
 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1      Latar Belakang 

Dalam  sebuah  perusahaan,  agar  tujuan  organisasi  dapat  tercapai,  maka 

semua  fungsi-fungsi  manajerial  yang  terdapat  dalam  suatu  perusahaan  idealnya 

harus dijalankan  secara  proporsional.  Salah  satu  fungsi manajerial tersebut adalah 

yang berkaitan  dengan  pengelolaan  sumber  daya  manusia.  Dalam  hal  ini  sudah 

jelas bahwa  yang  dikelola  adalah  manusia,   dimana  manusia  merupakan  unsur 

terpenting  dalam  suatu  organisasi,  keberhasilan  organisasi dalam mencapai tujuan 

dan   berbagai  sasarannya  serta  kemampuannya  menghadapi  berbagai  tantangan 

baik yang bersifat eksternal    maupun internal, sangat ditentukan    oleh 

kemampuannya  mengelola  sumber daya manusia  yang setepat-tepatnya. 

Persoalan-persoalan   sumber   daya   manusia   yang   seringkali  muncul  dan 

menghambat  produktivitas  perusahaan  diantaranya  adalah  perpindahan  karyawan 

(turnover).   Niat   untuk   keluar   (turnover   intention)   merupakan   sinyal   awal 

terjadinya turnover  karyawan  di  dalam  organisasi.  Turnover  intention  menurut 

Harninda (1999:  27)  pada  dasarnya  adalah  sama  dengan  keinginan  berpindah 

karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.  Sikap  lain yang secara 

simultan   muncul   dalam   individu   ketika   muncul   niat   untuk   keluar   (turnover 

intention)   adalah   berupa   keinginan   untuk   mencari  lowongan   pekerjaan   lain, 

mengevaluasi   kemungkinan   untuk   menemukan   pekerjaan   yang   lebih   baik   di 

tempat  lain.  Namun  demikian  turnover intention  ditandai oleh berbagai hal yang 

 

 



 

 

 

menyangkut   perilaku   karyawan,   antara   lain   absensi   meningkat,   mulai   malas 

bekerja,  naiknya  keberanian  untuk  melanggar  tata  tertib  kerja,  dan  keberanian 

untuk menentang  atau protes kepada atasan (Harnoto, 2002: 2). 

Dengan demikian jelas bahwa niat untuk  keluar (turnover intention) akan 

berdampak  negatif  bagi  organisasi  karena  menciptakan  ketidakstabilan  terhadap 

kondisi  tenaga  kerja,   menurunnya  produktifitas  karyawan,   suasana  kerja  yang 

tidak   kondusif  dan   juga   berdampak   pada   meningkatnya   biaya  sumber  daya 

manusia. 

Turnover  intention  telah  menjadi masalah serius bagi banyak  perusahaan, 

bahkan   beberapa   perusahaan   mengalami   frustasi   ketika mengetahui   proses 

rekrutmen   yang   telah   berhasil  menjaring   staf  yang  berkualitas   pada  akhirnya 

ternyata menjadi sia-sia karena staf yang direkrut tersebut telah memilih pekerjaan 

di perusahaan lain.  (Toly,  2001: 103). 

PT.  Muawanah  Al-Ma soem  Bandung  adalah  salah  satu  perusahaan  air 

minum yang memproduksi jenis air minum dalam kemasan berupa cup,  botol dan 

galon.   Dalam  menjalankan  produksinya,   PT.  Muawanah  Al-Ma soem  Bandung 

membutuhkan banyak  karyawan.  Oleh karena itu,  karyawan merupakan salah satu 

unsur   kesuksesan   dalam rangka   pencapaian   tujuan   sebuah   organisasi  dengan 

memberikan  kontribusinya terhadap perusahaan. 

Dalam   melakukan pekerjaannya,   karyawan   kemungkinan   membutuhkan 

rasa aman, tidak khawatir, tidak stres, tidak terancam, dan hal tersebut berdampak 

pada  rasa  puas terhadap  pekerjaannya.  Seorang karyawan juga harus mempunyai 

rasa  komitmen  organisasional  yang  tinggi dalam bekerja  agar  dapat  berkembang 

 



 

 

 

searah  dan  seiring  sejalan  mewujudkan  tujuan  perusahaan  dalam  menghasilkan 

kinerja   yang   baik.   Akibatnya   seorang   karyawan   mungkin   akan   cenderung 

berkeinginan  untuk   mengevaluasi  kelanjutan  hubungan  dengan  perusahaan,  yang 

dapat  diwujudkan  dengan  keinginan  berpindah  kerja maupun tindakan nyata yaitu 

meninggalkan  perusahaan tempatnya bekerja. 

Niat  untuk  keluar  (turnover  intention) yang  tinggi  sudah  banyak  diteliti 

secara  empiris  pada  akuntan  publik  (Pasewark dan  Strawser  1996;  Aranya  dan 

Ferris  1984;  Meyer et al.  1993; Utami 2006). Para karyawan kurang menyadari 

betapa  banyak   kerugian  yang  harus  ditanggung  oleh  perusahaan  yang  mereka 

tinggalkan,  padahal  untuk  melatih  dan  mendidik  mereka  menjadi karyawan  yang 

terampil  tidaklah  mudah,  membutuhkan dana  yang  cukup  besar  dan  waktu  yang 

tidak  singkat.  Masalah  baru  lain  yang timbul  bagi  perusahaan  adalah  tambahan 

anggaran  pengembangan  sumber  daya manusia  terkait  proses  rekrutmen  tenaga 

kerja baru untuk  menggantikan  karyawan yang berpindah kerja. 

Berikut   adalah   data   turnover   karyawan   PT.   Muawanah   Al-Ma soem 

Bandung  Tahun 2008 – 2012, yang diformulasikan  berdasarkan tabel berikut : 

Tabel  
Data  
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Berdasarkan tabel  1.1   dapat  dilihat  bahwa  dalam  lima  tahun  terakhir 

terjadi   peningkatan jumlah   karyawan yang   mengundurkan   diri   dari setiap 

tahunnya. Jumlah tersebut     adalah jumlah    keseluruhan karyawan yang 

mengundurkan  diri baik  secara  sukarela maupun  tidak  sukarela.  Walaupun belum 

dikatakan  tingkat  turnover  tinggi,  tetapi hal ini harus  diwaspadai karena  melihat 

dari data  tersebut  dari setiap  tahunnya  jumlah  karyawan  yang mengundurkan diri 

selalu meningkat. 

Berdasarkan  hasil wawancara dengan Bapak  Fahrul Roji,  Pimpinan Pabrik 

Air  Minum  PT.  Muawanah  Al-Ma soem  Bandung  bahwa  penyebab  dari adanya 

turnover adalah ada kejenuhan karyawan dalam bekerja dalam jangka waktu yang 

lama,   adanya  keinginan  karyawan  untuk  mencari  suasana  pekerjaan  baru  dan 

adanya perbandingan  upah atau gaji yang diterima  oleh karyawan. 

Tingginya  tingkat  turnover  tenaga  kerja  dapat  diprediksi  dari  seberapa 

besar   keinginan  berpindah  yang  dimiliki  anggota   (staff)  suatu  organisasi  atau 

perusahaan.   Penelitian-penelitian   dan   literatur   yang   ada   menunjukkan   bahwa 

turnover  intention  seseorang  terkait  erat  dengan  kepuasan  kerja  dan  komitmen 

organisasional. 

Dalam penelitiannya,  Intiyas  dan  Bonussyeani (2009: 134)  mengemukakan 

bahwa  kepuasan  kerja  dan  komitmen  organisasional  secara  signifikan bersama- 

sama  berpengaruh  negatif  terhadap  turnover  intentions.  Begitu  pula Kadiman 

(2012:  69)  dalam  penelitiannya  menemukan  pengaruh  negatif  antara komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover intention, dimana semakin besar 

tingkat kepuasan kerja  dan komitmen organisasi,  maka  tingkat turnover intention 

 



 

 

 

karyawan  tersebut  akan  menurun.   Berikut  ini  adalah  beberapa  hasil  penelitian 

terdahulu  tentang  turnover intention : 

Tabel  
Ringkasan Hasil Penelitian Terdahulu tentang  
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Hasil  penelitian   menunjukan      
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Faktor lain yang berpengaruh terhadap turnover intention adalah kepuasan 

kerja  tetapi  faktor-faktor  lain  seperti  penghasilan  rendah  atau  dirasakan  kurang 

memadai,   kondisi  kerja  yang  kurang  memuaskan,  hubungan  yang  tidak  serasi, 

baik  dengan  atasan  maupun  dengan  para  rekan  sekerja,  pekerjaan  yang  tidak 

sesuai merupakan  kendala  yang penting untuk  meninggalkan pekerjaan yang ada 

(Siagian: 2008).  Individu yang merasa terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung 

untuk   bertahan   dalam   organisasi.   Sedangkan   individu   yang   merasa   kurang 

terpuaskan dengan pekerjaannya akan memilih  untuk  keluar dari organisasi. 

Situasi  kerja  yang  dihadapi  saat  ini  tidak  sesuai  dengan  harapan yang 

diinginkan    (timbulnya ketidakpuasan   dalam   bekerja)   atau   dipengaruhi oleh 

pandangan  karyawan  untuk  mendapatkan  alternatif pekerjaan  dan  kepuasan yang 

lebih baik. 

Dengan  demikian,  suatu  perusahaan  dituntut  untuk  dapat  mempertahankan 

karyawannya,  seperti  mampu  memberikan  balas  jasa  tinggi  dan  memahami  hal- 

hal  yang   mampu   membuat   karyawannya   kerasan   untuk   tetap   bekerja  tanpa 

menurunkan  kinerja perusahaan tersebut secara keseluruhan. 

Berdasarkan  uraian  dari latar  belakang  diatas,  maka penulis tertarik  untuk 

melakukan   penelitian   dengan   judul   “Pengaruh   Komitmen   Organisasi   dan 

Kepuasan Kerja Karyawan terhadap Niat untuk Keluar (Turnover Intention) 

Karyawan PT. Muawanah Al-Ma’soem Bandung”. 

 



 

 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Dalam uraian latar belakang diatas, masalah  yang ditemukan  adalah : 

1. Gagalnya    perusahaan memberikan pemenuhan kebutuhan setiap 

karyawan, maka komitmen  terhadap organisasi cenderung  menurun. 

2. Situasi   kerja   yang   dihadapi   tidak sesuai   dengan   harapan   yang 

diinginkan   (timbulnya  ketidakpuasan  dalam  bekerja)  atau  dipengaruhi 

oleh  pandangan  karyawan  untuk  mendapatkan  alternatif pekerjaan  dan 

kepuasan yang lebih baik. 

3. Kurangnya   kesadaran   tentang   dampak   negatif   dari   turnover   yaitu 

menciptakan  ketidakstabilan  terhadap  kondisi tenaga  kerja,  menurunnya 

produktifitas  karyawan,   suasana  kerja  yang  tidak  kondusif  dan  juga 

berdampak   pada   meningkatnya   biaya   sumber   daya  manusia  seperti 

tambahan  anggaran  pengembangan  sumber  daya  manusia  terkait proses 

rekrutmen   tenaga   kerja   baru   untuk   menggantikan   karyawan   yang 

berpindah kerja. 

1.3 Rumusan Penelitian 

Berdasarkan  uraian  pada  latar  belakang  penelitian  diatas,  maka  penulis 

merumuskan  masalah penelitian  yakni sebagai berikut: 

1. Seberapa  besar  pengaruh  komitmen  afektif  terhadap  turnover  intention 

karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung? 

2. Seberapa besar pengaruh komitmen kontinuans terhadap turnover 

intention karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung? 

 



 

 

 

3. Seberapa  besar  pengaruh  komitmen  normatif terhadap  turnover intention 

karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung? 

4. Seberapa  besar  pengaruh  kepuasan  kerja  terhadap  turnover  intention 

karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung? 

5. Seberapa    besar    pengaruh komitmen afektif, komitmen kontinuans, 

komitmen  normatif dan  kepuasan kerja  secara  simultan terhadap turnover 

intention karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung? 

1.4 Tujuan  Penelitian 

Dari  perumusan  masalah  diatas  yang  akan  penulis  kaji  dalam penelitian 

ini,  maka tujuan dari penelitian  ini adalah: 

1. Untuk   mengetahui  besar  pengaruh  komitmen  afektif  terhadap turnover 

intention karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

2. Untuk mengetahui   besar pengaruh   komitmen   kontinuans terhadap 

turnover intention karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

3. Untuk  mengetahui besar pengaruh  komitmen  normatif terhadap  turnover 

intention karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

4. Untuk   mengetahui   besar   pengaruh   kepuasan   kerja   terhadap   turnover 

intention karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

5. Untuk mengetahui besar pengaruh komitmen afektif, komitmen 

kontinuans, komitmen   normatif   dan   kepuasan   kerja   secara   simultan 

terhadap   turnover   intention   karyawan   PT.   Muawanah   Al-Ma soem 

Bandung. 

 



 

 

 

1.5 Kegunaan Penelitian 

Penelitian  ini diharapkan dapat memberikan  kegunaan sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan 

Hasil  penelitian  ini  diharapkan  dapat  menjadi  masukan  bagi  perusahaan, 

khususnya   manajemen   PT.   Muawanah   Al-Ma soem   Bandung,   dalam 

mengidentifikasi   masalah   yang   berkaitan   dengan   komitmen   organisasi, 

kepuasan  kerja  karyawan  yang  berakibat  adanya  niat  untuk  untuk  keluar 

(turnover intention) karyawan. 

2. Bagi Universitas  Islam Negeri Sunan Gunung  Djati Bandung 

Hasil  penelitian  ini  bisa  menambah  kajian  kepustakaan  di  Fakultas  Ilmu 

Sosial   dan   Ilmu   Politik   Jurusan   Manajemen   Sumber   Daya   Manusia 

Universitas  Islam Negeri Sunan  Gunung  Djati Bandung terutama berkaitan 

dengan  topik  pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja karyawan 

terhadap niat untuk  keluar (turnover intention). 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Penelitian   ini   bisa   digunakan   sebagai   bahan   referensi   bagi   penelitian 

selanjutnya  dengan topik yang sama dengan penelitian  yang ini. 

4. Bagi penulis 

Penelitian  ini bisa  membuka  wawasan  penulis  mengenai keterkaitan  antara 

teori dan praktik di lapangan. 

1.6 Kerangka Pemikiran 

Sumber  daya  manusia  suatu  perusahaan  merupakan  aspek  yang  sangat 

penting.   Untuk   pengelolaannya   perlu   mendapatkan   perhatian   yang   serius  dan 

 



 

 

 

memadai   karena   kegagalan   dalam   pengelolaan   sumber   daya   manusia   suatu 

perusahaan  dapat  mengakibatkan  berbagai  kemungkinan  pada  kehancuran  atau 

kebangkrutan  perusahaan itu sendiri. 

Saat   ini  tingginya   tingkat   turnover  telah  menjadi  masalah  serius  bagi 

banyak  organisasi.  Robbins  (2008:  112)  mengatakan  bahwa  turnover  karyawan 

yang  terlalu  besar  atau  melibatkan karyawan yang berharga bagi organisasi dapat 

menjadi faktor   pengganggu   yang   mengalangi   efektivitas   organisasi.   Menurut 

Harnoto (2002:  2)  menyatakan  bahwa  turnover  intention  adalah  kadar  atau 

intensitas dari keinginan  untuk  keluar  dari perusahaan.  Adapun aspek-aspek  yang 

menjadi indikator  turnover  intention   yang  dikembangkan  dari  hasil  penelitian 

Chen & Francesco (2000) antara lain : 

1. Pikiran untuk  keluar 

2. Keinginan  untuk mencari lowongan  pekerjaan lain 

3. Adanya   keinginan   untuk meninggalkan   organisasi   dalam   beberapa   bulan 

mendatang. 

Dengan  demikian,  suatu  organisasi dituntut  untuk  dapat  mempertahankan 

karyawannya,  seperti  mampu  memberikan balas  jasa  tinggi  dan  memahami  hal- 

hal  yang   mampu   membuat   karyawannya kerasan   untuk   tetap   bekerja tanpa 

menurunkan  kinerja perusahaan tersebut secara keseluruhan. 

Pengertian komitmen organisasi  yang  dikemukakan  oleh  Meyer  & Allen 

(1997) bahwa komitmen organisasi    merupakan kondisi psikologis yang 

menggambarkan hubungan karyawan dengan     organisasinya, dan yang 

mempengaruhi  keputusan  karyawan  tersebut  untuk   melanjutkan  keanggotaannya 

 



 

 

 

dalam   organisasi   tersebut.   Menurutnya   ada   3   komponen dalam   komitmen 

organisasi,  yaitu : 

1. Komitmen  afektif (affective commitment) 

Komitmen afektif (affective commitment)    adalah mengacu pada 

keterikatan  emosional,  identifikasi,  dan  keterlibatan  seorang karyawan  kepada 

organisasinya. 

2. Komitmen  kontinuans  (continuance commitment) 

Komitmen kontinuans (continuance commitment)  adalah bentuk komitmen 

yang  mengacu  pada  kesadaran akan kerugian yang akan timbul jika karyawan 

meninggalkan  organisasinya. 

3. Komitmen  normatif  (Normative commitment) 

Komitmen   normatif  (normative   commitment)   adalah  bentuk komitmen 

yang   mengacu   pada   perasaan   karyawan   akan   kewajibannya   untuk   tetap 

bertahan dalam organisasi. 

Faktor lain yang mempengaruhi turnover intention  adalah kepuasan kerja. 

Robbins   (2008:   99)   mengatakan   bahwa   kepuasan   kerja   (job   satisfaction) 

merupakan  suatu  perasaan  positif  tentang  pekerjaan  seseorang  yang  merupakan 

hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. 

Adapun   aspek-aspek   yang   menjadi   indikator   dalam   kepuasan   kerja 

menurut  Sariati dalam Sopiah (2008: 171) adalah : 

1. Pekerjaan yang penuh tantangan 

2. Penerapan sistem penghargaan  yang adil 

3. Kondisi yang sifatnya  mendukung 

 



 

 

 

4. Sikap rekan sekerja. 

Berdasarkan   uraian   diatas,   penelitian   ini   ditujukan   untuk   menganalisis 

pengaruh komitmen organisasi dan kepuasan kerja karyawan   terhadap  niat untuk 

keluar (turnover intention).  Secara skematis gambaran kerangka pemikiran dalam 

penelitian  ini dapat dituangkan  sebagai berikut : 

Gambar 1.1 Kerangka  
 

Pengaruh Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap  
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1.7 Hipotesis 

Berdasarkan   uraian   kerangka   pemikiran   diatas,   maka   hipotesis   yang 

diajukan dalam penelitian  ini dapat dirumuskan  sebagai berikut : 

1. Ho  : 0, Tidak terdapat     pengaruh yang     signifikan antara 

komitmen  afektif  terhadap  turnover  intention  karyawan 

PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

Ha  : 0, Terdapat   pengaruh   yang   signifikan   antara   komitmen 

afektif   terhadap turnover intention karyawan   PT. 

Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

2. Ho  : 0, Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 

komitmen kontinuans terhadap turnover intention 

karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

Ha  : 0, Terdapat   pengaruh   yang   signifikan   antara   komitmen 

kontinuans  terhadap   turnover  intention  karyawan  PT. 

Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

3. Ho  : 0, Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 

komitmen normatif terhadap turnover intention 

karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

Ha  : 0, Terdapat   pengaruh   yang   signifikan   antara   komitmen 

normatif   terhadap   turnover   intention   karyawan   PT. 

Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

 



 

 

 

4. Ho  : 0, Tidak  terdapat  pengaruh  yang signifikan antara kepuasan 

kerja terhadap turnover intention karyawan    PT. 

Muawanah Al-Ma soem  Bandung. 

Ha  : 0, Terdapat  pengaruh  yang signifikan antara kepuasan kerja 

terhadap turnover intention karyawan PT. Muawanah Al- 

Ma soem Bandung. 

5. Ho  : 0, Tidak terdapat     pengaruh yang signifikan antara 

komitmen afektif, komitmen kontinuans, komitmen 

normatif  dan  kepuasan  kerja  secara simultan  terhadap 

turnover intention    karyawan PT. Muawanah Al- 

Ma soem Bandung. 

Ha  : 0, Terdapat   pengaruh   yang   signifikan antara   komitmen 

afektif,   komitmen   kontinuans,   komitmen   normatif   dan 

kepuasan kerja secara simultan terhadap turnover 

intention karyawan PT. Muawanah Al-Ma soem 

Bandung. 

 



 

 

 


