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Abstract: The purpose of this study is to determine employee retention strategies in reducing 

employee turnover. This research approach collects data through literature studies, which 

involve reading literature from various sources including books, journals and reports using 

qualitative and deductive approaches. The findings in this study are that there are employee 

retention strategies in reducing employee turnover, such as competitive maintenance, 

providing hope, program induction, human resource practices, and training and development. 

In addition, there are also several ways that a company can do in employee retention to reduce 

turnover, namely treating employees like treating the most valuable customers, making 

employees fall in love with the company, conducting good recruitment programs, and placing 

employees in the right positions 
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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui peran strategi retensi karyawan dalam 

mengurangi turnover karyawan. Pendekatan penelitian ini mengumpulkan data melalui studi 

literatur, yang melibatkan pembacaan literatur dari berbagai sumber termasuk buku, jurnal dan 

laporan dengan menggunakan pendakatan kualitatif dan deduktif. Temuan dalam penelitian ini 

adalah terdapat strategi retensi karyawan dalam mengurangi turnover karyawan, seperti 

kompensasi yang kompetitif, pemenuhan harapan, program induksi, praktik sumber daya 

manusia, serta pelatihan dan pengembangan. Selain itu, ada juga terdapat beberapa cara yang 

dapat dilakukan suatu perusahaan dalam retensi karyawan untuk mengurangi terjadinya 

turnover, yaitu memperlakukan karyawan seperti memperlakukan pelanggan yang paling 

bernilai, membuat karyawan jatuh cinta kepada perusahaan, melakukan program rekruitmen 

dengan baik, dan menempatkan karyawan di posisi yang tepat. 
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Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang penting bagi sebuah 

perusahaan, karena memiliki bakat, tenaga, dan kreativitas yang sangat dibutuhkan oleh 

perusahaan untuk mencapai tujuannya, sehingga sumber daya manusia atau biasa disebut 

dengan karyawan memiliki peran yang sangat dominan dalam suatu perusahaan. Keberhasilan 

sebuah perusahaan dalam menjalankan usahanya tidak dapat terlepas dari faktor sumber daya 

manusia (SDM) (Saruksuk et al., 2023). Perusahaan saat ini memiliki tantangan dalam 

mempertahankan karyawan yang bertalenta atau berbakat, khususnya di lingkungan bisnis yang 

makin kompetitif. Jika karyawan berpindah ke perusahaan lain, maka salah satu kerugian 

perusahaan adalah bertambahnya biaya untuk merekrut karyawan baru. Lebih dari itu, turnover 

menjadi sebuah ancaman bagi efektifitas perusahaan karena kehilangan karyawan yang 

berpengalaman berarti juga menambah biaya bagi perusahaan (Supriyadi et al., 2021). 

Turnover adalah berhentinya atau keluarnya karyawan dari tempat karyawan tersebut 

bekerja dikarenakan oleh retensi maupun komitmen karyawan terhadap perusahaan. Dalam 

dunia kerja istilah turnover merupakan hal yang umum terjadi, namun apabila itu dibiarkan 

dapat menjadi hambatan kinerja bagi perusahaan. Tingkat turnover yang tinggi pada perusahaan 

dapat mengakibatkan pembengkakan dalam pengeluaran biaya yang besar untuk kegiatan 

proses rekrutmen, seleksi dan pelatihan karyawan baru, hal yang berpengaruh langsung pada 

kinerja perusahaan. Turnover yang tinggi akan merugikan perusahaan dalam berbagai aspek 

terutama pada manajemen keuangan (Ginting Suka, 2022). 

Timbulnya turnover karyawan dalam sebuah perusahaan, sangat berkaitan erat dengan 

kepuasan dan ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya. proses terjadinya turnover 

karyawan diawali oleh munculnya ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya. 

Ketidakpuasan terhadap pekerjaan tersebut kemudian memunculkan intensi turnover berupa 

pikiran untuk keluar dari perusahaan, dan niatan untuk mencari pekerjaan lain (Pratiwi & 

Riyono, 2019). Salah satu strategi yang efektif untuk mengurangi turnover karyawan adalah 

retensi karyawan. Retensi karyawan adalah suatu cara yang dipakai olah manajemen untuk 

mempertahankan karyawan yang kompeten agar tetap bertahan dalam perusahaan dengan 

jangka waktu yang telah ditentukan. Tingginya retensi karyawan maka akan menurunkan 

turnover karena memelihara retensi karyawan akan meningkatkan efektivitas dan kinerja 

perusahaan. Jika retensi karyawan dapat dijalankan dengan baik oleh perusahaan, maka 

pekerjaan yang dilakukan karyawan akan maksimal dan tujuan dari perusahaan dapat dicapai 

(Manik Aditya Budi Suta & Ardana, 2018). 

Strategi retensi sangat penting untuk mempertahankan tenaga kerja yang stabil dan 

mencapai tujuan organisasi. Retensi yang efektif melibatkan penawaran gaji yang kompetitif, 

peluang pengembangan karir, dan lingkungan kerja yang mendukung. Organisasi yang 

berinvestasi di bidang ini lebih mungkin untuk mempertahankan talenta terbaik dan 

mendapatkan keunggulan kompetitif. Retensi terkait erat dengan omset, dengan tingkat retensi 

yang tinggi menunjukkan omset yang rendah dan sebaliknya (Hasrat et al., 2024). 

Strategi retensi karyawan yang sukses membutuhkan keseimbangan yang tepat antara 

motivator intrinsik dan ekstrinsik. Meskipun insentif finansial seperti gaji dan bonus tidak dapat 

disangkal sangat penting untuk menarik dan mempertahankan talenta. faktor intrinsik termasuk 

pengakuan, rasa pencapaian, dan peluang untuk kontribusi yang berarti, memainkan peran yang 

sama pentingnya dalam mendorong kepuasan dan loyalitas karyawan. pemberdayaan 

psikologis menjadi perantara antara keseimbangan kehidupan kerja dan retensi, karena 

karyawan lebih mungkin untuk tetap berkomitmen ketika pekerjaan mereka memberikan 

kepuasan pribadi dan selaras dengan tujuan organisasi. Apalalagi saat ini perbedaan generasi 

dalam angkatan kerja, menunjukkan bahwa karyawan yang lebih muda memprioritaskan 

lingkungan kerja yang fleksibel dan peluang pertumbuhan, sementara karyawan yang lebih tua 

mungkin menghargai keamanan kerja dan jalur karier yang terstruktur. Hal ini 
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menggarisbawahi perlunya mengembangkan strategi retensi yang memenuhi kebutuhan 

karyawan yang beragam (Agustini, 2024). 

Berdasarkan pembahasan yang telah dijelaskan diatas, maka penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui Peran Strategi Retensi Karyawan Dalam Mengurangi Turnover Karyawan. 

 
METODE 

Penelitian  ini  mengadopsi  desain  tinjauan  literatur  sistematis  kualitatif  (SLR) untuk  

mengeksplorasi  peran strategi retensi karyawan dalam mengurangi turnover karyawan.  

Pendekatan SLR  sangat  cocok  untuk  mensintesis  pengetahuan  yang  ada  di  berbagai 

penelitian, memberikan    pemahaman    yang    komprehensif    tentang    topik    tersebut    

sambil mengidentifikasi  tema,  tren,  dan  kesenjangan  utama.  Metode  ini  mengintegrasikan 

wawasan teoritis dan empiris, memastikan analisis yang menyeluruh dan terstruktur.Populasi 

Sampel atau Subjek Penelitian. Subjek  penelitian  ini  mencakup  artikel  jurnal  yang  telah  

diulas  oleh  rekan sejawat,  bab  buku,  dan  prosiding  konferensi  dari  database  akademis  .  

Untuk  menjaga  relevansi  dan  kualitas,  kriteria  inklusi mensyaratkan  studi  yang  diterbitkan  

dari  tahun  2015  yang  berfokus  pada   pergantian,   dan   strategi   retensi.   Artikel   dipilih   

berdasarkan   ketelitian metodologis,  kontribusi  teoritis,  dan  temuan  empiris.  Literatur  yang  

tidak  diulas  oleh rekan sejawat, studi  duplikat, dan publikasi yang  tidak memiliki  metodologi 

yang kuat tidak diikutsertakan. 

Pengumpulan     data     melibatkan     proses     pencarian     terstruktur     dengan 

menggunakan kata  kunci yang ditargetkan seperti “turnover karyawan”,, dan “strategi retensi. 

Operator Boolean digunakan untuk  menyaring  hasil  pencarian,  memastikan  pengambilan  

studi  yang  relevan.  Hasil pencarian  ditinjau  secara  manual  untuk  menghilangkan  artikel  

yang  tidak  relevan  atau berkualitas  rendah.  Template  ekstraksi  data  dikembangkan  untuk  

secara  sistematis menangkap  rincian  studi,  termasuk  tujuan,  metode,  temuan  utama,  dan  

kerangka  kerja teoritis, memastikan konsistensi dan ketertelusuran selama proses peninjauan. 

Data  yang  terkumpul  dianalisis  dengan  menggunakan  analisis  tematik,  dengan fokus  pada  

identifikasi  pola  yang  berulang,  tema-tema  utama,  dan  tren  yang  muncul dalam  literatur.  

Proses  ini  melibatkan  pengkodean  dan  pengkategorian  data  ke  dalam tema-tema  yang  

bermakna  yang  mencerminkan  aspek-aspek  inti  dari  peran strategi retensi karyawan dalam 

mengurangi turnover karyawan. Temuan-temuan tersebut disintesiskan untuk menyoroti 

wawasan dan  area  penting  untuk  penelitian  di  masa  depan,  memastikan  kontribusi  studi  

ini  baik secara   praktis   maupun   akademis.   Pendekatan   ini   meningkatkan   keandalan   

dan kedalaman analisis sekaligus memberikan rekomendasi yang dapat ditindaklanjuti.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Perusahaan selalu berupaya untuk membuat karyawannya bertahan untuk jangka waktu 

yang cukup lama. Berbagai upaya dilakukan oleh perusahaan untuk mempertahankan 

karyawannya untuk mengurangi turnover. 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. Retensi karyawan adalah bagaimana perusahaan 

mempertahankan karyawan yang potensial yang dimilikinya dengan segala kemampuan yang 

dimiliki untuk tetap loyal kepada perusahaan. Keberhasilan perusahaan dalam mencapai 

tujuannya adalah output kegiatan operasional yang mencakup sumber daya yang dimiliki oleh 

perusahaan yang dimanfaatkan secara efisien dan efektif oleh perusahaan. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu memelihara sumber daya yang dimiliki agar sumber daya manusia yang 
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dimiliki bisa bekerja secara baik sehingga menguntungkan perusahaan. Sumber daya manusia 

yang tidak dipelihara dapat meningkatkan terjadinya turnover. 

Adapun terdapat faktor-faktor penentu retensi karyawan (Wijaya, Donny Agung Harvida, 

2020), diantaranya yaitu : 

1. Komponen organisasi 

Keputusan yang diambil oleh karyawan dalam bertahan atau meninggalkan organisasi 

dipengaruhi oleh beberapa komponen organisasi. Organisasi yang mempunyai culture dan 

value yang 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.  

 

2. Peluang karir organisasi 

Karyawan yang mengejar karir harus dibantu oleh organisasi selaku pemberi kerja untuk 

memenuhi kebutuhannya dalam mengejar karir. 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 continue, pengembangan karir individu karyawan serta perencanaan karir 

formal di dalam organisasi. 

 

3. Penghargaan 

Penghargaan yang nyata diterima oleh karyawan adalah gaji, insentif dan tunjangan. 

Ketiga hal ini termasuk kedalam penghargaan yang bersifat ekstrinsik. Penghargaan ektrinsik 

merupakan hal yang diberikan oleh organisasi untuk mengatur perilaku dan kinerja anggotanya. 

Sedangkan pengharagaan yang bersifat intrinsik adalah kompensasi atau penghargaan yang 

dinilai dari dalam diri mereka sendiri. Karyawan lebih cenderung bertahan apabila organisasi 

memberikan penghargaan yang kompetitif berdasarkan kinerja, pengakuan terhadap kinerja 

karyawan serta tunjangan maupun bonus.  

 

4. 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 diberikan harus mengandung unsur 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). 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 karir bawahan 

maka akan tercipta hubungan kerja yang positif antara atasan dan bawahan. 
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Berikut adalah strategi retensi karyawan dalam mengurangi turnover karyawan 

(Agustinus Doedyk Setiyawan & Roro Kusumaningrum, 2018), yaitu sebagai berikut : 

1. Kompensasi yang Kompetitif 

Kompensasi strategi yang pertama dimasukkan karena seringkali faktor kompensasi 

dianggap faktor pemicu utama dalam ketidakpuasan karyawan yang akhirnya menyebabkan 

karyawan menjadi tidak loyal kepada organisasi. 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. Dari sudut pandang 

karyawan, kontrak psikologis mencakup, kepercayaan terhadap manajemen organisasi 

perusahaan untuk memenuhi janji mereka dalam menyampaikan kesepakatan, bagaimana 

mereka diperlakukan secara adil dan konsisten, cakupan untuk menunjukkan kompetensi, 

harapan karier dan peluang untuk mengembangkan keterampilan, serta keterlibatan dan 

pengaruh. 

 

3. Program Induksi 

Induksi adalah masa orientasi bagi karyawan baru. Ada sejumlah tujuan induksi, yaitu 

membantu karyawan baru untuk menyesuaikan emosinya dengan tempat kerja baru, menjadi 

wadah untuk menyampaikan informasi dasar tentang organisasi, dan menyampaikan aspek 

kultural yang dimiliki perusahaan seperti kebiasaan yang ada di perusahaan itu. 

 

4. Praktik SDM. 

Praktik SDM yang dimaksud adalah praktik SDM yang memperhatikan keluarga 

karyawan. Contohnya, bila seorang karyawan yang sudah berkeluarga akan dipindahtugaskan, 

pihak perusahaan harus mempertimbangkan nasib keluarga inti karyawan tersebut. Satu solusi 

yang baik adalah saat menugaskan karyawan yang sudah berkeluarga ke luar kota, pihak 

perusahaan harus memikirkan akomodasi bagi keluarga karyawan tersebut, setidaknya 

membantu mencarikan akomodasi bagi keluarga karyawan tersebut. 

 

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. 

 

Berikut beberapa cara yang dapat dilakukan suatu perusahaan dalam retensi karyawan 

untuk mengurangi terjadinya turnover, yaitu : 

1. Memperlakukan karyawan seperti memperlakukan pelanggan yang paling bernilai 

Adalah pendekatan di mana perusahaan memberikan perhatian, penghargaan, dan 

pengalaman kerja yang positif kepada karyawan, sebagaimana mereka memperlakukan 

pelanggan terbaiknya. Hal ini berarti memperlakukan karyawan sebagai aset penting yang 

perlu didukung, dihargai, dan diberdayakan agar tetap loyal, termotivasi, dan produktif. 
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2. Membuat karyawan jatuh cinta kepada perusahaan 

Adalah upaya perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif, 

memberikan pengalaman kerja yang positif, memberikan pengalaman kerja yang 

bermakna, serta membangun hubungan emosional yang kuat antara karyawan dan 

organisasi. Ketika karyawan merasa dihargai, didukung, dan memiliki kesempatan 

berkembang, mereka akan memiliki loyalitas dan keterikatan emosional yang mendalam 

terhadap perusahaan. 

3. Melakukan program rekruitmen dengan baik 

 Melakukan program rekruitmen dengan baik adalah proses perekrutan yang 

terstruktur, efektif, dan strategis untuk mendapatkan kandidat terbaik yang sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. Program rekrutmen yang baik tidak hanya berfokus pada menarik 

talenta berkualitas, tetapi juga memastikan pengalaman kandidat yang positif serta seleksi 

yang adil dan efisien. 

4. Menempatkan karyawan di posisi yang tepat 

Menempatkan karyawan di posisi yang tepat adalah strategi manajemen sumber daya 

manusia yang bertujuan untuk menyesuaikan keterampilan, pengalaman, dan minat 

karyawan dengan peran atau posisi yang paling sesuai dalam perusahaan. Dengan 

menempatkan karyawan di posisi yang tepat, maka perusahaan dapat meningkatkan 

produktivitas, kepuasan kerja, dan efektivitas organisasi secara keseluruhan.  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa karyawan yang berkualitas harus 

dikelola dengan baik oleh perusahaan. Jika karyawan tersebut mempunyai keinginan untuk 

turnover, hal tersebut akan memberikan dampak yang negatif terhadap perusahaan. 

Mempertahankan karyawan yang berkualitas menjadi hal yang penting bagi sebuah perusahaan. 

Karyawan yang berkualitas perlu dipertahankan sehingga karyawan tersebut tidak keluar dari 

perusahaan. Salah satu strategi yang dapat digunakan oleh perusahaan dalam mengurangi angka 

turnover adalah retensi karyawan. Adapun terdapat strategi retensi karyawan dalam 

mengurangi turnover karyawan, yaitu kompensasi yang kompetitif, pemenuhan harapan, 

program induksi, praktik sumber daya manusia, serta pelatihan dan pengembangan. Selain itu, 

ada juga terdapat beberapa cara yang dapat dilakukan suatu perusahaan dalam retensi karyawan 

untuk mengurangi terjadinya turnover, meliputi memperlakukan karyawan seperti 

memperlakukan pelanggan yang paling bernilai, membuat karyawan jatuh cinta kepada 

perusahaan, melakukan program rekruitmen dengan baik, dan menempatkan karyawan di posisi 

yang tepat.  
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