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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu elemen krusial dalam sebuah 

organisasi. Kegiatan operasional sebuah organisasi dapat berjalan dengan baik 

dikarenakan adanya manusia sebagai komponen penyusun organisasi yang melakukan 

kerja untuk organisasi. Output dari sebuah organisasi dapat dinilai sebagai hasil kerja 

yang mengombinasikan daya pikir serta daya fisik tiap individu yang ada dalam 

organisasi. Hal ini linear dengan definisi Sumber Daya Manusia menurut Wibowo 

(2020) bahwa Kualitas SDM yang ditentukan lewat daya pikir berpengaruh pada hasil 

pekerjaan dimana Sumber Daya Material yang canggih tidak memiliki hasil yang baik 

tanpa adanya SDM berkualitas yang mengolahnya. Dengan demikian, Sumber Daya 

Manusia dapat diidentifikasi sebagai aset berharga sebuah organisasi sehingga 

diperlukan pengelolaan yang baik melalui Manajemen Sumber Daya Manusia. 

Rahardjo (2021) mendefinisikan Manajemen SDM sebagai pendayagunaan manusia 

dalam organisasi yang dilaksanakan melalui beberapa tahapan mulai dari rekrutmen 

hingga pemberian kompetensi dengan tujuan untuk mengoptimalkan produktivitas 

setiap individu pada sebuah organisasi. 

Optimalisasi produksi melalui Manajemen Sumber Daya Manusia terkadang 

menghadapi tantangan. Salah satu tantangan yang dihadapi organisasi dalam 

mengimplementasikan Manajemen SDM adalah aspek retensi karyawan. Retensi 

dapat didefinisikan sebagai kemampuan organisasi dalam mempertahankan individu 

yang berkualitas untuk secara konsisten memberikan kinerja terbaik dan bertahan pada 

organisasi yang sama. Organisasi yang fungsional harus memiliki kemampuan untuk 
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meretensi SDM berkualitas. Hal ini sejalan dengan pendapat Flippo dalam Nasir et al., 

(2020) yang menjelaskan bahwa salah satu fungsi operasional Manajemen SDM 

Organisasi adalah untuk dapat mempertahankan karyawan dengan cara yang membuat 

karyawan merasa nyaman di tempat kerja. Dengan demikian, sebuah organisasi harus 

memiliki sebuah perencanaan strategis yang berkelanjutan untuk meretensi karyawan 

berkualitas yang dimiliki. 

Retensi karyawan merupakan aspek yang harus dipertimbangkan dengan serius 

oleh setiap organisasi dikarenakan hal ini dapat berdampak pada peningkatan 

produktivitas kerja, meningkatkan loyalitas dan menurunkan turnover, serta 

memberikan proteksi SDM baik dari segi fisik maupun mental, serta mengefektifkan 

pengadaan SDM (Nasir et al., 2020). Secara definitif, retensi diartikan sebagai upaya 

dalam mempertahankan karyawan untuk tetap berada dalam sebuah organisasi guna 

bekerja Bersama mencapai tujuan organisasi (Mathis & Jackson dalam Nasir et al., 

2020). Perusahaan yang memiliki tingkat retensi karyawan yang tinggi dapat 

meningkatkan performa institusi atau organisasi karena dapat mengurangi konflik 

serta dapat mengefektifkan pengadaan SDM (Nasir et al., 2020). Menurut Gamble 

dalam Nasir et al., (2020), upaya untuk meningkatkan retensi karyawan dapat 

dilakukan melalui penerapan sistem penghargaan yang mengakomodasi tercapainya 

kebutuhan dasar, adanya keadilan yang sesuai dengan kondisi pasar kerja eksternal, 

serta keadilan dalam lingkup institusi yang berkaitan dengan kebutuhan karyawan. 

Manajemen SDM diterapkan pada Organisasi dan salah satu organisasi di sektor 

publik yang menerapkannya adalah PT. Bukit Asam Tbk. PT. Bukit Asam Tbk (PTBA) 

merupakan perusahaan publik yang berdiri pada tanggal 2 Maret 1981 dengan bidang 

usaha produk dan jasa utama pertambangan Batu Bara dan lainnya. Produk hasil 
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penambangan seperti batu bara, briket, jasa penambangan, jasa kesehatan, dan lain-

lain merupakan beberapa contoh produk dan jasa yang disediakan oleh PTBA sebagai 

Perusahaan BUMN di bidang produk dan jasa penambangan. Dasar operasional PTBA 

secara hukum didasarkan pada Peraturan Pemerintah No. 42 Tahun 1980 tentang 

Penyertaan Modal Negara Republik Indonesia untuk Pendirian Perusahaan (Persero) 

Tambang Batubara Bukit Asam. Sebagai sebuah instansi BUMN, PTBA memiliki 

sistem Manajemen SDM yang mengakomodasi upaya untuk meningkatkan retensi 

karyawan. Berdasarkan Laporan Keberlanjutan PT. Bukit Asam Tbk Tahun 2022, 

terdapat beberapa upaya peningkatan retensi karyawan yang dilakukan PTBA seperti 

Pemberian Insentif Khusus sesuai dengan kinerja Perusahaan, pemberian penghargaan 

kepada Karyawan (Penghargaan Pengabdian, Penghargaan Teladan, Penghargaan 

Inovasi) dan pelaksanaan berbagai program kerja yang dapat meningkatkan Employee 

Experience (PT Bukit Asam Tbk, 2023a). 

Menurut Hakim dalam Nasir et al (2020), perusahaan dapat mempertahankan 

retensi SDM melalui upaya-upaya sebagai berikut: penetapan ekspektasi/harapan yang 

jelas pada karyawan, pemberian penghargaan kepada karyawan, penciptaan suasana 

kerja menjadi kondusif, memberikan pengakuan yang pantas kepada karyawan, 

membimbing karyawan secara berkesinambungan, menerapkan fungsi kepemimpinan 

yang baik, memberi ruang dan mendengarkan ide serta timbal balik dari karyawan, 

serta melakukan Upaya pengembangan karyawan. Dalam praktiknya pada skala 

Industrial, Bukit Asam telah melakukan beberapa upaya tersebut untuk meretensi 

talenta terbaiknya. Hal ini dapat dilihat dari sepuluh jenis program Pelatihan, tiga jenis 

Program Perencanaan Pengembangan Karier, tiga jenis Program Penghargaan 

Pegawai, serta sembilan jenis Program Pensiun. Praktik Manajemen SDM tersebut 
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direalisasikan melalui program seperti pengembangan kompetensi manajerial untuk 

pegawai seperti program Bukit Asam Executive Development Program, Coaching 

Program, dll. Selain program pengembangan kemampuan pegawai, Bukit Asam juga 

melakukan apresiasi kepada pegawai yang telah memberikan kinerja terbaik dalam 

bentuk stimulus agar pegawai lebih termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Hal 

ini direalisasikan dalam berbagai bentuk penghargaan seperti penghargaan prestasi, 

penghargaan teladan, serta penghargaan inovasi. Selain aspek pengembangan karier, 

terdapat pula program pendukung SDM seperti Program Pensiun untuk memastikan 

kesejahteraan pegawai saat purnabakti (PT Bukit Asam Tbk, 2023b). Dengan 

demikian, Bukit Asam telah memberikan dukungan kepada karyawan dengan 

menyediakan program-program pengembangan SDM yang dapat berimplikasi pada 

peningkatan persentase retensi karyawan di PT Bukit Asam Tbk. 

Upaya pengembangan karyawan di Bukit Asam mengalami peningkatan selama 

tahun 2022 dimana seluruh karyawan Bukit Asam mendapatkan akses kepada program 

pelatihan dengan investasi pengembangan tiap karyawan mencapai Rp15,54 juta per 

orangnya. Hal ini menunjukkan peningkatan sebesar 7% atau Rp1.020.000,- 

dibandingkan tahun 2021, yaitu sebesar Rp14,52 Juta untuk tiap individunya (PT Bukit 

Asam Tbk, 2023a). Implementasi program pengembangan SDM di Bukit Asam tidak 

berjalan secara linear untuk meningkatkan retensi kerja. 

Bukit Asam mengalami permasalahan retensi karyawan yang ditunjukkan 

dengan data jumlah karyawan di Bukit Asam secara konsisten cenderung menurun 

selama lima tahun kebelakang. Hal ini dirujuk berdasarkan pada Laporan 

Keberlanjutan Bukit Asam Tahun 2022 dimana terdapat penurunan jumlah karyawan 

secara signifikan. Permasalahan retensi karyawan semakin relevan dengan adanya 
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fenomena karyawan yang secara sengaja mengundurkan diri dari pekerjaannya 

ataupun mengalami terminasi di Bukit Asam. Berikut merupakan grafik yang 

menunjukkan menurunnya jumlah karyawan di PT Bukit Asam Tbk pada tahun 2018 

sampai dengan 2022 serta tabel penyebab karyawan yang secara sukarela 

meninggalkan pekerjaan pada periode yang sama. 

Gambar 1. Jumlah Karyawan PT Bukit Asam Tbk Tahun 2018-2022 

 
Sumber: diolah penulis dari Laporan Keberlanjutan PTBA Tahun 2022 

 

Tabel 1. Penyebab Karyawan Meninggalkan Perusahaan 

Penyebab 2022 2021 2020 2019 2018 

Mengundurkan diri 4 9 6 2 NA 

Terminasi 1 - - 1 NA 

Jumlah 5 9 6 3 NA 

Sumber: diolah penulis dari Laporan Keberlanjutan PTBA Tahun 2022 & 2021 

 

Permasalahan menurunnya tingkat retensi karyawan di PT Bukit Asam Tbk salah 

satunya dipicu oleh karyawan yang secara sukarela keluar dari perusahaan. Hal ini 

terjadi secara konsisten dimana jumlah karyawan yang meninggalkan pekerjaan secara 

sukarela mencapai titik tertinggi pada tahun 2021 sebanyak 9 karyawan. Sanusi et al., 

2122
2199

2057

1827

1599

0

500

1000

1500

2000

2500

2018 2019 2020 2021 2022



6 
 

 

(2021) menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang menjadi penyebab karyawan 

memutuskan untuk keluar dari organisasi, salah satunya adalah tingginya tuntutan dan 

tumpukan pekerjaan pada perusahaan. Hal ini dapat memicu karyawan untuk 

memutuskan keluar dari pekerjaannya. Permasalahan ini terjadi di PT Bukit Asam Tbk 

dimana karyawan yang bertanggung jawab pada bidang pengarsipan di Satuan Kerja 

Administrasi Korporat & Hubungan Masyarakat menerima beban kerja yang masif 

dan tidak proporsional dari Satuan Kerja Bangunan dan Utilitas. Permasalahan 

tingginya tuntutan dan tumpukan pekerjaan ditunjukkan melalui dokumentasi penulis 

yang menunjukkan kondisi ruangan dan pekerjaan di gedung Record Center sementara 

PT Bukit Asam Tbk. 

Gambar 2. Tumpukan Pekerjaan di Record Center 

 
Sumber: dokumentasi penulis 

Gambar tersebut menunjukkan tumpukan dokumen yang dialihkan ke Satuan 

Kerja Administrasi Korporat dan Hubungan Masyarakat dari Satuan Kerja Bangunan 

dan Utilitas. Pengalihan pekerjaan tersebut menambah tuntutan pekerjaan yang harus 

diselesaikan oleh karyawan dimana hal ini menyebabkan terciptanya beban kerja yang 

tidak proporsional. Semua berkas dokumen dari Satuan Kerja Bangunan & Utilitas 

dilimpahkan ke Satuan Kerja Administrasi Korporat & Hubungan Masyarakat tanpa 
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melalui proses survei dan pemilahan terlebih dahulu. Pelimpahan pekerjaan ini 

menambah tumpukan pekerjaan secara masif dan acak. Dengan demikian, 

permasalahan ini sesuai dengan pendapat Sanusi et al., (2021) bahwa faktor seperti 

tumpukan pekerjaan yang banyak dan tuntutan yang tinggi dari perusahaan untuk 

menyelesaikan pekerjaan tersebut menjadi faktor pemicu yang dapat berimplikasi pada 

keluarnya karyawan dari suatu perusahaan. 

Kemampuan retensi karyawan yang kurang baik ditunjukkan oleh gambar 1 dan 

tabel 1 dimana jumlah karyawan yang selama lima tahun terakhir mengalami 

penurunan. Tahun 2018 hingga 2019 menunjukkan kenaikan jumlah pegawai sebanyak 

11 karyawan. Sedangkan, tahun 2020 dan seterusnya menunjukkan penurunan jumlah 

karyawan di Bukit Asam dimana pada tahun 2020 berkurang sebanyak 142 karyawan, 

230 karyawan pada tahun 2021, dan berkurang sebanyak 228 karyawan pada tahun 

2022. Fenomena ini dapat dilihat sebagai permasalahan Bukit Asam dalam 

mempertahankan/meretensi karyawannya untuk tidak keluar dari pekerjaannya. 

Jumlah karyawan yang terus menurun setiap tahunnya dapat berdampak pada kinerja 

organisasi dan proporsi beban yang harus ditanggung oleh karyawan yang bertahan. 

Retensi karyawan harus menjadi prioritas untuk dilakukan karena dapat berdampak 

pada inefisiensi sumber daya yang dihabiskan untuk melatih karyawan baru. 

Persentase penurunan tingkat retensi karyawan di Bukit Asam dapat diukur dengan 

menghitung persentase jumlah karyawan yang bertahan di organisasi pada periode 

waktu saat ini dengan periode sebelumnya (Mathis et al., 2016). Dengan demikian, 

berikut adalah persentase tingkat retensi di PT Bukit Asam Tbk dari tahun 2018 – 2022. 
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Tabel 2. Tingkat Retensi Karyawan Bukit Asam 2018-2022 

Tahun Jumlah Karyawan Tingkat Retensi 

2018 2.122 90% 

2019 2.199 103% 

2020 2.057 93,5% 

2021 1.827 88,8% 

2022 1.599 87% 

Sumber: diolah penulis dari Laporan Tahunan PTBA Tahun 2022 & 2021 

Permasalahan retensi karyawan menjadi fenomena yang dapat menjadi fokus 

penelitian dikarenakan terjadi permasalahan yang relevan di PT Bukit Asam Tbk 

dimana tingkat retensi secara konsisten mengalami penurunan hingga ke titik terendah 

di tahun 2022 sebesar 87%. Pada aspek kajian akademik, fokus penelitian ini relevan 

dengan bidang studi Manajemen SDM di Sektor Publik yang terjadi di Badan Usaha 

Milik Negara (BUMN). Terdapat beberapa alasan karyawan tidak bertahan di Bukit 

Asam dan memutuskan untuk keluar seperti pensiun, pensiun dini, ataupun 

mengundurkan diri (PT Bukit Asam Tbk, 2023b). Fenomena keluarnya karyawan 

terutama dengan alasan mengundurkan diri dan terminasi menunjukkan adanya 

permasalahan organisasi dalam mempertahankan karyawan dan permasalahan dari sisi 

keinginan karyawan untuk bertahan di Bukit Asam. Penelitian untuk mengkaji alasan 

karyawan untuk tidak bertahan perlu dilakukan untuk memahami alasan kurangnya 

daya retensi karyawan di PT. Bukit Asam, Tbk. Penurunan daya retensi karyawan di 

Bukit Asam dapat ditunjukkan pada rasio retensi yang pada Tahun 2022 berada di titik 

paling rendah sebesar 87%. Tingkat retensi karyawan yang ideal dipengaruhi oleh 

tingkat turnover dimana tingkat turnover yang tinggi berimplikasi pada rendahnya 

tingkat karyawan (Suka, 2022). Dengan demikian, penilaian tingkat retensi yang ideal 

dapat dilihat dari tingkat turnover. Gallup dalam Iskandar & Rahadi (2021) 
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menjelaskan bahwa tingkat turnover yang ideal dalam setahun adalah 10%. 

Berdasarkan pendapat Suka (2022), hal tersebut dapat menunjukkan bahwa tingkat 

retensi yang ideal dalam setahun adalah 90%. Tingkat retensi Bukit Asam pada tahun 

2022 sebesar 87% menunjukkan bahwa kemampuan retensi pegawai berada pada 

tingkatan dibawah ideal. 

Permasalahan yang diidentifikasi ditunjukkan dengan adanya ketidaksesuaian 

antara implementasi program-program pengembangan talenta SDM Bukit Asam yang 

terus meningkat dengan tingkat retensi karyawan yang terus menurun. Hal ini 

menunjukkan ketidaksesuaian secara praktis dimana program pengembangan SDM 

yang seharusnya mampu meningkatkan keinginan karyawan untuk bertahan tidak 

mampu menghasilkan luaran yang sesuai dengan ekspektasi untuk meningkatkan 

tingkat retensi karyawan. Fenomena ini menjadi suatu hal yang menarik untuk diteliti 

dimana adanya gap antara deskripsi teoritis keilmuan dengan fenomena yang terjadi 

di lapangan. 

Berdasarkan hal tersebut, ketidakmampuan program pengembangan SDM untuk 

meningkatkan karyawan meretensi diri dapat diidentifikasi sebagai permasalahan 

dukungan organisasi yang tidak mampu memenuhi tujuannya. Hal ini menjadi objek 

yang memungkinkan untuk dikaji dari sisi Manajemen SDM. Adanya intensifikasi 

upaya Pengembangan Talenta SDM yang terus diimplementasikan dengan hasil 

tingkat retensi yang terus menurun menunjukkan kemungkinan untuk meneliti aspek 

pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap retensi karyawan. 

Perceived organizational support (POS) didefinisikan sebagai persepsi 

karyawan terhadap organisasi mengenai penilaian kepedulian ataupun ketidakpedulian 

organisasi terhadap kesejahteraan karyawan (Paille & Bourdeau dalam Putra & 
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Rahyuda, 2016). Definisi alternatif perceived organizational support juga 

dikemukakan oleh Grace dalam Putra & Rahyuda (2016) sebagai suatu bentuk 

kepercayaan karyawan bahwa organisasi akan menghargai kontribusi dan 

kesejahterannya. Hal ini sejalan dengan definisi dari Eisenberger et al., (1997) sebagai 

pencetus konsep perceived organizational support dimana hal ini diartikan sebagai 

persepsi yang terbentuk pada karyawan mengenai tingkat kepedulian organisasi 

terhadap kontribusi dan kepedulian terhadap kondisi hidup karyawan. POS yang tinggi 

ditunjukkan dengan kemampuan organisasi untuk memenuhi kebutuhan karyawannya 

serta adanya pemberian penghargaan pada organisasi atas kinerja optimal yang 

dilakukan oleh karyawannya (Eisenberger et al., 1997). 

Farasat dalam Putra & Rahyuda (2016) menjelaskan bahwa terdapat empat 

dimensi untuk menjelaskan perceived organizational support yaitu Keadilan, Imbalan 

organisasi, Dukungan atasan, dan Kondisi kerja. Terdapat relevansi antara POS dengan 

retensi karyawan dimana faktor perceived organizational support dapat 

mempengaruhi retensi karyawan dimana jika perusahaan ingin mempertahankan dan 

meningkatkan retensi karyawannya, maka perusahaan nantinya perlu meningkatkan 

POS (Cahyana dalam Putra & Rahyuda, 2016). Relevansi POS terhadap Retensi 

Karyawan juga didukung oleh pernyataan Robbins & Coulter dalam Putra & Rahyuda 

(2016) bahwa Tingkat POS dalam perusahaan mengindikasikan pada tingginya 

kepuasan kerja dan menurunkan tingkat keinginan untuk keluar dari perusahaan pada 

karyawan. 

Program pengembangan talenta SDM serta jaminan hari tua pada karyawan di 

PT. Bukit Asam Tbk menunjukkan kepedulian perusahaan terhadap SDM agar 

karyawan tetap bertahan di perusahaan. Implementasi program pengembangan SDM 
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tidak linear dengan hasil tingkat retensi yang secara konsisten terus menurun. Dengan 

demikian, penulis mengidentifikasi relevansi untuk mengkaji elemen POS dalam 

mempengaruhi tingkat retensi karyawan di PT Bukit Asam Tbk. Penelitian ini 

dimaksudkan untuk mengkaji fenomena persepsi karyawan terhadap dukungan sosio-

emosional yang diberikan oleh organisasi melalui program-program pengembangan 

karier dan jaminan hari tua yang direpresentasikan oleh variabel POS terhadap 

keinginan karyawan untuk tetap bertahan di PT Bukit Asam Tbk yang 

direpresentasikan oleh variabel Retensi Karyawan. 

Peneliti melakukan penelitian dengan menggunakan variabel Perceived 

Organizational Support (POS) dan variabel Retensi Karyawan dikarenakan kedua 

variabel ini dinilai mampu untuk menjelaskan gap teoritis dan praktis yang ada di PT 

Bukit Asam Tbk. Salah satu aspek yang terdapat dalam POS dan Retensi Karyawan 

adalah dukungan organisasi dalam mengembangkan karier dan kemampuan karyawan 

memiliki implikasi yang positif terhadap POS yang tinggi serta tingkat Retensi 

Karyawan (Mathis et al., 2016; Rhoades & Eisenberger, 2002). Pada praktiknya di PT 

Bukit Asam Tbk, terdapat gap yang ditunjukkan melalui permasalahan dimana 

intensifikasi program pengembangan karier tidak diikuti dengan meningkatnya tingkat 

retensi karyawan. Hal sebaliknya terjadi dimana tingkat retensi terus menurun, 

berbalik dengan jumlah dan nilai program pengembangan karier yang meningkat. 

Dengan demikian, peneliti memutuskan untuk meneliti aspek dukungan organisasi dari 

segi persepsi karyawan atas dukungan organisasi melalui program yang telah 

disediakan terhadap retensi karyawan yang ditunjukkan oleh keinginan karyawan 

untuk mempertahankan kariernya di PT Bukit Asam Tbk. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Deskripsi permasalahan yang telah diuraikan pada latar belakang menjadi acuan 

untuk menentukan rumusan masalah. Dengan demikian, rancangan rumusan masalah 

pada penelitian ini yaitu 

1. Bagaimana pengaruh perceived organizational support (POS) terhadap retensi 

karyawan di PT. Bukit Asam Tbk? 

2. Apa saja faktor-faktor perceived organizational support yang mempengaruhi 

retensi karyawan di PT Bukti Asam Tbk? 

1.3 Tujuan 

Tujuan penelitian ini dirumuskan dengan berdasarkan kepada rumusan masalah 

yang telah dirancang. Dengan demikian, tujuan pada penelitian ini adalah sebagai 

berikut 

1. Untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap 

retensi karyawan di PT. Bukit Asam Tbk. 

2. Untuk mengetahui faktor-faktor Perceived Organizational Support yang 

mempengaruhi retensi karyawan di PT. Bukit Asam Tbk. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang penulis harapkan dari penelitian ini adalah 

1. Manfaat Teoritis 

a. Berpartisipasi dalam pengembangan teori yang telah eksis pada dunia 

akademik terutama teori Administrasi Publik yang secara spesifik berada 

pada bidang kajian Manajemen Sumber Daya Manusia dalam konteks 

Organisasi Sektor Publik. 
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b. Pelaksanaan penelitian diharapkan dapat memperluas khazanah ilmu 

pengetahuan dalam aspek peningkatan strategi manajemen SDM yang 

dapat diimplementasikan perusahaan untuk meningkatkan retensi 

karyawannya dan bermanfaat bagi perkembangan keilmuan Administrasi 

Publik. 

c. Menjadi literatur rujukan bagi penelitian selanjutnya yang memiliki 

fokus kajian pada Manajemen Sumber Daya Manusia pada Organisasi 

Sektor Publik terutama pada bidang kajian Retensi Karyawan dan 

Dukungan Organisasi. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti, yaitu menambah informasi dan pengetahuan terkait dengan 

Manajemen SDM pada Organisasi Sektor Publik 

b. Bagi PT. Bukit Asam Tbk, yaitu dapat menjadi bahan pertimbangan  

dalam perencanaan dan pelaksanaan strategi Manajemen Sumber Daya 

Manusia untuk dapat mempertahankan talenta SDM yang berharga 

sehingga perusahaan dapat mencapai produktivitas yang optimal sesuai 

dengan misi yang telah ditetapkan. 
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