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1.1 Latar Belakang

Kesadaran masyarakat terhadap asuransi bahwa saat ini asuransi sudah
merupakan kebutuhan disemua aspek kehidupan seperti pendidikan, kesehatan,
usaha, masa pensiun bahkan kematian. Perkembangan usaha asuransi juga dapat
dilihat pada bukti yang nyata bahwa manfaat adanya usaha asuransi tidak hanya
dirasakan oleh mereka yang berhubungan langsung dengan usaha asuransi saja
tetapi oleh seluruh anggota masyarakat. Asuransi sangat diperlukan bagi anggota
masyarakat terutama bagi kesejahteraan para pegawai yang senantasa melindungi
diri dan keluarganya atas berbagai resiko yang akan menimpa mereka di masa yang
akan datang. Pegawai negeri sipil mempunyai kedudukan dan peranan yang penting

dalam penyelenggaraan negara atau pemerintah.

Surat keputusan Menteri Pertama R1 nomor 388/MP/1960 tanggal 25 Agustus
1960. Pemerintah menetapkan pentingnya pembentukan jaminan sosial sebagai
bekal bagi pegawai negeri dan keluarganya di masa purna bakti. Sehingga pada
tanggal 17 April 1963, Pemerintah mendirikan perusahaan Negara dana tabungan
dan asuransi pegawai negeri (PN Taspen). Pada tahun 1970 PN Taspen
bertransformasi menjadi perusahaan umum. Menjadi perseroan dilakukan
berdasarkan peraturan pemerintah RI nomor 26 tahun 1981 dengan nama PT.

Taspen (Persero).



PT. Taspen (Perseoro) atau PT dana tabungan dan asuransi pegawai negeri
(Persero) Kcu Bandung merupakan suatu badan usaha milik negara (BUMN) ysng
mulai beroperasi tahun 1987 hingga sekarang 2019. PT. Taspen ditugaskan oleh
pemerintah untuk mengelola program Asuransi sosial bagi pegawai negeri sipil
(PNS) yang bersifat kepesertaanya bersifat wajib, selalu berupaya meningkatkan
pelayanan terhadap peserta dengan memelihara kepercayaan peserta melalui
hubungan yang baik dan senantiasa meningkatkan kepuasan peserta melalui
peningkatan kualitas pelayanan dan nilai manfaat, memberikan informasi kepada
peserta yang berkaitan dengan pelayanan perusahaan secara adil, cepat, lengkap,

dan akurat.

Dalam menyelenggarakan program Asuransi sosial pegawai Negeri dan
tabungan hari tua (THT) dengan tujuan meningkatkan kesejahteraan pegawai
negeri pada saat memasuki usia pensiun. Perusahaan dana pensiun merupakan
perusahaan yang memungut dana dari karyawan suatu perusahaan dan memberikan

pendapatan kepada peserta pensiun sesuai perjanjian (Kasmir, 2012).

Sumber daya manusia merupakan asset paling penting bagi setiap
perusahaan dengan adanya sumber daya manusia maka perusahaan bisa bergerak
untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Untuk mencapai tujuan yang diinginkan
tentunya harus ada pengelolaan dan memanfaatkan sumber daya manusia dengan
sebaik-baiknya. Selain itu perusahaanpun harus mengetahui dan memastikan
kondisi atau keadaan kerja diperusahaannya tetap baik agar sumber daya manusia

bisa memberikan kinerja yang maksimal sehingga tujuan perusahaan bisa dicapai.



Manajemen sumber daya manusia saat ini merupakan faktor yang penting
dalam pencapaian suatu tujuan perusahaan. Seiring dengan berkembangnya
kebutuhan masyarakat yang semakin meningkat, kini asuransi mulai dilirik oleh

masyarakat.

Seiring berkembangnya zaman tentunya perusahaan akan memiliki pesaing
baik dalam hal mendapatkan keuntungan maupun tenaga kerja. Memiliki tenaga
kerja yang berkualitas tentunya menjadi hal yang di inginkan bagi setiap
perusahaan, dengan adanya tenaga kerja yang berkualitas tentunya tujuan
perusahaan akan lebih cepat di capai sehingga perusahaan akan memiliki daya saing

yang lebih baik dari perusahaan yang tidak memiliki tenaga kerja yang berkualitas.

Adanya tenaga kerja yang berkualitas tentunya harus didukung oleh
perusahaan itu sendiri sehingga tenaga kerja tersebut merasa betah dalam bekerja
di perusahaan tersebut dan tidak memiliki keinginan untuk pindah ke perusahaan
pesaing, Banyaknya tenaga kerja yang memilih keluar dari perusahaan tentunya
akan membuat perusahaan melakukan kembali perekrutan tenaga kerja sehingga
dapat menghambat perusahaan dalam mencapai tujuannya. Dalam hal ini penting
bagi perusahaan untuk dapat mempertahankan tenaga kerja yang dimiliki sehingga
perusahaan tidak perlu melakukan perekrutan karyawan kembali dan tidak

menghambat tujuan perusahaan tersebut.

Dalam memilih perusahaan tentunya penulis harus bisa menemukan
permasalahan yang sedang dihadapi oleh perusahaan tersebut sehingga bisa

melakukan penelitian untuk mengetahui apa saja yang menjadi penyebab timbulnya



permasalahan tersebut. Diperusahaan yang penulis teliti terdapat permasalahan
mengenai tingginya tingkat perputaran karyawan pada PT Taspen (Persero) KCU

Bandung.

Tingkat perputaran karyawan pada PT Taspen (Persero) KCU Bandung
menunjukan angka di atas batas normal. Gillies (1989) menyatakan perputaran
karyawan dikatakan normal berkisar antara 5-10 persen pertahun dan dikatakan

tinggi apabila lebih dari 10 persen pertahun.

Setelah melakukan wawancara dengan narasumber kunci penulis yakni
Kepala Subid SDM PT Taspen (Persero) KCU Bandung diketehui bahwa retensi
karyawan di perusahaan ini tergolong rendah hal ini dapat dilihat dari jumlah
karyawan yang keluar setiap tahun. Data karyawan PT Taspen (Persero) KCU
Bandung yang mengundurkan diri rata-rata pertahun adalah 11 orang atau 16.60%
dan PT Taspen (Persero) KCU Bandung hanya mampu mempertahankan karyawan
rata-rata pertahun sebesar 85.40% selama periode 2016 sampai 2019. Berikut data
perputaran karyawan PT Taspen (Persero) KCU Bandung tahun 2016-2019

disajikan dalam tabel dibawah ini.

Tabel 1.1
Tingkat Perputaran Karyawan PT Taspen (Persero) KCU Bandung
Tahun Jumlah Karyawan | Karyawan | Karyawan | Karyawan Retensi
Karyawan Masuk Masuk (%) Keluar Keluar (%)

2016 71 5 7.04 % 9 12.6 % 92.96 %

2017 67 3 4.47 % 10 14.9% 86.57 %

2018 60 8 13.3% 14 23.3% 76.67 %

2019 54 - -

Sumber. PT Taspen (Persero) KCU Bandung, 2019




Perputaran karyawan yang tinggi dapat menyebabkan kerugian bagi
perusahaan, karena perusahaan harus melakukan perekrutan dan pemilihan
karyawan baru. Untuk itu sangat penting bagi perusahaan untuk bisa

mempertahankan karyawan yang dimilikinya.

Untuk itu penulis melakukan wawancara guna mengetahui fenomena dalam
variable lingkungan kerja non fisik dan pengembangan karir pengaruhnya terhadap
retensi karyawan. Berikut ini merupakan hasil pra survey dengan metode
wawancara mengenai lingkungan kerja non fisik, pengembangan karir dan retensi

karyawan terhadap 10 orang karyawan PT Taspen (Persero) KCU Bandung.

Tabel 1.2
Prasurvey Retensi Karyawan Pada PT Taspen (Persero) KCU Bandung

No. Pertanyaan Ya Tidak

1. | Apakah perusahaan memberikan peluang karir yang sama 3 7
30% 70%

2. | Apakah perusahaan memberikan penghargaan pada karyawan yang 7 3
berprestasi 70% 30%

3. | Apakah rekan kerja anda pernah bertindak diskriminatif 6 4
60% 40%

Berdasarkan tabel 1.2 diatas mengenai variabel retensi karyawan dapat
diketahui bahwa rata-rata karyawan di PT. Taspen (persro) KCU Bandung,
ditemukan fenomena bahwa masih adanya masalah pada indikator peluang Karir.
Berdasarkan wawancara penulis dengan narasumber kunci hal ini disebabkan
dikarenakan perusahaan hanya memberikan peluang Kkarir yang baik kepada
karyawan yang memiliki kontribusi yang baik terhadap perusahaan, sedangkan bagi
yang tidak memiliki kontribusi baik terhadap perusahaan cenderung untuk tidak

memberikan peluang karir seperti karyawan yang memiliki kontribusi baik.



Selain itu pada indikator rekan kerja yang tidak bersikap diskriminatif masih
menunjukan hasil negatif. Berdasarkan wawancara penulis dengan narasumber
kunci hal ini disebabkan karena beberapa karyawan tidak membuka ruang kepada
karyawan lainnya untuk membangun relasi yang baik, karena sebagian karyawan
telah memiliki blok masing- masing.

Selain itu lingkungan kerja non fisik juga diduga berperan dalam
mempengaruhi rendahnya retensi karyawan yang terjadi. Hal ini didukung oleh
teori Mathis dan Jackson (2009:130) yang berpendapat bahwa terdapat tiga faktor
yang mampu mempengaruhi retensi karyawan seperti lingkungan yaitu
menciptakan dan meningkatkan tempat kerja yang lebih menarik, tetap memakai
dan memelihara orang-orang yang bekerja dengan baik, hubungan yaitu perusahaan
menyenangkan karyawan, dukungan organisasi meliputi pemberian peralatan
perlengkapan kepada karyawan dan informasi untuk melakukan pekerjaan dengan

baik. Berikut tabel wawancara lingkungan kerja non fisik :

Tabel 1.3
Prasurvey Lingkungan Kerja Non Fisik Pada PT Taspen (Persero) KCU Bandung

No Pertanyaan Ya Tidak
1. Apakah tugas yang diberikan sesuai dengan 4 6
kompetensi 90% 10%
2. Apakah pemimpin memberikan perhatian dan 7 3
dukungan kepada anda 70% 30%
3. Apakah rekan kerja dapat diandalkan ketika 3 7
mengalami masalah dalam pekerjaan 30% 70%

Berdasarkan tabel 1.3 hasil survey awal di atas, pada variabel lingkungan
non fisik di PT. Taspen (persro) KCU Bandung, ditemukan fenomena bahwa masih
adanya masalah pada indikator Apakah tugas yang diberikan sesuai dengan

kompetensi dan pada indikator Apakah rekan kerja dapat diandalkan ketika



mengalami masalah dalam pekerjaan yang menunjukan hasil negatif. Memiliki
lingkungan kerja non fisik yang baik tentunya sangat diharapkan oleh semua
karyawan, oleh sebab itu perusahaan yang ingin memiliki tingkat perputaran
karyawan yang rendah tentunya harus memperbaiki lingkungan kerja dimana para
karyawan bisa melakukan dan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sehingga

dapat meningkatkan retensi karyawan itu sendiri.

Berdasarkan wawancara penulis dengan narasumber kunci hal ini
dikarenakan setiap karyawan memiliki pekerjaannya masing-masing yang belum

tentu dapat membantu karyawan lain dalam menyelesaikan masalahnya.

Selain lingkungan kerja non fisik faktor lain yang diduga menjadi penyebab
rendahnya retensi karyawan adalah pengembangan karir. Hal ini didukung oleh
teori dari (Mathis dan Jackson, 2009:128) yang mengatakan bahwa retensi

karyawan juga dipengaruhi oleh faktor pengembangan Karir.

Untuk itu penulis melakukan survei awal terhadap 10 orang responden pada
PT. Taspen (Persero) KCU Bandung. Berikut adalah hasil survey awal penulis

mengenai variabel pengembangan karir:

Tabel 1.4
Prasurvey Pengembangan Karir Pada PT Taspen (Persero) KCU Bandung

No. Pertanyaan Ya Tidak

1. | Apakah prestasi kerja dapat menentukan kemajuan karir 7 3
70% 30%

2. | Apakah latar belakang pendidikan menjadi syarat kenaikan jabatan 4 6
30% 70%

3. | Apakah pelatihan dalam rangka pengembangan Kkarir sering 6 4
dilaksanakan 60% 40%

4. | Apakah kesetiaan pada perusahaan menentukan kemajuan karir 4 6
40% 60%




Berdasarkan tabel 1.4 diatas hasil survey awal mengenai pengembangan
karir pada PT.Taspen (Persero) KCU Bandung ditemukan fenomena bahwa masih
adanya masalah pada indikator latar belakang pendidikan menjadi syarat kenaikan
jabatan. Berdasarkan wawancara penulis dengan narasumber kunci hal ini
dikarenakan untuk mendapatkan jabatan yang lebih tinggi diharuskan memenuhi
standar latar belakang pendidikan yang ditentukan. Sedangkan para pegawai jarang
mendapatkan kesempatan untuk bisa melanjutkan Pendidikan dalam rangka
mengembangkan Kkarir.

Selain itu pada indikator kesetiaan pada perusahaan masih menunjukan hasil
negatif. Berdasarkan wawancara penulis dengan narasumber kunci hal ini
dikarenakan untuk mendapatkan kemajuan karir tidak saja berdasarkan kesetiaan
pada perusahaan melainkan juga didasarkan pada prestasi kerja dan kompetensi
karyawan.

Perusahaan yang memiliki pengembangan karir yang baik tentunya menjadi
hal yang diinginkan oleh setiap karyawan. Memiliki janjang karir yang baik akan
membuat karyawan merasa betah untuk tetap bersama perusahaan tersebut. Dalam
hal ini perusahaan harus memperhatikan bagaimana agar bisa terciptanya
pengembangan Kkarir yang baik sehingga tingkat perputaran karyawan pada PT
Taspen (Persero) KCU Bandung menjadi rendah dan membuat retensi karyawan
menjadi lebih baik. Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka penulis tertarik
untuk mengambil judul “Lingkungan Kerja Non Fisik dan Pengembangan

Karir Pengaruhnya Terhadap Retensi Karyawan”



1.2

1.2.1

Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi Masalah
Berdasarkan fenomena yang telah di uraikan pada latar belakang di atas,

penulis mendapatkan identifikasi masalah sebagai berikut:

1. Dalam variabel retensi terdapat masalah pada indikator peluang karir yang

1.2.2

sama.

Dalam variabel retensi terdapat masalah pada indikator rekan kerja pernah
bertindak diskriminatif

Dalam variabel lingkungan kerja non fisik terdapat masalah pada indikator
Apakah rekan kerja dapat diandalkan ketika mengalami masalah dalam
pekerjaan.

Dalam variabel lingkungan kerja non fisik terdapat masalah pada indikator
beban dalam menjalani tugas dalam pekerjaan.

Dalam variabel pengembangan karir terdapat masalah pada indikator latar
belakang pendidikan menjadi syarat kenaikan jabatan.

Dalam variabel pengembangan karir terdapat masalah pada indikator

kesetiaan pada perusahaan menentukan kemajuan karir.

Rumusan Masalah

. Bagaimana kondisi lingkungan kerja non fisik, pengembangan karir dan

retensi karyawan di PT Taspen (Persero) KCU Bandung.

. Apakah berpengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap retensi karyawan di PT

Taspen (Persero) KCU Bandung.
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3. Apakah berpengaruh pengembangan Karir terhadap retensi karyawan di PT
Taspen (Persero) KCU Bandung.
4. Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja non fisik dan pengembangan

karir terhadap retensi karyawan secara parsial.

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian

1.3.1 Maksud Penelitian
Maksud dari penelitian ini penulis ingin mengumpulkan data dan berbagai

informasi yang terkait dengan Lingkungan Kerja Non Fisik dan Pengembangan
Karir Pengaruhnya Terhadap Retensi Karyawan pada PT Taspen (Persero) KCU
Bandung, serta penulis dapat menerapkan ilmu yang didapat selama melakukan

penelitian ini.

1.3.2 Tujuan Penelitian
Sesuai dengan perumusan masalah yang telah ditentukan pada sub bab

sebelumnya, maka yang menjadi tujuan pelaksanaan penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui lingkungan kerja non fisik di PT Taspen (Persero) KCU
Bandung.

2. Untuk mengetahui pengembangan karir di PT Taspen (Persero) KCU Bandung.

3. Untuk mengetahui retensi karyawan di PT Taspen (Persero) KCU Bandung.

4. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap retensi
karyawan secara parsial.

5. Untuk mengetahui Pengaruh pengembangan karir terhadap retensi karyawan

secara parsial.
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6. Untuk mengetahui Pengaruh lingkungan kerja non fisik dan pengembangan karir

Pengaruhnya terhadap retensi karyawan secara simultan.

14

141

1.4.2

Kegunaan Penelitian

Kegunaan Praktis
Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan informasi atau masukan bagi
perusahaan dalam menetapkan kebijakan yang berkaitan dengan lingkungan
kerja non fisik, pengembangan karir dan retensi karyawan. Hasil maupun
kegiaatan penelitian ini berguna untuk menambah wawasan teori maupun
praktek, belajar menganalisis dan berlatih dalam mengambil kesimpulan
atas permasalahan yang ada di perusahaan, khususnya terkait dengan
Pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap retensi
karyawan. Pada PT Taspen (Persero) KCU Bandung.

Bagi Penelitian Selanjutnya

Diharapkan hasil dan kegiatan penelitian ini dapat mebantu peneliti
selanjutnya sebagai refrensi penelitian yang berkaitan dengan Pengaruh
Lingkungan Kerja Non Fisik Dan Pengembangan Karir Pengaruhnya
Terhadap Retensi Karyawan. Pada PT Taspen (Persero) KCU Bandung.

Kegunaan Teoretis

Hasil penelitian ini penulis harapkan dapat memberikan pemahaman dan

pengetahuan terutama mengenai manajemen sumber daya manusia serta

metodologi penelitian sebagai aplikasi penerapan ilmu pengetahuan yang diperoleh
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pada perkuliahan berkaitan dengan lingkungan kerja non fisik dan pengembangan

karir pengaruhnya terhadap retensi karyawan.

1.5 Lokasi dan Waktu Penelitian
1.5.1 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Taspen (Persero) KCU Bandung yang
bertempat di JI. PH.H. Mustopha No.78 Bandung Cikutra Cibeunying Kidul

Bandung Jawa Barat 40124 ; Telp. (022) 720 6545 ; fax. (022) 720 6482

1.5.2 Waktu Penelitian

Tabel 1.5

Jadwal Kegiatan Penelitian

No

Waktu Kegiatan

Uraian September Oktober November Desember Januari Februari

Maret

1/2|3|4(1|2|3|4]1|12|3|4|1|2|3|4|1]|2|3|4|1]2|3]4]1

Surrvei
Tempat
penelitian

Melakukan
Penelitian

Mencari
Data

Membuat
Proposasl

Seminar

Revisi

Peneliatian
Lapangan

Bimbingan

Sidang

Revisi
sidang akhir




