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Abstract: Factors Affecting Employee Turnover and Retention Strategies as Prevention of
Employee Turnover: A Literature Review. Turnover can be interpreted as the discharge of an
employee from the company where he works. Turnover in organizations can lead to instability and
uncertainty about labor conditions and will increase costs that must be incurred by the
organization. Turnover can be experienced by organizations in the private and public sectors. The
writing of this article uses the literature review data collection method for various reports,
publications or news about employee turnover. There are several factors that influence employees
in making decisions to stay or leave the organization, among others: employee factors,
organizational factors and environmental factors. The organization needs to find out the factors
that cause turnover in its organization, so that the organization can prevent turnover. Employee
retention is the organization's strategy to maintain the potential employees of the organization to
remain loyal to the organization. If the employee retention strategy is implemented well, employee
turnover will be reduced.
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Abstrak: Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Karyawan dan Strategi Retensi Sebagai
Pencegahan Turnover Karyawan: Sebuah Tinjauan Literatur. Turnover dapat diartikan
sebagai keluarnya seorang karyawan dari perusahaan tempatnya bekerja. Turnover di dalam
organisasi dapat menimbulkan ketidakstabilan dan ketidakjelasan terhadap kondisi tenaga kerja
dan akan meningkatkan biaya yang harus dikeluarkan oleh organisasi. Turnover dapat dialami oleh
organisasi di sektor swasta maupun sektor publik. Penulisan artikel ini menggunakan metode
pengumpulan data studi literatur (literature review) terhadap berbagai laporan, publikasi atau
berita tentang turnover karyawan. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi karyawan dalam
pengambilan keputusan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi antara lain : faktor
karyawan, faktor organisasi dan faktor lingkungan. Organisasi perlu mencari tahu faktor yang
menjadi penyebab terjadinya turnover di dalam organisasinya, sehingga organisasi dapat
mencegah terjadinya turnover. Retensi karyawan adalah strategi organisasi untuk mempertahankan
karyawan yang potensial dimiliki oleh organisasi untuk tetap loyal kepada organisasi. Apabila
strategi retensi karyawan diterapkan dengan baik maka angka turnover karyawan akan dapat
ditekan.

Kata Kunci: turnover, retensi, sumber daya manusia.

PENDAHULUAN
Dalam mencapai tujuan organisasi

juga ada turnover yang menguntungkan
perusahaan. Turnover yang merugikan yaitu

banyak kendala yang dihadapi oleh apabila karyawan yang keluar dari
organisasi, salah satu kendala tersebut adalah  perusahaan  adalah karyawan  yang
turnover karyawan. Turnover dapat diartikan mempunyai kinerja baik, keahlian dan
sebagai keluarnya seorang karyawan dari pengalaman yang banyak dalam

perusahaan tempatnya bekerja (Dessler
2013). Menurut Robbins (2006) turnover
tidak selalu merugikan perusahaan, tetapi

13

pekerjaannya. Perusahaan akan diuntungkan
apabila karyawan yang keluar adalah
karyawan yang kinerjanya dibawah standar,
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tidak mencapai target yang diharapkan
sehingga posisi yang ditinggalkan akan diisi
dengan karyawan yang lain yang mempunyai
kinerja dan keterampilan yang lebih baik.
Tetapi pada umumnya turnover memberikan
dampak yang negatif terhadap perusahaan
atau organisasi. Salah satunya menurut
Nasution (2009) turnover dapat menular
pada karyawan yang lainnya. Shaw et al
(1998) menyatakan bahwa organisasi dengan
sejarah angka turnover yang tinggi dengan

berdasar  berbagai alasan, cenderung
membuat  karyawan  lamanya  untuk
meninggalkan  organisasi  juga. Ketika

karyawan yang meninggalkan organisasi
meraih kesuksesan di pekerjaan yang baru,

hal itu akan semakin mempengaruhi
karyawan lama lainnya untuk keluar dari
organisasi.

Turnover di dalam organisasi dapat
menimbulkan kondisi organisasi yang tidak
stabil dan tidak jelas terhadap kondisi tenaga
kerja dan akan meningkatkan anggaran
sumber daya manusia antara lain anggaran
yang dikeluarkan untuk pelatihan karyawan,
anggaran dalam rekrutmen dan pelatihan
bagi karyawan baru. Lussier (2005)
menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat
turnover, maka  pengeluaran  yang
dikeluarkan akan semakin tinggi pula, hal ini
karena dalam perekrutan, penyeleksian dan
pelatihan karyawan baru menghabiskan uang
yang banyak. Terdapat 2 (dua) jenis
Turnover, vyaitu voluntary turnover dan
involuntary turnover (Robbins, 2006). Yang
dimaksud dengan voluntary turnover atau
quit adalah keputusan yang diambil
karyawan untuk keluar dari pekerjaannya
saat ini dengan sukarela yang dikarenakan
keadaan pekerjaan yang dimiliki saat ini dan
adanya alternative lowongan pekerjaan yang
lain. Sedangkan involuntary turnover atau
pemecatan adalah kebijakan yang diambil

oleh pemberi kerja atau organisasi
(employer) untuk memutus hubungan
kontrak kerja antara pemberi Kkerja dan

pegawai dan sifatnya tidak bisa dikontrol
oleh karyawan.

Turnover merupakan isu yang
penting bagi sebuah organisasi. oleh karena

itu organisasi harus bekerja keras untuk
mengelola  karyawannya dengan  baik
sehingga  karyawan  cenderung  akan
mengurungkan niatnya untuk meninggalkan
organisasi. Mondy (2008) menyatakan
bahwa untuk mengelola sumber daya
manusia penting untuk membuat sistem yang
menarik perhatian dari karyawan, membuat
karyawan betah dan juga merangsang kerja
karyawan menjadi lebih baik. Survei yang
dilakukan oleh McKenna (2002) terhadap
8000 karyawan dari 35 industri dengan
pertanyaan “Apa yang membuat anda
bertahan dengan organisasi tempat anda
bekerja sekarang?” mendapat jawaban
sebagai berikut : (1) Pekerjaan yang menarik
dan menantang; (2) Pengembangan Kkarier,
pembelajaran dan pengembangan diri; (3)
Gaji dan kompensasi yang adil; (4)
Berhubungan dan bekerja dengan orang yang
hebat; (5) Manajenem yang memberi
dukungan, bos yang hebat; (6) Bangga
dengan organisasi, baik misi atau produknya;
(7) Lingkungan kerja dan budaya yang
hebat; (8) Dikenali, dinilai dan dihargai; (9)
Pekerjaan yang berarti, membuat perbedaan;
(10) Otonomi. Oleh karena itu organisasi
perlu membuat program untuk diberikan
kepada karyawan agar karyawan bertahan di
organisasi. Turnover dapat dialami oleh
organisasi di sektor swasta maupun sektor
publik, tetapi turnover pada sektor publik
sangat jarang terjadi.

Permasalahan dalam penulisan ini
adalah adanya dampak negatif dan
ketidakstabilan yang dialami oleh organisasi

yang disebabkan oleh turnover yaitu
permasalahan biaya pengeluaran yang
semakin besar dan karyawan yang

melakukan turnover mengajak karyawan
yang lainnya yang masih bertahan. Maka
tujuan dari penulisan ini adalah untuk
menjelaskan faktor yang mempengaruhi
terjadinya turnover dan strategi apa yang
dilakukan untuk mencegah terjadinya
turnover.

METODE
Penulisan ini menggunakan metode
pengumpulan data studi literatur (literature
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review) terhadap berbagai laporan, publikasi
atau berita tentang turnover karyawan.
Menurut Creswell (2009) studi literatur
adalah sebuah tulisan secara ringkas tentang
artikel yang bersumber dari jurnal, dokumen
kelembagaan ataupun buku tentang teori dan
informasi dan kemudian diorganisasikan
dalam satu topik dan dokumen dalam suatu
penelitian.. Dengan  melakukan  studi
literatur, penulis berharap akan mendapatkan
teori-teori serta pemikiran yang relevan
dengan masalah turnover karyawan sehingga
dapat digunakan sebagai rujukan bagaimana

sebuah institusi atau organisasi dapat
mengatasi permasalahan turnover yang
dialaminya.

PEMBAHASAN

Faktor Yang Mempengaruhi Terjadinya
Turnover

Turnover menurut Simamora (2004)
adalah pemisahan diri yang dilakukan oleh
karyawan dari organisasi yang dilakukan
secara sukarela. Bentuk turnover antara lain
berupa perpindahan keluar organisasi,
pengunduran diri, pemberhentian ataupun
kematian anggota organisasi. Terdapat 2
jenis turnover yaitu turnover secara tidak
sukarela (involuntary) dan turnover secara
sukarela (voluntary). Menurut Shaw (2011)
baik voluntary maupun involuntary pegawai

yang meninggalkan organisasi dihitung
sebagai  turnover,  meliputi  berhenti,
diberhentikan, mengundurkan diri atau

dipecat. Menurut Abelson (1987) “karyawan
yang meninggalkan organisasi  secara
sukarela sebagian besar dikategorikan
sebagai turnover secara sukarela yang dapat
dihindarkan (avoidable voluntary turnover)
dan turnover secara sukarela yang tidak
dapat dihindarkan (unavoidable voluntary
turnover)”. Penyebab terjadinya avoidable
voluntary turnover adalah karena alasan
kompensasi gaji, atasan, kondisi dalam
bekerja, organisasi lain kondisinya lebih
baik, sedangkan untuk  unavoidable
voluntary turnover disebabkan oleh faktor
keluarga ataupun jalur Kkarir. Sehingga
turnover dijelaskan sebagai suatu proses
dimana karyawan berhenti dari pekerjaannya

dan keluar dari organisasi dan organisasi
harus mencari penggantinya. Ini merupakan
hal yang merugikan organisasi, terlebih yang
meninggalkan organisasi adalah karyawan
yang berpotensi dan berkinerja baik.

Zeffane (1994) menyatakan terdapat
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
karyawan dalam mengambil keputusan untuk
bertahan atau meninggalkan organisasi,
yaitu:

1. Faktor
karyawan
Terdapat beberapa karakter individu
yang dapat mempengaruhi karyawan dalam
mengambil keputusan untuk bertahan atau
meninggalkan organisasi, faktor individu itu
antara lain, usia, jenis kelamin, pengalaman
kerja, motivasi kerja, latar belakang
keluarga, status perkawinan dan sebagainya.
Menurut Mobley (1986), terdapat hubungan
antara tanggung jawab terhadap keluarga
dengan turnover karyawan, lebih mudah
dimengerti bila ditentukan apakah karyawan
tersebut merupakan pencari nafkah utama di

karakteristik ~ personal  dari

dalam keluarga atau hanya sebagai
penunjang. Faktor latar belakang juga dapat
menjadi  penyebab terjadinya turnover

karyawan, keharmonisan dan jumlah anggota
keluarga, ataupun dukungan dari pasangan
suami atau istri dalam keluarga untuk
mendukung kerja pasangan dapat
menyebabkan karyawan memutuskan untuk

bertahan atau meninggalkan organisasi
(Siagian, 1995).
Dalam faktor ini untuk

mempertahankan karyawan, organisasi harus
memberikan perhatian kepada karyawannya,
kemudian harus membuat komunikasi yang
baik dengan karyawan (two way feedback).
Yang terakhir organisasi harus mampu
menyeimbangkan  kehidupan  karyawan
dalam pekerjaan dan diluar pekerjaan.

2. Faktor institusi/organisasi

Ada beberapa faktor di dalam
organisasi yang dapat mempengaruhi
terjadinya turnover karyawan di sebuah
organisasi antara lain yaitu kebijakan,
reward, pengembangan Kkarir, desain
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pekerjaan, kepemimpinan, rekrutmen,
supervisi, afiliasi kerja (Abelson, 1986).

1) Rekrutmen dan seleksi

Salah satu hal yang penting untuk
dilakukan dalam menghadapi permasalahan
turnover karyawan adalah mengelola dengan
baik proses rekrutmen dan seleksi karyawan.
Tujuan dari rekrutmen adalah mencari
sebanyak mungkin calon pelamar Kkerja
sehingga organisasi mempunyai banyak
pilihan calon tenaga kerja. Adapun seleksi
adalah suatu proses keputusan yang diambil
oleh  organisasi  dalam  menawarkan
lowongan pekerjaan di dalam organisasinya.
Menurut Mondy (2008) ada beberapa proses
dalam seleksi yaitu wawancara awal,
evaluasi lamaran, tes pengujian, wawancara
calon karyawan, pemeriksaan latar belakang,
keputusan penentuan dalam seleksi dan yang
terakhir adalah pemeriksaan fisik dari
pelamar. Bila tahapan proses seleksi
dilaksanakan dengan baik maka organisasi
akan mendapatkan karyawan yang dapat
memberikan  kontribusi  yang  positif
(Handoko, 2000).

2) Insentif atau imbalan

Insentif atau imbalan merupakan
kompensasi dalam bentuk materi yang
diberikan oleh organisasi kepada karyawan.
Kompensasi diberikan dengan tujuan untuk

mempertahankan karyawan untuk tetap
bekerja di dalam organisasi. Sistem
kompensasi yang diberikan  sebaiknya

sifatnya mengikat karyawan sehingga dapat
menekan terjadinya turnover. Besaran
jumlah kompensasi berbeda setiap organisasi
dengan melihat kondisinya dan menurut
peraturan yang berlaku. Menurut Handoko
(2000) tujuan dari administrasi kompensasi
adalah :
a. Mendapatkan
qualified.
b. Menghargai perilaku yang diharapkan.
c. Mempertahankan  karyawan yang
dimiliki.
d. Mengendalikan dan mengatur biaya
e. Memenuhi peraturan perundangan

karyawan yang

3) Pengembangan karier

Pengembangan  adalah  kegiatan
mendesain apa yang diperlu dikembangkan
dari karyawan untuk aktivitas pekerjaan
yang akan datang. Dengan adanya
pengembangan maka organisasi  juga
memikirkan karir karyawan secara jangka
panjang di dalam organisasi. rendahnya
kinerja perlu dilakukan tindakan korektif
seperti pelatihan, mutasi atau pemberhentian,
sebaliknya tingginya kinerja perlu diberikan
penghargaan seperti promosi, kenaikan gaji
atau bonus.

4) Kebijakan organisasi

Kebijakan adalah mekanisme yang
dibuat oleh organisasi untuk menentukan
arah organisasi dan batasan untuk tindakan
administrasi di dalam organisasi. Kebijakan
biasanya dibuat oleh komite pembuat
kebijakan, di dalam organisasi lebih dikenal
sebagai manajemen puncak. Kebijakan ini
dibuat untuk mengawasi kinerja karyawan
dan sebagai dasar untuk membuat keputusan

manajerial.
Dalam  faktor  organisasi ini
organisasi dapat mempertahankan

karyawannya dengan mempertahankan serta
meningkatkan  kinerja  dan  motivasi
karyawan dengan cara yang pertama adalah
memberikan pekerjaan yang menantang bagi
karyawan (meaningfull and challenging
work). Cara kedua adalah dengan bagaimana
organisasi  memberikan  peluang  dan
kesempatan bagi karyawan untuk
mengembangkan karirnya.

3. Faktor eksternal/lingkungan
Selain faktor individu dan organisasi,

terdapat faktor lingkungan yang turut
mempengaruhi terjadinya turnover
karyawan, beberapa faktor lingkungan

adalah faktor geografis, kompetitor dan
faktor kesempatan kerja lain. Abelson (1986)
menyatakan bahwa lokasi kerja yang
menyenangkan akan  menarik  untuk
karyawan, lingkungan dapat mempengaruhi
turnover karyawan. Abelson juga
menyatakan jika lingkungan kerja yang
kompetitif membuat karyawan akan semakin



Jurnal Ilmu Administrasi Negara, Volume 16, Nomor 1, Juli 2020 : 13-23 17

sulit untuk mentoleransi masalah individual
dan organisasi. Jumlah lowongan pekerjaan

yang tersedia di luar organisasi juga
merupakan faktor eksternal yang dapat
mempengaruhi terjadinya turnover

karyawan. Muchinsky dan Morrow (1980)
menyatakan bahwa seorang karyawan dapat
meninggalkan pekerjaannya di saat banyak
lowongan pekerjaan yang tersedia.
Sedangkan menurut Mcbey dan
Karakowsky (2000) faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi turnover karyawan adalah :

1. Faktor pendorong
Faktor pendorong merupakan faktor
yang berasal dari dalam organisasi sendiri
yang dapat membuat karyawan untuk keluar
dari organisasi atau memilih bertahan di
organisasi. Organisasi harus dapat mengelola
faktor pendorong ini. Adapun yang termasuk
di dalam faktor pendorong vyaitu :
a. Kepuasan kerja
b. Kepuasan atas gaji
c. Penghargaan atas kinerja
2. Faktor penarik
Faktor penarik meupakan faktor yang

berasal dari luar organisasi yang dapat
mempengaruhi karyawan untuk
meninggalkan organisasinya. Kedudukan

karyawan di dalam keluarga sebagai pencari
nafkah utama mempengaruhi tingkat intensi
turnover. Adapun yang termasuk di dalam
faktor penarik yaitu :
Pendapatan pribadi
Pendapatan keluarga
Status pekerjaan
Komitmen keluarga
Alternative pekerjaan

f. Permintaan eksternal

3. Faktor karakteristik individu

Faktor karakteristik individu adalah
faktor yang dipengaruhi oleh karakter
pribadi dan aspek demografi dari karyawan
yang dapat mempengaruhi karyawan untuk
meninggalkan atau bertahan di organisasi.
adapun yang termasuk di dalam faktor
karakteristik individu yaitu :

®o0 o

a. Usia
b. Masa kerja
c. Pendidikan

d. Status perkawinan

4. Faktor lain

Pada faktor lainnya dijelaskan bahwa
faktor Kinerja objektif dan kinerja subyektif
mempengaruhi tingkat turnover karyawan.
Turnover karyawan juga dipengaruhi oleh
aspek yang membuat karyawan bertahan
pada organisasi tempatnya bekerja atau
pindah ke organisasi lain yang dapat
memberikan keuntungan bagi dirinya.

Ikhwanto (2015) mengatakan bahwa
turnover berkaitan dengan kepuasan Kkerja.
Organisasi yang karyawannya merasa cukup
akan kepuasasn kerja memiliki tingkat
turnover yang kurang. Rasa kepuasan yang
dirasakan oleh karyawan akan membuat
dirinya lebih loyal kepada organisasi, tetapi
ketika karyawan merasa kurang puas maka
dia akan Dberpikir untuk meniggalkan
organisasi. Faktor kepuasan kerja menurut
Phillips dan Connel (dalam Utami, 2015)
terdiri dari:

1. Pekerjaan itu  sendiri, dalam
melakukan  pekerjaan  karyawan
merasa sulit atau tidak melakukan
pekerjaannya. Pekerjaan yang
dilakukan memerlukan keahlian yang
harus dimiliki oleh  karyawan.
Perasaan sulit atau tidak yang
dirasakan  oleh  karyawan itu
mempengaruhi kepuasan.

2. Kesempatan promosi, karyawan akan
merasa puas apabila dia mempunyai
kesempatan promosi dalam karirnya
selama bekerja di organisasi.

3. Pembayaran, dalam bekerja tentu
karyawan mempunyai hak yaitu
pembayaran upah. Karyawan akan
merasa puas ketika pembayarannya
dianggap layak dalam pemenuhan
hidup karyawan.

4. Supervisi. Dalam hubungan Kerja,

atasan  merupakan figur orang
tua/kakak/teman  bagi  bawahan
sekaligus sebagai senior oelh karena
itu atasan memberikan  timbal
hubungan yang positif.

5. Hubungan rekan kerja. Dalam

lingkungan kerja hubungan kerja
antara karyawan dengan atasan dan
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juga hubungan sesama rekan kerja
menjadi faktor penentu kepuasan
kerja karyawan.

Retensi Sebagai Strategi Untuk Menekan
Turnover

Organisasi selalu berupaya untuk
membuat karyawannya bertahan untuk
jangka waktu yang cukup lama. Berbagai
upaya dilakukan oleh organisasi untuk
mempertahankan karyawannya. Lockwood
(2007) menjelaskan bahwa retensi adalah
bagian penting di dalam pendekatan
organisasi dalam pengelelolaan manajemen
bakat yang umum, diartikan sebagai
“pelaksanaan strategi terintegrasi atau sistem
yang dirancang untuk  meningkatkan
produktivitas kerja dengan mengembangkan
proses-proses untuk menarik,
mengembangkan, mempertahankan  dan
memanfaatkan orang-orang dengan
keterampilan dan bakat yang dibutuhkan
untuk memenuhi kebutuhan bisnis saat ini
dan masa depan”. Sedangkan Susilo (2013)
menyatakan bahwa retensi karyawan adalah
bagaimana  organisasi mempertahankan
karyawan yang potensial dimiliki oleh
organisasi dengan segala kemampuan yang
dimiliki untuk tetap loyal kepada organisasi.
Keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya adalah merupakan output kegiatan
operasional yang mencakup sumber daya
yang dimiliki oleh organisasi yang
dimanfaatkan secara efisien dan efektif oleh
organisasi. Oleh karena itu organisasi perlu
memelihara sumber daya yang dimiliki agar
sumber daya manusia yang dimiliki bisa
bekerja secara baik sehingga menguntungkan
organisasi. Sumber daya manusia yang tidak
dipelihara dapat meningkatkan terjadinya
turnover. Ada 5 macam strategi retensi
karyawan menurut Torrington et al (2003),
yaitu:

1. Kompensasi.

Kompensasi strategi yang pertama
dimasukkan  karena  seringkali  factor
kompensasi dianggap faktor pemicu utama
dalam  ketidakpuasan karyawan yang
akhirnya menyebabkan karyawan menjadi
tidak loyal kepada organisasi. Menurut Teori

Dua  Faktor  Herzberg, kompensasi
merupakan faktor hygiene (Gibson et al,
2003). Karyawan merasa tidak puas ketika
organisasi tidak dapat memenuhi faktor
hygiene, jika karyawan merasa adanya
ketidakpuasan maka karyawan tidak akan
bekerja dengan baik serta tidak loyal
terhadap organisasi. Bila karyawan merasa
puas dengan upah yang diterima maka
karyawan akan bekerja dengan baik dan
organisasi dapat mengharapkan loyalitas dari
karyawan.
2. Pemenuhan Harapan.

Seorang karyawan bekerja di sebuah
organisasi mempunyai harapan, harapannya
adalah karyawan tersebut dapat bekerja
dengan tenang, harapan mendapatkan
kompensasi finansial yang memuaskan dan
juga harapan untuk mengembangkan Karir.

Pemenuhan harapan seorang karyawan
sebenarnya masuk ke dalam kontrak
psikologis. Kontrak psikologis sendiri

mencakup aspek hubungan kerja yang baik
antara karyawan dan organisasi (De Vos
dalam Rousseau, 1989). Organisasi akan
berjanji untuk : pengembangan Karir dan

promosi karyawan di dalam organisasi,
desain job konten, lingkungan sosial,
keuangan dan keseimbangan dengan pribadi
karyawan.

3. Induksi

Induksi adalah masa orientasi bagi
karyawan baru. Tujuan dilakukannya induksi
adalah untuk memudahkan karyawan baru
untuk beradaptasi dengan tempat kerja yang
baru, dan dapat memfasilitasi penyampaian
informasi dasar dari sebuah organisasi
termasuk juga segala aspek budaya yang
dimiliki organisasi tersebut. (Torrington et
al, 2003).

4. Praktik SDM.

Praktik SDM disini adalah praktik
SDM yang memperhatikan  keluarga
karyawan. Sebagai contoh apabila organisasi
akan memindah tugaskan karyawan ke kota
lain, maka organisasi perlu memikirkan
keluarga inti dari karyawan tersebut,
setidaknya memikirkan akomodasi untuk
keluarganya.
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5. Pelatihan dan pengembangan
Penugasan dalam mengikuti
pelatihan  dan  pengembangan  harus
dilaksanakan secara adil, jika tidak adil akan
mengurangi loyalitas karyawan. Organisasi
harus menyampaikan secara transparan saat
memberikan kesempatan karyawan untuk

mengikuti pelatihan dan pengembangan.
Apabila tidak transparan akan timbul saling
curiga yang mengakibatkan suasana bekerja
tidak baik dan akan mengurangi loyalitas
karyawan.

Peluang Karir..
- Kontinuitas
pelatihan

- Pengembangan
dan bimhingan
- Perencanaan karir

Penghargaan .

4

Komponen Organisasi
- Nilai dan budaya

- Gaji dan
tunjangan
kompetitif

- Penghargaan

kinerja

- Strategi dan
peluang

- Pengelolaan yang
baik

Pengakuan

- Kontinuitas dan
keamanan kerja

v

Rancanpgan Tugas dan
Pekerjaan.;
- Tanggung
jawab

Hubungan Karvawan ..
- Perlakuan adil
- Dukungan
manajemen

kerja

- Hubungan rekan

- Fleksibilitas
kerja
- Kondisi kerja

Gambar 1. Faktor Penentu Retensi Karyawan
Sumber : Mathis dan Jackson (2006)

Faktor — faktor penentu retensi
karyawan menurut Mathis dan Jackson
(2006) adalah :

1. Komponen organisasi. Keputusan

yang diambil oleh karyawan
dalam bertahan atau
meninggalkan organisasi
dipengaruhi oleh beberapa

komponen organisasi. Organisasi
yang mempunyai culture dan
value vyang positif memiliki

tingkatan retensi karyawan yang

lebih  baik. Organisasi yang
memiliki  strategi, manajemen
organisasi, perencanaan masa

depan dan tujuan yang jelas juga
mempunyai pengaruh terhadap
retensi karyawan yang lebih baik.
Organisasi yang dapat mengelola
karyawannya dengan baik yang
membuat karyawannya merasa
dikelola dengan baik dan
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memiliki keamanan  dalam
pekerjaan yang baik cenderung
memiliki tingkat retensi
karyawan yang lebih baik.

. Peluang karir organisasi. Mathis

dan Jackson (2006)
mendefinisikan  karir  sebagai
tingkatan posisi yang

berhubungan dengan pekerjaan
yang diraih oleh seseorang.
Setiap karyawan akan mengejar

karir demi mendapatkan
kepuasan  dalam  kebutuhan
individu. Karyawan yang

mengejar karir harus dibantu oleh
organisasi selaku pemberi kerja
untuk memenuhi kebutuhannya
dalam mengejar karir. Organisasi
berperan penting dalam sistem
perencanaan  Kkarir  karyawan.
Perencanaan karir yang dibuat
oleh organisasi diterapkan dengan
menempatkan seseorang
karyawannya dalam pekerjaan
yang merupakan permulaan dari
rangkaian pekerjaan. Byars dan
Rue (1997) menyatakan bahwa
jalur karir adalah rangkaian
kegiatan pengembangan yang
terdiri dari pelatihan, pendidikan
atau pengalaman kerja yang
dilakukan secara formal atau
informal yang bertujuan untuk
membantu  karyawan  untuk
mampu bekerja atau memegang
jabatan yang lebih baik. Kegiatan
formal dalam pengembangan
dapat berupa pelatihan atau
pengembangan karir sedangkan
kegiatan informal antara lain
adalah kegiatan mentoring atasan
kepada bawahan (Subali, 2017).
Pengembangan karir yang
dilakukan oleh organisasi dapat
mempengaruhi retensi karyawan.
Kesempatan dan peluang
pengembangan diri menjadi salah
satu alasan kenapa karyawan
memilih  mengambil pekerjaan
dan bertahan di organisasi saat

ini. Faktor yang mendukung
pengembangan adalah pelatihan
karyawan yang dilakukan secara
kontinu, pengembangan  karir
individu karyawan serta
perencanaan karir formal di
dalam organisasi.

. Penghargaan. Penghargaan yang

nyata diterima oleh karyawan
adalah  gaji, insentif  dan
tunjangan.  Ketiga hal ini
termasuk kedalam penghargaan
yang bersifat ekstrinsik.
Simamora (2004) menyatakan
bahwa penghargaan ektrinsik
merupakan hal yang diberikan
oleh organisasi untuk mengatur
perilaku dan Kkinerja anggotanya.
Sedangkan pengharagaan yang
bersifat intrinsic adalah
kompensasi atau penghargaan
yang dinilai dari dalam mereka
sendiri. Bentuk penghargaan
intrinsic ~ menurut  Simamora
(2004) adalah pengakuan,
perasaan pengembangan  diri,
status dan kepuasan kerja. Hal
tersebut diatas merupakan salah
satu factor yang mempengaruhi
karyawan untuk bertahan atau
meninggalkan organisasi.
Karyawan  lebih  cenderung
bertanan  apabila  organisasi
memberikan penghargaan yang
kompetitif berdasarkan Kkinerja,
pengakuan  terhadap  Kinerja
karyawan serta tunjangan
maupun bonus. Menurut Syahril
dan Nurbiyati (2016)
penghargaan ektrinsik ~ dan
intrinsic mempunyai pengaruh
yang positif terhadap kepuasan
kerja karyawan.

. Rancangan tugas dan pekerjaan.

Salah satu faktor mendasar yang
bisa  mempengaruhi retensi
karyawan adalah sifat dari tugas
dan pekerjaan dari organisasi
yang diberikan kepada karyawan.
Desain tugas dan pekerjaan yang
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diberikan
unsur

harus mengandung
tanggung jawab,
fleksibilitas  kerja  karyawan,
keseimbangan kerja dan
kehidupan karyawan serta kondisi
kerja yang baik (berupa kondisi
fisik perlengkapan kerja dan
lingkungan kerja seperti ruangan,
pencahayaan). Menurut Mathis
dan Jackson (Dalam Subali,
2017) kondisi tempat bekerja dan
perlengkapan bekerja merupakan
penentu dalam retensi karyawan.

Para karyawan tentunya
mempunyai harapan agar
lingkungan dalam bekerja

memberikan kenyamanan bagi
mereka dan juga bekerja dengan
fasilitas alat kerja yang modern
sehingga  dapat  menunjang
pekerjaan mereka.

5. Hubungan karyawan. Hubungan
karyawan adalah faktor terakhir
yang bisa mempengaruhi retensi
karyawan di dalam organisasi.
Hubungan karyawan di dalam
organisasi meliputi support yang
diberikan manajemen atau
pimpinan, perlakuan yang adil
dan tidak diskriminatif dalam
penerapan kebijakan SDM serta

hubungan  karyawan dengan
sesama rekan  kerja. Jika
organisasi memperlakukan

karyawannya secara adil dalam
penerapan kebijakan SDM seperti
keadilan  dalam indisipliner,
memberikan peluang kerja dan
promosi maka hal tersebut akan
mempengaruhi retensi karyawan.

Begitu juga ketika atasan
memberikan dukungan dalam
bekerja  seperti  penghargaan,
pengakuan, mendukung
pengembangan diri dan Kkarir
bawahan maka akan tercipta
hubungan Kkerja yang positif

antara atasan dan bawahan.
Mathis  dan  Jackson  (2014)
menyatakan bahwa selain faktor penentu

retensi karyawan, adalah penting bagi
pengelola sumber daya manusia dan
organisasi ~ mempunyai  proses  yang

digunakan untuk mengatur retensi karyawan.
Jika proses yang digunakan untuk mengukur
retensi karyawan dibiarkan berjalan tanpa
adanya intervensi, retensi  karyawan
kemungkinan besar tidak akan berhasil.

SIMPULAN

Berdasarkan uraian diatas sumber
daya manusia yang handal dan berkualitas
harus dikelola dengan baik oleh organisasi.
Jika sumber daya manusia tersebut
mempunyai keinginan untuk turnover, hal
tersebut akan memberi dampak yang
negative terhadap organisasi. Maka dari itu
organisasi perlu mencari tahu faktor yang
menjadi penyebab terjadinya turnover di
dalam organisasinya, sehingga organisasi
dapat mencegah terjadinya turnover. Faktor
penyebab terjadinya turnover bisa dari
individu, organisasi ataupun pengaruh dari
luar individu maupun organisasi. Sebagai
upaya preventif organisasi harus menyusun
perencanaan untuk penyediaan tenaga kerja
yaitu dengan pendaftaran dan pendataan
serta seleksi yang baik sehingga organisasi
dapat memperoleh tenaga kerja yang baik
dan memiliki komitmen dan loyalitas.
Terhadap karyawan yang ada organisasi
melakukan fungsi pemeliharaan sehingga
faktor-faktor penyebab terjadinya turnover
dapat diminimalisir.

Mempertahankan karyawan yang
memiliki kompetensi menjadi hal yang
penting bagi sebuah organisasi. Karyawan
yang berkompeten perlu dipertahankan
sehingga karyawan tersebut tidak keluar dan
organisasi dan masuk ke organisasi
kompetitor. Salah satu strategi yang bisa
dilakukan oleh organisasi dalam mencegah
dan menekan angka turnover adalah dengan
melakukan  retensi  karyawan.  Yang
terpenting dalam pelaksanaan proses retensi
karyawan adalah  bagaimana  sebuah
organisasi bisa membuat karyawannya
merasa mendapatkan kepuasan dan perhatian
dari organisasi tempatnya bekerja baik dalam
hal menyangkut kompensasi, kondisi kerja
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ataupun praktik Sumber Daya Manusia
lainnya. Apabila strategi retensi karyawan
diterapkan dengan baik oleh organisasi maka
turnover karyawan akan dapat ditekan.
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