organisasi

Perencanaan karir
Kontinuitas pelatihan
Bimbingan dan
pengembangan

Penghargaan
» Gaji, bonus spesial, dan
tunjangan yang kompetitif
» Pengakuan
» Perbedaan penghargaan
kerja

Rancangan Tugas dan Pekerjaan
» Tanggung jawab dan otonomi

kerja

» Kondisi kerja

» Keseimbangan kerja dan
fleksibilitas kerja

Hubungan Karyawan
Perlakuan yang tidak
diskriminatif atau adil
Hubungan rekan kerja
Dukungan dari manajemen atau
supervisor

Sumber : Matthis & Jackson (Susilo, 2013)
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Menurut Mathis & Jackson (Susilo, 2013) terdapat 5 faktor retensi

karyawan, yakni :

1.

Komponen Organisasi

Bertahan atau tidaknya karyawan dapat dipengaruhi oleh komponen yang
terdapat didalam organisasi atau perusahaan, jika karyawan merasa bahwa
perusahaan berprilaku baik dan berbudaya positif termasuk dalam
pengelolaan perusahaan secara benar dan tepat, maka hal tersebut akan
memberikan pengaruh terhadap retensi karyawan.

Peluang Karir

Usaha dalam pengembangan karir secara individu mampu meningkatkan
pengaruh terhadap retensi karyawan secara signifikan dan hal ini
ditemukan diberbagai jenis-jenis pekerjaan.

Penghargaan

Gaji, insentif, dan tunjangan merupakan retensi karyawan berbentuk
penghargaan nyata. Adanya pengakuan serta penghargaan yang berbeda
serta kompetitif juga menjadi pengaruh terhadap retensi karyawan dalam
perusahaan.

Rancangan Tugas dan Pekerjaan

Hadirnya karyawan dalam perusahaan tentu menciptakan adanya
perencanaan tugas dan pekerja yang dibebankan kepada karyawan. Hal ini
perlu dilakukannya proses penyaringan seleksi terhadap karyawan agar

posisi yang ditempatkan sesuai dengan potensi dan kondisi yang dimiliki.
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5. Hubungan Karyawan
Perlakuan dan hubungan antar karyawan dalam perusahaan atau organisasi
juga menjadi faktor yang dapat memengaruhi retensi karyawan.
Selain itu menurut Thakur (2014) mengemukakan bahwa terdapat 4 faktor
yang memengaruhi retensi karyawan, antara lain :
1. Kompensasi (Compensation), yakni gaji yang layak, efektivitas terhadap
biaya, bonus dan tunjangan atau insentif.
2. Pengembangan Kkarir (Career Development), yakni pembelajaran dan
pelatihan keterampilan, promosi, dan pengakuan kerja.
3. Hubungan (Relationship), yakni hubungan antar karyawan termasuk
atasan dan bawahan, adanya fleksibilitas pekerjaan serta motivasi.
4. Pendekatan (Proximity), yakni kerjasama tim, hubungan antar
perseorangan, dan komunikasi
Dari beberapa penjelasan di atas, dapat disipulkan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi retensi karyawan diantaranya kompensasi, peluang dan
pngembangan Karir, penghargaan, rancangan tugas dan pekerjaan hubungan

karyawan.

2.1.3.4 Strategi Retensi Karyawan (Employee Retention)

Menurut Taconline (Sa’diyah et al., 2017) terdapat 5 (lima) strategi yang
bisa menjadi acuan untuk meningkatkan retensi karyawan, yakni sebagai berikut :
1. Strategi Lingkungan adalah strategi untuk membentuk dan meciptakan

lingkungan kerja yang terpelihara, menarik, dan menggunakan sumber

daya manusia yang baik dan efektif.
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Strategi Hubungan adalah strategi yang berfokus kepada perusahaan akan
cara yang digunakan untuk memuaskan dan menyenangkan para karyawan
termasuk hubungan satu sama lain.

Strategi Dukungan adalah strategi untuk memberikan dukungan fisik atau
non fisik seperti fasilitas yang memadai dan lengkap, serta informasi
terkait pekerjaan yang dilakukan.

Strategi Pertumbuhan adalah strategi pengembangan professional melalui
penyeleksian individu

Strategi Kompensasi adalah strategi pendeskripsian akan kompensasi yang
diberikan selain gaji penokok.

Menurut Torrington (Harvida & Wijaya, 2020) terdapat 5 (lima) macam

strategi retensi karyawan, yakni :

1.

Kompensasi, hal ini perlu diperhatikan dan diberikan dengan tepat karena
menjadi faktor pemicu utama terciptanya ketidakloyalan karyawan dalam
perusahaan karena adanya ketidakpuasan yang dirasakan karyawan
terhadap upah yang diberikan, akibatnya karyawan tidak akan bekerja
dengan baik.

Pemenuhan Harapan, adanya harapan ketenangan dalam bekerja,
lingkungan sosial yang mendukung, keseimbangan pribadi dan finansial
serta pengembangan karir yang sesuai harapan.

Induksi, yakni masa adaptasi bagi karyawan baru untuk memudahkan
penyesuaian dengan lingkungan kerja atau tempat kerja baru, dan juga

memfasilitasi penyajian informasi dasar terkait perusahaan.
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4. Praktik SDM, bentuk perhatian dari perusahaan terhadap keluarga
karyawan sebagai contoh jika karyawan dibebani tugas keluar kota, maka
setidaknya perlu akomodasi untuk keluarga dari pekerja yang menjalani
tugas.

5. Pelatihan dan Pengembangan, penempatan karyawan yang mengikuti
pelatihan dan pengembangan perlu diperlakukan secara adil dan transparan
agar loyalitas tetap terjaga baik kepada perusahaan maupun antar pekerja.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

dalam menerapkan strategi retensi karyawan hal yang paling penting adalah

membuat para karyawan dalam perusahaan merasa senantiasa diperhatikan oleh
perusahaan tempatnya bekerja, baik dilihat dari segi kompensasi, pendidikan dan

pelatihan, lingkungan kerja maupun praktik SDM tersebut.

2.1.4 Turn Over / Perputaran Karyawan
2.1.4.1 Definisi Turn Over / Perputaran Karyawan

Menurut Flippo (Jatmiko, 2017) Turn Over atau perputaran karyawan
didefinisikan sebagai pergerakan keluar dan masuknya karyawan dalam suatu
perusahaan atau organisasi

Menurut Glucek (Jatmiko, 2017) bahwa perputaran karyawan merupakan
hasil dari keluarnya karyawan-karyawan dan masuknya karyawan-karyawan lain

dalam suatu perusahaan atau organisasi.
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Dapat disimpulkan bahwa Turn Over atau perputaran karyawan adalah
proses keluar masuk atau penggantian pekerja lain karna suatu hal baik secara

sukarela ataupun tidak.

2.1.4.2 Faktor-Faktor Penyebab Turn Over / Perputaran Karyawan

Secara umum menurut Home dan Griffeth (Jatmiko, 2017), Penyebab

perputaran karyawan yang terjadi pada industri-industri yaitu :

1. Kependudukan dan Karakter Individu :

a. Wanita cenderung lebih loyal daripada laki-laki untuk bekerja di suatu
perusahaan.

b. Karyawan dengan kewajiban keluarga yang lebih besar cenderung
jarang keluar suatu perusahaan.

c. Karyawan yang lebih tua dan punya jabatan lebih baik cenderung
jarang keluar dari perusahaan.

2. Kepuasan Kerja :

a. Karyawan yang tidak puas memiliki kemungkinan keluar atau berhenti
dari pekerjaannya daripada karyawan yang puas.

b. Hubungan antara ketidakpuasan kerja dengan berhentinya karyawan
adalah lebih kuat pada saat tingkat pengangguran rendah, namun
melemah pada saat sebaliknya.

c. Karyawan dengan harapan tertentu terhadap pekerjaannya lebih sering
berhenti bekerja pada waktu harapan mereka tidak terpenuhi,

dibandingkan dengan karyawan yang harapannya terpenuhi.
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Organisasi dan Lingkungan Kerja :

a. Ketidakpuasan terhadap pembayaran (tidak termasuk benefit) tidak
memiliki hubungan dengan perputaran karyawan.

b. Tingkat keadilan dari kompensasi memiliki korelasi yang sangat
rendah dengan tingkat karyawan.

c. Sentralisasi dalam organisasi memengaruhi perputaran karyawan

Kejelasan Tugas Dalam Pekerjaan dan Motivasi Khusus :

a. Karyawan dengan pekerjaan yang lebih kompleks, dengan tantangan
tertentu cenderung memiliki tingkat perputaran yang rendah.

b. Karyawan dengan pekerjaan-pekerjaan rutin lebih mudah keluar.

c. Stres kerja mendorong perputaran karyawan

Lingkungan Eksternal :

Adanya tawaran dan tersedianya pekerjaan yang lebih menarik memiliki

pengaruh terhadap perputaran karyawan.

Motivasi-Motivasi Pengunduran Diri :

a. Karyawan yang aktif mencari peluang kerja yang lebih baik di tempat
lain memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk keluar.

b. Karyawan akan keluar apabila merasa hal tersebut bisa memberi
keberuntungan tertentu.

Ketidakhadiran, Keterlambatan dan Perfoma Kerja

a. Ketidakhadiran dan keterlambatan memiliki hubungan yang kuat
terhadap perputaran karyawan

b. Karyawan dengan perfoma lebih buruk cenderung keluar lebih besar.
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Kerangka Pemikiran

Gambar 2.3
Kerangka Pemikiran

PT. SINAR BODHI CIPTA

¥

Jumlah Karyawan Aktif Tahun
2022

L 4 ¥

Retensi Karyawan Menurut

Matthis & Jackson (Susilo,
2013)

Retensi Karyawan pada PT.
Sinar Bodhi Cipta

Analisa

!

Hasil Analisa

Sumber : Teori yang dikembangkan untuk diteliti, 2022

2.3

Penelitian Terdahulu

Penelitian yang dilakukan Perdhana & Adzka (2017) dengan judul
“Analisis Faktor Yang Mempengaruhi Retensi Karyawan”, bertujuan
untuk menentukan faktor apa saja yang mempengaruhi retensi karyawan.
Adapun metode yang digunakan berupa braintorming berwujud kuesioner.
Hasil dari penelitian ini adalah penghargaan merupakan faktor yang paling
dominan diantara faktor-faktor yang lain. Sedangkan demografi
merupakan faktor yang dianggap paling sedikit pengaruhnya terhadap
retensi karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Baehagi & Ahmad (2016) dengan judul

“Analisis Employee Retention Pada PT Sinar Sosro Kantor Penjualan
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Wilayah Jawa Barat Selatan”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui, memahami dan menganalisis employee retention pada PT.
Sinar Sosro Kantor Penjualan wilayah Jawa Barat Selatan. Metode
penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif analisis. Hasil dari
penelitian ini adalah diketahui bahwa PT. Sinar Sosro Kantor Penjualan
Wilayah Jawa Barat Selatan telah menerapkan employee retention pada
karyawan yang bekerja, dengan memperhatikan faktor-faktor yang
membuat karyawan mampu bertahan dan loyal terhadap perusahaannya.
Dengan tetap memperhatikan komponen organisasi, memberikan peluang
karir, memberikan penghargaan, memperjelas rancangan tugas dan
pekerjaan, hal ini dapat mencegah terjadinya tumpang tindih serta menjaga
hubungan kerja karyawan dengan baik.

Penelitian yang dilakukan oleh Darmika & Sriathi (2019) dengan judul
penelitian “Pengaruh Pengembangan Karir, Komitmen Organisasional dan
Perceived Organizational Support Terhadap Retensi Karyawan”. Tujuan
dari penelitian yaitu untuk mengetahui pengaruh terhadap pengembangan
karier, komitmen organisasional dan Perceived Organizational Support
pada retensi karyawan di The Lokha Ubud. Metode Penelitian yang
digunakan adalah teknik analisis secara regresi linier berganda, dengan
perhitungan pengambilan sampel yang digunakan yaitu sampel jenuh
yakni semua anggota populasi yaitu seluruh karyawan The Lokha Ubud
dilibatkan dalam penelitian dengan jumlah karyawan sebanyak 88 orang.

Hasil dari penelitian ditemukan bahwa pengembangar karir, komitmen
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organisasional, dan perceived organizational memiliki pengaruh yang
signifikan akan dampak positif terhadap retensi karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Roesdiono et al. (2019) yang berjudul
“Employee Retention at ‘Precious’ English Language Course in
Surabaya”. Tujuan dari penelitian yaitu untuk mengetahui penerapan
retensi karyawan pada Precious Kursus Berbahasa Inggris di Surabaya.
Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kualitatif , sampel
yang diambil adalah guru dengan masa kerja lebih dari sepuluh tahun
yakni sebanyak 10 orang. Dilakukan wawancara secara semi-struktur serta
observasi yang dibutuhkan. Hasil dari penelitian ini yaitu bahwa
terbentuknya secara tidak sengaja adanya upaya preventif dalam
mempertahankan karyawan Precious dengan menjalankan pengajaran
yang berkualitas, lingkungan kerja yang nyaman baik dari segi fisik
maupun non fisik, serta budaya organisasi terpelihara yang dapat
menciptakan kepuasan kerja secara bersama.

Penelitian yang dilakukan oleh (Nayak & J. Ben, 2019) berjudul
“Employee Retention in the VUCA World: Challenges and Strategies”.
Penelitian ini  bertujuan untuk mempelajari faktor-faktor yang
memengaruhi retensi karyawan. Metode penelitian yaitu dengan
pendekatan kualitatif, yakni pengumpulan data melalui diskusi bersama
para ahli dan HRD, dan memberikan rekomendasi strategi untuk
mempertahankannya. Hasil dari penelitian disimpulkan bahwa upaya dan

usaha organisasi dalam mempertahankan karyawan adalah dengan
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memperhatikan hubungan antara karyawan dan atasan, karyawan yang
dimaksud adalah karyawan dengan ketertarikan dalam pekerjaan mereka

dan dipromosikan secara reputasi serta minat terhadap organisasi.



BAB Il
METODOLOGI PENELITIAN

3.1  Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan untuk melakukan penelitian ini adalah
penelitian kualitatif. Penelitian kualitatif merupakan metode yang berdasarkan
kepada filsafat postpositivisme atau enterpretif yang berguna untuk meneliti pada
kondisi atau situasi obyek yang alamiah, peneliti sebagai instrumen kunci, dan
teknik dalam pengumpulan data yakni secara triangulasi (observasi, wawancara,
dan dokumentasi) dengan perolehan dan analisis secara kualitatif atau induktif,
dan hasil penelitian secara kualitatif bersifat mengkonstruksikan fenomena,
memahami dan mendalami makna, serta menemukan dan menguatkan hipotesis
(Sugiyono, 2020). Sedangkan menurut Kholifah & Suyadnya (2018) bahwa
penelitian kualitatif terdiri atas tiga kunci utama yakni mencari dan mengambil
fakta berlandaskan pemahaman pada subjek (verstehen), hasil pengamatan yang
detil dan mendalam (thick description), dan berusaha menemukan hasil teoritis
yang baru dan jauh dari teori yang ada sebelumnya. Berdasarkan penjelasan diatas
bahwa penulis yang melakukan penelitian kualitatif diwajibkan untuk mengetahui
terkait teori-teori kualitatif agar dapat membentuk dan membuat pertanyaan dan

mampu menganalisis penelitian yang diteliti.
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3.2 Jenis Data

Penelitian ini menggunakan jenis data berupa gabungan kata-kata dan
bersifat data kualitatif. Data kualitatif diperolen melalui pengkategorian pada
sebuah objek dengan melakukan wawancara yang bersifat terstruktur maka tiap-
tiap dari pertanyaan yang dijawab akan merinci.

Data primer dan data sekunder merupakan sumber data yang digunakan
dalam penelitian ini, dan dalam penelitian kualitatif sumber utama adalah berupa
kata-kata dan tindakan atau berbentuk dokumen ataupun lainnya (J.Moleong,
2014).

3.2.1 Data Primer

Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh peneliti secara
langsung dari sumber data atau objek penelitian. Hasil wawancara yang diperoleh
peneliti dari informan berkaitan dengan topik penelitian disebut data primer
(Sugiyono, 2018). Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui wawancara
kepada para karyawan PT. Sinar Bodhi Cipta.

3.2.2 Data Sekunder

Data Sekunder adalah data yang secara tidak langsung diperoleh
pengumpul data dari sumber data atau objek penelitian, contohnya melalui orang
lain atau melalui dokumen (Sugiyono, 2018). Data sekunder dalam penelitian ini
diperoleh peneliti dengan meninjau bahwa adanya berkas pendukung yang

berkaitan dengan retensi karyawan pada PT. Sinar Bodhi Cipta.
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3.3  Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan cara peneliti dalam memperoleh
data-data penelitian dari sumber data, dan merupakan kewajiban sebagai dasar
untuk penyusunan instrumen penelitian, yang mana instrumen penelitian adalah
seperangkat alat yang selanjutnya akan digunakan oleh peneliti dalam
mengumpulkan data-data penelitian. Teknik pengumpulan data dalam penelitian
ini, yakni :

1. Wawancara

Wawancara adalah salah satu teknik pengumpulan data ketika terjadinya
wawancara (interview) secara langsung proses interaksi yang dilakukan antara
pewawancara (interviewer) dan sumber utama atau informan yang diwawancarai
(interviewee) (Yusuf, 2014).

Penelitian ini menggunakan jenis wawancara yang terstruktur yaitu
pewawancara diharapkan dapat menyiapkan pertanyaan-pertanyaan secara
tersusun yang sesuai dengan masalah agar menjadi pedoman dan kesesuaian
dalam mewawancarai sumber data.

2. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan cara dalam pemanfaatan data dan informasi yang
berbentuk tulisan angka, gambar, dokumen, arsip, atau buku yang menjadi sebuah
keterangan atau laporan yang bisa membantu dalam memperkuat penelitian
(Sugiyono, 2015). Peneliti melakukan pengamatan pada peraturan perusahaan
yang memuat adanya implementasi terhadap retensi karyawan, dan struktur

perusahaan.
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3. Studi Pustaka

Studi pustaka adalah teknik dengan mengadakan studi penelaah terkait
buku, literatur, catatan, atau laporan yang memiliki hubungan dengan masalah
yang ingin dipecahkan (Nazir, 2013).
3.4  Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi adalah suatu batasan wilayah generalisasi yang terdiri dari objek
atau subjek yang memiliki karakteristik dan juga kualitas terkategoris yang mana
ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari serta ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2020). Pada penelitian ini, populasi berjumlah 24 orang yang mana merupakan
seluruh karyawan dari PT. Sinar Bodhi Cipta yang masih aktif bekerja ditahun
2022.
3.4.2 Sampel

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang terdapat pada
populasi (Sugiyono, 2020). Pada penelitian ini, probability sampling merupakan
pilihan peneliti sebagai teknik pengambilan sampel karena sampel yang diambil
adalah secara acak sehingga kesempatan setiap anggota populasi dianggap sama
untuk terpilih menjadi sampel penelitian. Sampel yang diambil sebanyak 6 orang
yang aktif bekerja di PT. Sinar Bodhi Cipta yang terbagi menjadi 2 yakni 3
karyawan yang telah bekerja dengan masa kerja 3-5 tahun terakhir, dan 3
karyawan yang telah bekerja dengan masa kerja 5 tahun keatas, 6 sampel tersebut
diambil dari beberapa bagian perusahaan yakni pimpinan perusahaan, bidang

keuangan, dan bidang administrasi.
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3.5  Operasional Variabel
Operasional variabel merupakan sebuah petunjuk untuk mengajarkan dan
memandu dalam mengukur sebuah variabel agar tidak terjadi kesalahan atau

penyimpangan ketika melakukan pengumpulan data.

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator
Menurut Mathis dan
Jackson (Susilo, 2013)
Retensi karyawan

Faktor-faktor yang memengaruhi

retensi karyawan menurut Mathis

Retensi dan Jackson (Susilo, 2013)
merupakan usaha dalam o
Karyawan 1. Komponen organisasi
mempertahankan )
(Employee . Peluang karir

2
) karyawan untuk tetap
Retention) ) o 3. Penghargaan
berada di organisasi )

_ _ 4. Rancangan tugas dan pekerjaan
hingga mencapai target
5. Hubungan karyawan

yang ditentukan
Sumber : Susilo (2013)

3.6 Teknik Pengolahan dan Analisis Data

Menurut Sugiyono (2020) untuk mengolah data penelitian yang diperoleh,
dapat dilakukan langkah-langkah sebagai berikut :
1. Data Collection (Pengumpulan Data)

Pengumpulan data dilakukan dengan observasi, wawancara yang
mendalam, serta dokumentasi atau gabungan ketiganya (triangulasi) dalam jangka
waktu yang variatif sehingga peneliti dapat memperoleh data yang banyak dan

bervariasi.
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2. Data Reduction (Reduksi Data)

Reduksi data dilakukan untuk merangkum data-data yang diperoleh secara
banyak dengan fokus memilih hal-hal yang pokok atau penting, sehingga dengan
reduksi data akan tergambar lebih jelas dan mempermudah peneliti dalam mencari
kembali jika dibutuhkan.

3. Data Display (Penyajian Data)

Penyajian data dapat dilakukan dalam berbentuk tabel, pie chart, grafik,
pictogram dan sejenisnya. Dengan penyajian tersebut maka data menjadi
teroganisir dan tersusun dalam pola hubungan agar lebih mudah dipahami.

4. Conclusion Drawing and Verification (Penarikan Kesimpulan dan

Verfikasi)

Kesimpulan tahap awal hanya bersifat sementara dan dapat berubah jika
bukti-bukti yang ditemukan tidak mendukung sehingga hal ini dapat menghambat
tahap pengumpulan data berikutnya. Namun, jika kesimpulan yang disampaikan
diawal disertakan dengan bukti yang benar dan konsisten ketika peneliti kembali
melakukan pengumpulan data, maka kesimpulan yang disampaikan merupakan
kesimpulan yang jelas dan kredibel

Menurut Sugiyono (2016) Teknik analisis data terhadap pengumpulan data
kualitatif dilakukan secara natural setting, yang mana penelitian kualitatif perlu
lebih banyak melakukan observasi maupun wawancara. Ketika pengamatan telah
dilakukan maka peneliti dapat meninjau terkait konflik apa yang dapat diangkat
dalam perusahaan tersebut dan diteruskan dengan wawancara, apabila jawaban

yang diperoleh terasa kurang memuaskan maka peneliti dapat melanjutkan
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pertanyaan lagi hingga tahap dimana data yang didapatkan dinilai kredibel atau
meyakinkan.

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data secara triangulasi data,
triangulasi yaitu pemeriksaan validitas data yang menggunakan hal lainnya diluar
data dengan keperluan pengecekan atau sebagai pembanding, sehingga triangulasi
menjadi sebagai sumber data dan peneliti diarahkan mengumpulkan data dan
perlu menggunakan beragam data yang ada agar dapat diuji pada data yang sejenis

atau dari sumber lain yang berbeda.

3.7 Jadwal Penelitian

Tabel 3.2
Jadwal Penelitian

NO Kegiatan 2022 (Bulan) 2023

Jan | Feb | Mar | Apr | Mei | Jun | Jul | Agu | Sep | Okt | Nov | Des | Jan

Observasi

Perizinan Penelitian

Pengajuan Judul
Peneltian

Pengumpulan Data

Wawancara

4
5
6 | Analisa Penelitian
-
8
9

Penyusunan Laporan

Revisi Pasca UP
Pengolahan Data

10 | Sidang Skripsi

11 | Revisi Pasca Sidang

Sumber : Peneliti, 2023
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