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ABSTRAK

Tujuan — Tujuan penelitian ini adalah untuk melihat gambaran lingkungan kerja sosial, penghargaan
finansial dan retensi karyawan

Desain/metodologi/pendekatan - Desain penelitian ini adalah cross sectional. Penelitian ini menggunakan
pendekatan deskriptif dengan metode explanatory survei. Sebanyak 86 responden dipilih dengan
menggunakan nonprobability sampling. Sebuah angket digunakan sebagai instrumen penelitian untuk
mengumpulkan data dari responden. Teknik analisis yang digunakan adalah teknik deskriptif dengan
menggunakan distribusi frekuensi

Temuan - Berdasarkan hasil penelitian menggunakan analisis deskriptif, didapatkan hasil bahwa,
lingkungan kerja sosial berada dalam kategori baik dengan skor 79%, penghargaan finansial berada dalam
kategori sesuai dengan skor 78%, dan retensi karyawan berada dalam kategori tinggi dengan skor 80%.
Orisinalitas/nilai - Penelitian ini memberikan dasar untuk memahami isu-isu lingkungan kerja sosial,
penghargaan finansial dan retensi karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah
pada objek yaitu perusahaan manufaktur, penelitian ini fokus pada lingkungan kerja sosial dan penghargaan
finansial

Kata kunci: lingkungan kerja sosial, penghargaan finansial, retensi karyawan
Tipe Artikel: Studi Kasus
ABSTRACT

Purpose - The purpose of this study is to see the description of social work environment, financial reward
and employee retention

Design/methodology/approachh - The design of this study was cross sectional. This research uses
descriptive approach with explanatory survey method. A total of 86 respondents were selected using
probability sampling. A questionnaire was used as a research instrument to collect data from respondents.
Analytical technique used is descriptive technique by using frequency table

Findings - Based on the results of the research using descriptive analysis, the results obtained that the social
work environment is in the good category with a score of respectively 79%, financial reward is in the good
category with a score of respectively 78%, employee retention is in the high category with a score of
respectively 80%

Originality/value - This study provides a basis for understanding social work environment issues, financial
reward, employee retention. The difference of this study with previous research is focused on the social work
environment, financial rewards.

Keywords: social work environment, financial reward, employee retention

Article Type : Case Study
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia adalah faktor dinamis
yang mampu menentukan maju atau mundurnya

suatu  organisasi  (Senen,  Sumiyati, &
Masharyono, 2016). Berhasil atau tidaknya
perusahaan dalam pencapaian tujuan tidak

terlepas dari peran karyawan, memiliki tenaga
kerja yang berkualitas adalah faktor pembeda
utama bagi sebagian besar perusahaan (Regina,
2015). Memelihara dan menjaga karyawan yang
berkinerja baik untuk tetap dalam perusahaan
menjadi prioritas utama (Ahmad, Igbal, &
Sheeraz, 2012).

Banyaknya karyawan yang meninggalkan
perusahaan menjadi isu kontemporer dalam
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) di

seluruh  dunia, karena retensi karyawan
merupakan komponen krusial bagi efektivitas
organisasi  (Agyeman & Ponniah, 2014).

Organisasi menjadi lebih efektif jika memelihara
tingginya retensi karyawan (Terera, 2014). Salah
satu sumber daya yang merupakan aset terpenting
organisasi adalah sumber daya manusia karena
sumber daya manusia berperan dalam mencapai
tujuan organisasi (Senen et al., 2016) Retensi
karyawan diperkenalkan oleh Sheridan pada
tahun 1992 (Agarwal, 2011; Khan et al., 2011,
Rowley & Jackson, 2012; Rasool et al., 2012;
Ahmad et al,. 2015).

Kemajuan suatu perusahaan ditentukan oleh
kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya,
sehingga sangatlah penting bagi suatu perusahaan
untuk memperhatikan kualitas sumber daya
manusia yang dalam hal ini adalah karyawannya
(Senen & Solihat, 2008). Perusahaan yang
memiliki karyawan terampil adalah perusahaan
yang akan memenangkan persaingan
(Masharyono & Senen, 2015). Organisasi
membutuhkan ide dan pendapat dari karyawan
mengenai hal yang menjadi perhatian di tempat
kerja, karena karyawan melihat banyak hal
sepanjang waktu ketika melakukan pekerjaan
(Rahmawati, Sumiyati, & Masharyono, 2016).

Permasalahan tingkat retensi karyawan
terjadi pada beberapa industri salah satunya
adalah industri manufaktur. Setiap perusahaan
manufaktur memiliki tingkat retensi yang
berbeda, hal ini disebabkan karena perbedaan
penerapan jaminan kesejahteraan, standar gaji,
dan kepuasaan karyawan (Umamaheswari &
Krishnan, 2015). Retensi karyawan relatif rendah
ditandai  dengan  meningkatnya  turnover
karyawan. Tingkat turnover adalah salah satu
kriteria untuk mengukur stabilitas yang terjadi di
industri dan dapat mencerminkan tinggi atau
rendahnya retensi karyawan di perusahaan (Allen,
2008).

Hay Group menjelaskan bahwa tingkat
turnover karyawan di Asia Pasifik akan
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mengalami eskalasi yaitu rata-rata 24% selama
2013-2018 (Kanwal & Majid, 2013; Omotayo &
Paul, 201; Salman & Ahmad, 2014; Shukla, 2014;
Imna & Hassan, 2015). Perusahaan harus
mempunyai strategi untuk meningkatkan retensi
karyawan, karena jika retensi kayawan tinggi
maka keberhasilan organisasi akan tercapai (Hee,
Yean, & Ling, 2011).

Dampak dari retensi karyawan yang rendah
akan menyebabkan menurunnya kepuasan kerja
karyawan (Fukofuka, 2014). Aspek psikologis
yang muncul adalah menurunnya komitmen dari
setiap individu untuk bekerja dengan sepenuh hati
dalam memberikan Kkontribusi bagi tercapainya
tujuan perusahaan (Kwenin, Muathe, & Nzulwa,
2013). Konsekuensi dari penurunan kepuasan
kerja dan komitmen adalah aspek non psikologis
berupa perilaku yang diwujudkan oleh karyawan
dengan adanya keinginan untuk keluar atau
meninggalkan perusahaan atau intensi turnover
(Agyeman & Ponniah, 2014). Hilangnya
karyawan akan berdampak negatif bagi
perusahaan yaitu meningkatnya beban kerja bagi
karyawan lain, naiknya beban operasi, kalah
bersaing dari kompetitor dan menurunnya standar
customer service (Thomas, 2015). Permasalahan
retensi  karyawan jika  diabaikan  akan
menyebabkan menurunnya kinerja, produktivitas,
dan efektivitas perusahaan (Mathis & Jackson,
2010; Khan, Mahmood, Ayoub, & Shabbir, 2011;
Mohlala, Goldman, & Goosen, 2012).

Berdasarkan beberapa penelitian faktor yang
mempengaruhi  retensi  karyawan  adalah
lingkungan kerja, pelatihan, motivasi,
pengembangan, rekrutmen, talent management,
kepemimpinan, kepuasaan kerja, dan
penghargaan (Sinha, 2012; Kwenin, 2013;
Thakur, 2014; Msengeti & Obwogi, 2015; dan
Shakeel, 2015).

Solusi yang diambil untuk meningkatkan
retensi karyawan yaitu dengan lingkungan Kerja
sosial dan penghargaan finansial. Solusi pertama
yaitu lingkungan kerja sosial, penelitian yang
dilakukan oleh Bt Fauzi, Ahmad, & Gelaidan
(2013) lingkungan kerja sosial berpengaruh
terhadap retensi karyawan. Solusi kedua yaitu
penghargaan finansial, dalam penelitian yang
dilakukan oleh Inda (2016) menyatakan bahwa
penghargaan finansial memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap retensi karyawan,
sedangkan penelitian yang dilakukan oleh
Msengeti & Obwogi (2015) penghargaan
finansial memiliki pengaruh yang lemah dalam
meningkatkan retensi karyawan.

Tujuan penelitian ini adalah: 1) memperoleh
temuan mengenai gambaran lingkungan Kkerja
sosial, 2) memperoleh temuan mengenai
gambaran penghargaan finansial, 3) memperoleh
temuan mengenai gambaran retensi karyawan.
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KAJIAN PUSTAKA

Mengidentifikasi, mengakui, dan menjaga
karyawan merupakan hal penting bagi organisasi.
Manajemen sumber daya manusia harus
menemukan cara untuk memastikan bahwa
karyawan bertahan dalam perusahaan yang
disebut sebagai retensi karyawan (Decenzo et al.,
2013:123). Ivanovic & Collin (2006:227)
mendefinisikan retensi karyawan sebagai proses
menjaga karyawan untuk tidak bekerja pada
perusahaan lain agar mengurangi biaya
perekrutan. Salah satu sikap positif dari karyawan
adalah bertahan dalam perusahaan (Torrington et
al., 2014:521). Retensi karyawan adalah masalah
penting yang dihadapi para pemimpin perusahaan
dikarenakan kekurangan tenaga kerja terampil,
pertumbuhan ekonomi dan perputaran karyawan
(Nkomo & Thwala, 2016:305). Upaya sistematis
dilakukan oleh perusahaan agar menciptakan dan
menumbuhkan lingkungan yang mendorong
karyawan untuk tetap bekerja dengan memiliki
kebijakan yang memenuhi kebutuhan beragam
(Satpal & Dhillon, 2016:164).

Mendapatkan tenaga kerja yang kompeten
dan berkualitas merupakan langkah pertama
dalam mengelola sumber daya manusia,
selanjutnya perusahaan harus melatih dan
mengembangkan serta menjaga karyawannya
(Robbins & Coulter, 2016:306). Retensi
karyawan berkaitan dengan menjaga atau
mendorong karyawan untuk tetap dalam suatu
organisasi dalam kurun waktu maksimal (Kossivi
et al.,, 2016:262). Mathis & Jackson (2010)
menjelaskan bahwa retensi merupakan upaya
untuk mempertahankan karyawan agar tetap
berada dalam organisasi guna mencapai tujuan
bersama. Retensi juga merupakan mengeliminasi
karyawan yang berkinerja rendah  untuk
meningkatkan ruang lapang dan sumber daya
lebih bagi karyawan yang berkinerja baik.
Kebijakan retensi berfokus pada menghilangkan
yang tidak baik bagi perusahaan dan
mempertahankan  karyawan yang terbaik
(Armstrong & Taylor, 2014:211).

Retensi karyawan didefinisikan sebagai
teknik yang diadopsi oleh perusahaan untuk
mempertahankan tenaga kerja yang efektif dan
pada saat yang sama memenuhi persyaratan
operasional (Mehta et al., 2014:154). Secara luas
retensi karyawan yaitu seberapa banyak karyawan
sebuah perusahaan tetap berada di perusahaan
tersebut dalam suatu jangka waktu tertentu
(Akila, 2012:18), serta proses fisik menjaga
sumber daya manusia dalam suatu organisasi
karena merupakan salah satu dasar utama yang
diperlukan bagi keberhasilan organisasi (Bhalla et
al., 2016:118). Dimensi retensi karyawan yaitu, 1)
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Niat untuk bertahan, 2) Peluang Karir, dan 3)
Komitmen (Kyndt et al., 2009:202).

Berdasarkan veldman’s employee
commitment model (Agyeman & Ponniah,
2014:18) terdapat lima dimensi dalam retensi
karyawan, vyaitu: 1) Employer of choice, 2)
Organizational climate & culture, 3) Job
satisfaction, 4) Employee well-being. Gupta
(2010) dalam penelitiannya menambahkan tiga
dimensi retensi karyawan, yaitu: 1) Intrinsic
motivation, 2) Hygiene, 3) Life interest and work
compatibility, 4) Involvement. Das & Baruah
(2013:9) dalam penelitiannya menemukan retensi
karyawan dibentuk dengan tiga unsur, yaitu 1)
Social, yaitu hubungan internal maupun eksternal
antara karyawan. 2) Mental, yaitu berupa
karakteristik pekerjaan berupa tugas Kkerja
fleksibel yang membantu dalam mempertahankan
sumber daya. 3) Physical, yaitu kondisi kerja dan
upah.

Lingkungan kerja dan kemampuan kerja
dijadikan sebagai cara untuk meningkatkan
kinerja karyawan (Widyanata & Senen, 2016).
Lingkungan kerja sosial merupakan kelompok
lingkungan kerja yang tidak dapat diabaikan dan
salah satu aspek penting bagi organisasi untuk
mencapai  target yang sudah ditetapkan.
Perusahaan hendaknya mencerminkan kondisi
yang mendukung kerjasama antara tingkat atasan,
bawahan maupun yang memiliki jabatan yang
sama di perusahaan. Keadaan yang terjadi dan
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan
dengan atasan, hubungan dengan sesama rekan
kerja maupun pelayanan kepada masyarakat

disebut sebagai lingkungan kerja  sosial
(Sedamaryanti, 2011).
Lingkungan Kkerja sosial adalah aspek

psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian
produktivitas (Schultz & Schultz, 2010:150),
salah satu ukuran keberhasilan kinerja individu,
tim atau organisasi yang berada pada
produktivitas (Masharyono, Sumiyati, & Toyib,
2016). Sesuatu yang berhubungan dengan segi
psikis dari lingkungan kerja disebut sebagai
lingkungan kerja sosial (Mondy & Martocchio,
2016:361). Lingkungan kerja sosial atau
lingkungan kerja sosial hanya dapat dirasakan dan
tidak dapat ditangkap dengan panca indera
(Sutermeister, 1976:56). Lingkungan kerja sosial
yang baik sangat dibutuhkan oleh karyawan di
semua tingkat manajemen untuk meningkatkan
produktivitas karyawan (Sumiyati, Masharyono,
Pratama, & Purnama, 2016).

Dimensi lingkungan kerja sosial yaitu,
hubungan karyawan dngan atasan dan hubungan
karyawan dengan bawahan (Sedamaryanti,
2011:46). Breinegaard et al. (2017) menyatakan
bahwa lingkungan kerja sosial terbentuk karena
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tiga unsur, vyaitu: 1) Social capital, 2)
Organizational justice, dan 3) Quality of
management.

Dimensi lingkungan kerja sosial menurut
Schultz & Schultz (2010:105), 1) Kondisi
temporal, berhubungan dengan peraturan lama
jam kerja, waktu istirahat, dan perubahan
pergantian jadwal agar karyawan merasa nyaman,
dan 2) Kondisi psikologis, berhubungan dengan
lokasi ruang kerja dan pengawasan lingkungan
kerja yang dapat mempengaruhi produktivitas.
Kebosanan, pekerjaan yang monoton, dan
keletihan penting diperhatikan oleh perusahaan.

Sutermeister (1976:57) menjelaskan
beberapa dimensi yang ada dalam lingkungan
kerja sosial, yaitu 1) Leadership
(Kepemimpinan), pemimpin adalah mereka yang
menggunakan ~ wewenang  formal untuk
mengorganisasikan, mengarahkan, mengontrol
para bawahan yang bertanggung jawab, supaya
semua bagian pekerjaan dikoordinasi demi
mencapai tujuan perusahaan, 2) Union (Serikat
Kerja), serikat kerja merupakan sistem sosial
terbuka yang mengejar tujuan seringkali di
pengaruhi oleh lingkungan luar. Serikat pekerja
merupakan wadah bagi karyawan sebagai wahana
untuk berpartisipasi dalam perusahaan. 3) Formal
Organization (Organisasi Formal), organisasi
formal adalah kumpulan dari dua orang atau lebih
yang mengingatkan diri dengan suatu tujuan
bersama secara sadar serta dengan hubungan
kerja yang rasional. Organisasi formal harus
memiliki tujuan dan sasaran, 4) Informal
Organization (Organisasi Informal), organisasi
informal adalah hasil keseluruhan hubungan
pribadi yang terjalin antara individu maupun
kelompok-kelompok manusia.

Penghargaan finansial terdiri dari semua
hasil yang memiliki nilai dan karakteristik
moneter (Nankervis et al., 2016:79). Insentif gaji
merupakan  bagian  penghargaan  finansial
digunakan untuk memotivasi karyawan agar
memiliki peningkatan kinerja dalam bekerja
(Gomez-Mejia & Balkin, 2012:100). Karyawan
diberikan penghargaan finansial karena mencapai
atau melebihi standar produksi perusahaan
(Dessler, 2014:462). Penghargaan finansial dapat
berupa langsung dan tidak langsung (Armstrong
& Taylor, 2014:163; Dessler, 2014:275; Mondy
& Martocchio, 2016:280).

Penghargaan finansial diberikan kepada
karyawan tergantung pada Kinerja, kontribusi,
kompetensi atau keterampilan karyawan yang
terdiri  dari  penghargaan  langsung dan
penghargaan tidak langsung (Wilkinson et al.
2017:162). Penghargaan langsung yaitu gaji dan
insentif sedangkan penghargaan tidak langsung
yaitu tunjangan-tunjangan  seperti  pensiun,
asuransi  kesehatan, cuti absen dan liburan.
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Penghargaan finansial adalah penghargaan berupa
uang atau materi yang menjadi motivator apabila
terdapat hubungan antara kinerja dan peningkatan
kompensasi (Gibson et al., 2012:177). Dimensi
penghargaan finansial yang digunakan mengacu
pada teori Wilkinson et al. (2017:162) yaitu,
penghargaan finansial langsung berupa gaji dan
bonus, serta penghargaan finansial tidak langsung
berupa tunjangan.

Dessler (2014:275) membagi komponen
penghargaan finansial menjadi dua vyaitu, 1)
Direct financial payments (wages, salaries,
incentives, commissions, and bonuses), 2)
Indirect financial payments (financial benefits
seperti asuransi dan liburan). Shields (2014:31)
mengatakan bahwa terdapat tiga dimensi
penghargaan finansial, yaitu 1) Fixed or base pay,
2) Direct benefits, dan 3) Performance-related
pay. Teori yang dikemukakan Decenzo et al.
(2013:277) dan Torrington et al. (2014:207)
penghargaan finansial terbentuk oleh, 1)
Performanced based, 2) Implied membership
based, dan 3) Explicit membership based. Mondy
& Martocchio (2016:280) berpendapat bahwa
terdapat dua elemen pembentuk penghargaan
finansial yaitu, 1) Penghargaan langsung, dan 2)
Penghargaan tidak langsung berupa legally
required benefits dan discretionary benefits.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
gambaran lingkungan kerja sosial, penghargaan
finansial, dan retensi karyawan. Variabel bebas
yang terdapat pada penelitian ini yaitu lingkungan
kerja sosial dengan dimensi hubungan karyawan
dengan atasan dan hubungan karyawan dengan
rekan kerja. Dan penghargaan finansial dengan
dimensi gaji, insentif dan finansial tidak
langsung. Sedangkan variabel terikat yaitu retensi
karyawan dengan dimensi niat untuk bertahan,
peluang karir, dan komitmen.

Objek/unit analisis pada penelitian ini
adalah karyawan PT. Baett Mal Abadi Cilegon.
Penelitian ini dilakukan pada kurun waktu kurang
dari satu tahun, sehingga teknik pengumpulan
data yang digunakan pada penelitian ini adalah
cross-sectional method. Teknik yang digunakan
dalam penelitian ini adalah teknik nonpropability
sampling dengan pengambilan jumlah sampel
sebanyak 86 karyawan. Teknik pengumpulan data
yang digunakan adalah studi kepustakaan, studi
lapangan dengan penyebaran angket secara
langsung, dan studi literatur. Sedangkan teknik
analisis data yang dilakukan adalah analisis
deskriptif dengan menggunakan tabel frekuensi.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Gambaran Lingkungan Kerja Sosial

Tabel 1
Rekapitulasi Variabel Lingkungan Kerja Sosial
. . Total Skor
No. Dimensi Skor Tdeal %
Lingkungan Sosial
1. Hubungan Karyawan dengan Atasan 1680 2150 78%
2. HubunganKaryawandenganRekanKerja 2075 2580 80%
Total 3755 4730 9%

Berdasarkan hasil penelitian dari angket yang
disebar kepada 86 responden dapat diketahui
bahwa lingkungan kerja sosial PT. Baett Mal
Abadi Cilegon mencapai skor 3755 dari skor
kriterium atau jumlah maksimal. Perolehan nilai
responden teretak pada Kkategori baik yaitu
interval 3216,4 sampai 3973,3, skor tertinggi
berdasarkan hasil jawaban responden terdapat
pada dimensi hubungan karyawan dengan rekan
kerja dengan peroleh skor 2075 atau sebesar 80%
dari skor ideal.

Sangat Tidak Tidak Baik Sedang Baik Sangat Baik

Baik

946 1702, 2459.6 32164 3973.2 1730

Gambar 1 Hasil Kontinum Variabel Lingkungan
Kerja Sosial

Skor tertinggi berdasarkan hasil jawaban
responden terdapat pada dimensi hubungan
karyawan dengan rekan kerja dengan peroleh skor
2075 atau sebesar 80% dari skor ideal yang
memiliki makna bahwa persepsi hampir seluruh
responden tentang hubungan karyawan dengan
rekan kerja terjalin dengan sangat baik. Hubungan
sosial sesama rekan kerja yang berlangsung
dengan baik akan membantu karyawan
mendapatkan rasa nyaman dalam bekerja
sehingga dapat tercipta kinerja yang baik. Proses
interaksi yang dilakukan dengan sesama rekan
kerja berupa kontak sosial dan komunikasi berupa
pembahasan mengenai masalah untuk mencari
solusi sehingga meningkatkan kualitas kinerja
karyawan. Hubungan yang harmonis dengan
rekan kerja berupa interaksi yang efektif akan
mampu memotivasi karyawan dalam bekerja
untuk mendapatkan keberhasilan mencapai tujuan
bersama.

Sementara skor terendah terdapat pada
dimensi hubungan karyawan dengan atasan
diperoleh skor 1680 atau sebesar 78% yang
memiliki makna bahwa persepsi hampir seluruh
responden tentang hubungan karyawan dengan
atasan adalah sedang. Hubungan sosial atasan
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terhadap bawahan memberikan pengaruh bagi
karyawan dalam melaksanakan aktivitasnya.
Sikap yang bersahabat, saling menghormati dan
menghargai  perlu dalam hubungan antar
karyawan dengan pimpinan untuk kerjasama
dalam mencapai tujuan perusahaan. Sikap
bersahabat yang diciptakan atasan akan
menjadikan karyawan lebih betah untuk bekerja
dan dapat menimbulkan semangat kerja bagi
karyawan. Dalam hal ini menunjukkan bahwa
hubungan atasan dan bawahan yang harmonis
penting untuk diperhatikan.

Pemeliharaan hubungan sosial dalam rangka
keseluruhan proses manajemen SDM berkisar
pada pemikiran bahwa hubungan yang resasi dan
harmonis antara atasan dengan karyawan yang
terdapat dalam perusahaan perlu ditumbuhkan,
dijaga dan dipelihara demi kepentingan bersama
dalam perusahaan. Kekurangberhasilan
memelihara hubungan yang serasi dan harmonis
ini akan merugikan banyak pihak dan tidak
terbatas hanya pihak manajemen, tetapi pada
kepuasan kerja karyawan juga.

Konsep hubungan imbal balik atasan-
bawahan adalah sebuah teori yang mempelajari
bentuk-bentuk hubungan yang bervariasi antara
atasan dengan bawahan dan pertukaran perlakuan
secara vertikal antara keduanya (Mondy &
Martocchio, 2016). Hubungan yang berbeda-beda
antara atasan dan bawahan ini bisa dikategorikan
ke dalam dua titik ekstrem hubungan, yaitu
hubungan dengan kualitas tinggi dan hubungan
dengan kualitas rendah. Hubungan dengan
kualitas tinggi ditandai dengan kedekatan antara
atasan dan bawahan, kedekatan antara atasan dan

bawahan  sehingga  hubungan ini  bisa
dikategorikan  sebagai  hubungan in-group,
sementara hubungan dengan kualitas rendah

menandakan adanya jarak tertentu sehingga bisa
dikategorikan sebagai out-group (Sedamaryanti,
2011).

Usaha menciptakan lingkungan kerja sosial
adalah dengan human relations yang baik serta
atasan juga dapat menyediakan pelayanan kepada
karyawan sehingga karyawan merasa aman dan
nyaman di dalam perusahaan karena kebutuhan
psikologisnya dapat terpenuhi.

Gambaran Lingkungan Kerja Sosial
Tabel 2
Rekapitulasi VVariabel Penghargaan Finansial

! . Total Skor
No. Dimensi Skor Tdeal %
Penghargaan Finansial
1 Gaji 1306 1720 76%
2. Insentif 1038 1290 80%
3. Keamanan 1344 1720 78%
Total 3688 4730 8%
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Berdasarkan hasil penelitian dari angket yang
disebar kepada 86 responden dapat diketahui
bahwa variabel penghargaan finansial PT. Baett
Mal Abadi Cilegon mencapai 3688 dari skor
kriterium atau jumlah maksimal perolehan nilai
responden terletak pada kategori sesuai yaitu pada
interval 3216,4 sampai 3973,2. Skor tertinggi
berdasarkan hasil jawaban responden terdapat
pada dimensi insentif dengan peroleh skor 1038
atau sebesar 80% dari skor ideal.

3688

Sangat Tidak | Tidak Sesuai Sedang Sesuai Sangat Sesuai

Sesuai

946 1702.8 2459.6 3216.4 39732 4730

Gambar 2
Hasil Kontinum Variabel Penghargaan Finanasial

Skor tertinggi berdasarkan hasil jawaban
responden terdapat pada dimensi insentif dengan
memperoleh skor sebanyak 1038 atau 80% dari
skor ideal yang memiiki makna bahwa persepsi
hampir seluruh responden menyatakan bahwa
insentif karyawan sudah sesuai. Insentif
merupakan balas jasa diluar gaji yang diberikan
kepada karyawan berdasarkan hasil kerja dengan
maksud agar karyawan mau bekerja dengan lebih
baik dan agar mampu mencapai tingkat kinerja
yang lebih tinggi, jadi seseorang mau bekerja
dengan sungguh-sungguh jika didalam dirinya
terdapat semangat kerja yang tinggi. Pemberian
insentif dimaksudkan agar dapat memenuhi
kebutuhan para karyawan dan keluarga mereka.
Insentif merupakan tambahan balas jasa yang

diberikan kepada karyawan yang memiliki
prestasi diatas prestasi standar (Hasibuan,
2007:114).  Insentif  adalah  alat  yang

menggunakan pendukung prinsip adil dalam
pemberian kompensasi. Pemberian insentif dapat
menimbulkan semangat kerja dari dalam diri
seorang karyawan yang lebih besar dari
sebelumnya untuk lebih berprestasi lagi bagi
peningkatan Kinerjanya.

Sementara skor terendah terdapat pada
dimensi gaji sebanyak 76% dari skor ideal yang
meiliki makna bahwa persepsi hampir seluruh
responden menunjukkan bahwa gaji yang
diberikan pada karyawan sudah sesuai. Dalam hal
ini karyawan merasa gaji yang diberikan belum
memenuhi kebutuhannya. Gaji adalah sejumlah
uang yang diterima oleh tenaga-tenaga majerial
dan tata usaha atas sumbangan jasanya, yang
menerima uang dengan jumlah vyang tetap
berdasarkan tarif bulanan (Tulus, 2011:140).
Besarnya gaji pokok ataupun tunjangan yang
diberikan kepada karyawan, pada saat-saat
tertentu akan dievaluasi (Moeheriono, 2012).
Kemungkinan bahwa besarnya tunjangan ataupun
fasilitas yang diberikan kepada karyawan, akan
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mengalami  penurunan. Hal ini disebabkan
karyawan yang bersangkutan mungkin sudah
tidak menjabat pada posisi tersebut lagi, sehingga
karyawan yang bersangkutan tidak berhak lagi
untuk menerimanya. Dengan demikian, selain
menerima gaji pokok yang besarnya telah
ditentukan, pada umumnya setiap karyawan juga
akan menerima berbagai macam tunjangan serta
dikurangi dengan berbagai macam kewajiban
yang harus dibayarkan kepada perusahaan.
Menurut Notoatmodjo (2010) faktor-faktor
yang mempengaruhi penghargaan finansial
adalah, 1) Produktivitas, perusahaan berkeinginan
untuk memperoleh keuntungan berupa material,
maupun non material maka perusahaan harus
mempertimbangkan produktivitas. 2)
Kemampuan untuk  membayar, pemberian
penghargaan finansial akan tergantung kepada
kemampuan perusahaan itu untuk membayar
(ability to pay), 3) Kesediaan untuk membayar,
kesedian untuk membayar (willingness to pay)
akan berpengaruh terhadap  kebijaksanaan
pemberian  penghargaan  finansial  kepada
karyawannya, 4) Permintaan tenaga kerja, banyak
sedikitnya tenaga kerja di pasaran kerja akan
mempegaruhi  sistem pemberian penghargaan
finansial, 5) Organisasi karyawan, organisasi-
organisasi  karyawan akan  mempengaruhi
kebijakan pemberian penghargaan finansial, 6)
Berbagai Peraturan dan Perundang-undangan,
sistem pemerintahan semakin baik, maka makin
baik pula sistem perundang-undangan termasuk di
bidang perburuhan (karyawan) atau
ketenagakerjaan. karyawannya dalam
kontribusinya terhadap keuntungan perusahaan.

Gambaran Retensi Karyawan

Tabel 1
Rekapitulasi Variabel Retensi Karyawan

Total Skor

No. Dimensi Skor Tdeal %

Retensi Karyawan

1. Niat untuk Bertahan 1059 1290 82%

2. Peluang Karir 673 860 78%

3. Komitmen 1366 1720 79%
Total 3098 3870  80%

Berdasarkan hasil penelitian dari angket
yang disebat kepada 86 responden dapat diketahui
bahwa retensi karyawan PT. Baett Mal Abadi
mencapai 3098 dari skor kriterium atau jumlah
maksimal perolehan nilai responden terletak pada
kategori sedang pada interval 2631,6 sampai
3250,8. Skor tertinggi terdapat pada dimensi niat
untuk bertahan dengan skor 1059 atau sebesar
82%.
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3098

. !

Sangat Tidak | Tidak Tinggi Sedang Tinggi Sangat Tinggi

Tinggi

774 13932 2012.4 26316 32508 3870

Gambar 3
Hasil Kontinum Variabel Retensi Karyawan

Dalam hal ini menunjukkan bahwa
karyawan memiliki niat yang tinggi untuk tetap
berada di dalam perusahaan. Niat karyawan untuk
bertahan dalam sebuah organisasi merupakan
kondisi dimana karyawan cenderung ingin tinggal
bersama organisasi sampai keadaan dimana para
karyawan terpaksa harus pergi atau meninggalkan
organisasi dengan alasan tertentu. Niat untuk
tetap tinggal di perusahaan merupakan proses
psikologis (Dessler, 2014). Konsep intention to
stay mengacu pada tingkat kemungkinan seorang
karyawan yang berencana untuk tetap dengan
organisasi. Perusahaan tidak dapat menganggap
bahwa karyawan tidak akan pergi ketika mereka
melihat kesempatan kerja yang lebih besar diluar
organisasi. Komitmen vyang tepat akan
memberikan  motivasi yang tinggi  dan
memberikan dampak yang positif terhadap Kinerja
suatu pekerjaan. Jika auditor merasa jiwanya
terikat dengan nilai-nilai organisasional yang ada
maka dia akan merasa senang dalam bekerja,
sehingga kinerjanya dapat meningkat. Hal ini
berarti bahwa semakin tinggi komitmen seorang
auditor pemerintah terhadap organisasi, maka
kinerja auditor pemerintah akan semakin baik
(Wadhana, Tarmedi, & Sumiyati, 2016).

Menurut Hasibuan (2007) upaya yang dapat
dilakukan dalam meningkatkan retensi karyawan,
yaitu 1) Komunikasi, 2) Pemberian insentif, 3)
Kesejahteraan ~ karyawan, 4)  Keselamatan
karyawan, dan 5) Hubungan industrial.

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI
Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilakukan menggunakan analisis deskriptif dapat
diambil kesimpulan vyaitu, hasil penelitian
menyatakan bahwa Gambaran lingkungan sosial
di PT. Baett Mal Abadi Cilegon berdasarkan
persepsi hampir seluruh responden menyatakan
bahwa lingkungan sosial PT. Baett Mal Abadi
pada kategori baik, Gambaran penghargaan
finansial di PT. Baett Mal Abadi Cilegon
berdasarkan persepsi hampir seluruh responden
menyatakan bahwa penghargaan finansial PT.
Baett Mal Abadi sudah sesuai, Gambaran retensi
karyawan di PT. Baett Mal Abadi Cilegon hampir
seluruh responden menyatakan bahwa retensi
karyawan PT. Baett Mal Abadi pada kategori

tinggi.
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Adanya penelitian ini diharapkan dapat
membantu peneliti berikutnya dalam melakukan
penelitian mengenai lingkungan kerja sosial dan
penghargaan finansial serta retensi karyawan
dengan menggunkan indikator yang berbeda dari
sumber teori yang lebih beragam, dan terhadap
objek yang berbeda, karena masih banyaknya
keterbatasan dalam penelitian ini, khususnya yang
berkaitan dengan metode penelitian dan teknik
pengumpulan data.
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