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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor penentu yang sangat 

penting bagi keberhasilan perusahaan agar dapat bertahan ditengah persaingan 

dengan perusahaan lainnya. Manusia memiliki peran aktif dan dominan dalam 

setiap aktivitas perusahaan. Terdapatnya sumber daya manusia di dalam 

perusahaan dapat menciptakan suatu kegiatan untuk menggerakkan sumber daya 

lainnya. Tujuan perusahaan tidak dapat tercapai apabila perusahaan tidak 

memiliki peran aktif dari sumber daya manusia, walaupun perusahaan memiliki 

alat-alat dan teknologi yang canggih. Sebagai aset yang penting di dalam 

perusahaan, keberdaan karyawan perlu dikelola dengan baik dan mendapatkan 

perhatian serta dukungan dari perusahaan. Hal ini diperlukan agar karyawan 

mendapatkan kepuasan dalam bekerja sehingga karyawan tersebut dapat 

memberikan kontribusi yang positif bagi kemajuan perusahaan. 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk 

mendapatkan hasil kerja yang optimal. Ketika seseorang merasakan kepuasan 

dalam bekerja, orang tersebut akan berusaha semaksimal mungkin dengan 

segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan pekerjaannya. 

Dengan demikian, hasil kerjanya akan meningkat secara optimal (Badriyah, 

2015). Menurut Sinambela (2016), kepuasan kerja adalah perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahanya sendiri (internal) dan 

didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas keadaan kerja, hasil 

kerja, dan kerja itu sendiri. Tinggi rendahnya kepuasan kerja dapat memberikan 
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dampak yang berbeda, dan hal ini sangat bergantung pada sikap mental individu 

yang bersangkutan. Kepuasan kerja yang tinggi akan mendorong terwujudnya 

tujuan organisasi secara efektif, sementara tingkat kepuasan kerja yang rendah 

merupakan ancaman yang akan membawa kemunduran bagi perusahaan secara 

cepat maupun perlahan (Priansa, 2016). Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas 

atau tidak puas dalam bekerja. Ketika semakin tinggi penilaian terhadap kegiatan 

yang dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi 

kepuasannya terhadap kegiatan tersebut (Zainal, et.al 2015). 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu faktor 

yang ada pada diri karyawan itu sendiri meliputi kecerdasan (IQ), kecakapan 

khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa 

kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja. Faktor lain 

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja yaitu faktor pekerjaan yang terdiri dari 

jenis pekerjaan, struktur organisasi, penghargaan terhadap hasil kerja, pangkat 

(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan 

promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja (Mangkunegara, 2013). 

Karyawan yang memperoleh kepuasan terhadap pekerjaan maupun lingkungan 

tempat kerja akan melakukan pekerjaan dengan baik dan tetap bertahan di dalam 

perusahaan tersebut. Sebaliknya, ketika karyawan merasakan adanya 

ketidakpuasan terhadap pekerjaan maupun lingkungan tempat kerjanya, karyawan 

akan memiliki kognisi penarikan yang mengarah kepada turnover intention. 

Menurut Robbins dan Judge (2015), salah satu bentuk respon dari adanya 
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ketidakpuasan kerja adalah keluar (exit), dimana hal tersebut diungkapkan melalui 

perilaku yang mengarah untuk meninggalkan organisasi.  

Keluarnya karyawan dari perusahaan, tidak serta merta begitu saja, 

melainkan diawali dengan keinginan atau niat karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan atau dapat disebut dengan intensi turnover. Turnover intention yang 

merupakan keinginan untuk berpindah kerja pada perusahaan lain, saat ini 

menjadi sebuah fenomena yang hampir selalu terjadi baik di perusahaan-

perusahaan atau instansi pemerintah. Turnover intentions dinyatakan sebagai 

tingkat perkiraan karyawan meninggalkan perusahaan secara pasti dalam waktu 

dekat (Long, et.al 2012).  

Mathis dan Jackson (2010) mendefinisikan turnover intention sebagai 

proses dimana karyawan berkeinginan untuk meninggalkan organisasi dan harus 

digantikan oleh orang lain. Sedangkan Wirawan (2015) mengemukakan bahwa 

turnover intention adalah kemungkinan berhentinya karyawan dari satu 

perusahaan/organisasi dan pindah kerja ke perusahaan/organisasi lainnya dengan 

alasan tertentu. Keluarnya karyawan merupakan kerugian bagi perusahaan, baik 

dari segi biaya, waktu, maupun usaha yang telah dikeluarkan untuk melakukan 

perekrutan karyawan kembali sebagai pengganti karyawan yang keluar. Biaya-

biaya yang telah dikeluarkan terkait dengan biaya rekrutmen dan seleksi, serta 

biaya pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan pengetahuan dan 

kompetensi karyawan.  

Keinginan seseorang untuk mencari alternatif pekerjaan di perusahaan 

lain, bukanlah tanpa sebab, hal ini terjadi karena beberapa alasan. Diantara alasan 
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itu adalah (1) situasi dan kondisi pekerjaan, dimana tempat bekerja dianggap 

sudah tak menarik lagi untuk pengembangan karier seseorang; (2) bidang 

pekerjaan yang kurang menantang, dimana bidang pekerjaan tidak dapat 

memberikan ruang yang cukup untuk mendorong kreativitas individu sehingga 

orang merasa bosan dengan ritme pekerjaan yang ditekuninya; (3) minimnya 

insentif yang diperoleh, hal tersebut ditunjukkan dengan ketidakpedulian 

perusahaan terhadap distribusi penghargaan secara finansial. Keadaan seperti itu 

membuat seseorang menjadi membandingkan satu pekerjaan dengan pekerjaan 

lain, walaupun pekerjaan tersebut berada dalam tingkatan/level yang sama 

sehingga memungkinkan seseorang untuk menentukan pilihan mana yang paling 

baik untuk menjamin masa depannya.  

Rony (2016) menyatakan bahwa keinginan untuk keluar atau 

meninggalkan perusahaan dapat dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor individu 

dan faktor perusahaan. Faktor individu yang menyebabkan karyawan memiliki 

niat untuk meninggalkan perusahaan ialah usia, masa kerja, status dan keluarga. 

Sedangkan faktor organisasi yang dapat menyebabkan karyawan meninggalkan 

perusahaan yaitu, work life balance, politik kantor, dan ketidakpuasan terhadap 

dukungan yang diberikan oleh organisasi. 

Menurut Robbins dan Judge (2015), perceived organizational support 

adalah tingkat dimana karyawan mempercayai organisasi menghargai kontribusi 

mereka, dan peduli dengan kesejahteraan mereka. Perceived organizational 

support (POS) merupakan suatu opini karyawan mengenai sejauh mana 

perusahaan menilai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan karyawan 
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bedasarkan persepsi karyawan tentang bagaimana perusahaan menghargai kinerja 

karyawan (Rhoades dan Eisenberger, 2002). Dukungan organisasi memiliki 

peranan penting terhadap kepuasan kerja, komitmen, kinerja, dan turnover 

(Ismainar, 2015). Ksama dan Wibawa (2016), dalam penelitiannya menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh yang negatif antara perceived organizational support 

terhadap turnover intention 

Menurut ajaran Islam, manusia yang diberi amanat oleh Allah untuk 

menjadi khalifah-Nya di bumi, harus dapat menciptakan kemaslahatan bagi 

sesama makhluk Allah. Artinya bahwa, setiap perbuatan yang dilakukan manusia 

harus memberikan kebaikan dan tidak boleh merugikan orang lain. Itulah wujud 

rahmat dari agama Islam sebagaimana dinyatakan oleh Allah SWT QS. Al-

Anbiya ayat 107 yang memuat arti bahwa Nabi Muhammad SAW diutus sebagai 

rahmatan lil ‘alamin. Begitupun sebuah perusahaan yang didalamnya terjadi 

berbagai aktivitas dengan sesama manusia serta setiap individu memiliki latar 

belakang yang berbeda-beda, maka sangat penting bagi perusahaan untuk melihat 

kebutuhan dan harapan dari karyawan, diperhatikan kesejahteraannya, serta 

bagaimana rencana karyawan tersebut pada masa mendatang, sebagaimana firman 

Allah QS. Al-Hujurat [49]:13 yang memiliki makna bahwa sesama umat manusia 

harus saling mengenal satu sama lain. Dalam hal ini, apabila perusahaan dapat 

mengetahui hal-hal yang telah disebutkan, maka akan tumbuh persepsi yang dapat 

menumbuhkan kepercayaan dari karyawan atas dukungan yang diberikan 

perusahaan terhadap kontribusi mereka sehingga karyawan tersebut tidak 
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memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan (turnover intention) (Zainal, 

et.al. 2014).  

PT. Kemas Indah Maju adalah perusahaan manufaktur yang bediri pada 

tahun 1980 di Kawasan Industri Pulo Gadung Jakarta Timur. Perusahaan ini 

menghasilkan produk kemasan plastik kosmetik, seperti lipstik dan bedak. 

Sebesar 60% dari produknya diekspor ke luar negeri yaitu ke negara Jepang, 

Amerika Utara, Eropa, dan lain-lain. Selama 37 tahun berdiri, PT. Kemas Indah 

Maju tidak luput dari masalah-masalah di bidang sumber daya manusia, salah 

satunya yaitu turnover karyawan. Jumlah karyawan tetap yang keluar dari 

perusahaan dapat dilihat pada Tabel 1.1.  

Berdasarkan data pada Tabel 1.1, dapat dilihat bahwa setiap tahunnya 

PT. Kemas Indah Maju mengalami peningkatan jumlah karyawan tetap yang 

keluar dari perusahaan. Hal tersebut mengindikasikan akan adanya keinginan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

Tabel 1.1.  

Data Karyawan Tetap Yang Keluar 

Tahun 
Jumlah Karyawan 

Tetap Yang Keluar 

2012 2 

2013 5 

2014 6 

2015 8 

2016 12 

Sumber: HRM PT. Kemas Indah Maju 

Peningkatan jumlah karyawan tetap yang keluar dari PT. Kemas Indah 

Maju, mungkin disebabkan oleh kurangnya dukungan organisasi yang berupa 

tidak terdapat sarana dan prasana yang memadai, tidak ada pengembangan karier 

bagi karyawan dan tidak terdapat penghargaan bagi karyawan yang berprestasi. 
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Hal-hal tersebut membuat karyawan tidak nyaman dalam bekerja di perusahaan 

tersebut dan memiliki kecenderungan untuk mencari alternatif pekerjaan lain 

sehingga mereka memutuskan untuk meninggalkan perusahaan.  

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan yang telah disampaikan sebelumnya, dapat 

dikatakan bahwa kepuasan kerja itu dapat dipengaruhi oleh POS dan dapat 

memberikan dampak positif maupun negatif terhadap perilaku karyawan, maka 

dalam penelitian ini dapat dirumuskan masalah sebagai berikut:   

1. Bagaimana gambaran perceived organizational support, kepuasan kerja, 

dan turnover intention pada karyawan PT. Kemas Indah Maju? 

2. Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap turnover 

intention pada karyawan PT. Kemas Indah Maju? 

3. Apakah perceived organizational support berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan PT. Kemas Indah Maju? 

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan PT. Kemas Indah Maju? 

5. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh perceived organizational 

support terhadap turnover intention pada karyawan PT. Kemas Indah 

Maju? 

6. Bagaimana pandangan Islam mengenai perceived organizational support, 

kepuasan kerja, dan turnover intention pada karyawan PT. Kemas Indah 

Maju? 
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1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas, maka 

tujuan dari penelitian ialah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan memahami gambaran dari perceived 

organizational support, kepuasan kerja, dan turnover intention pada 

karyawan PT. Kemas Indah Maju. 

2. Untuk menganalisis dan memahami pengaruh perceived organizational 

support terhadap turnover intention pada karyawan PT. Kemas Indah 

Maju. 

3. Untuk menganalisis dan memahami pengaruh perceived organizational 

support terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Kemas Indah Maju. 

4. Untuk menganalisis dan memahami pengaruh kepuasan kerja terhadap 

turnover intention pada karyawan PT. Kemas Indah Maju. 

5. Untuk menganalisis dan memahami pengaruh kepuasan kerja yang 

memediasi perceived organizational support terhadap turnover intention 

pada karyawan PT. Kemas Indah Maju. 

6. Untuk mengetahui pandangan Islam mengenai perceived organizational 

support, kepuasan kerja, dan turnover intention pada karyawan PT. 

Kemas Indah Maju. 

1.3.2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 
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a. Manfaat Praktis 

1. Dapat menjadi masukan kepada pihak manajemen di PT. Kemas 

Indah Maju dalam mengambil kebijakan untuk mengurangi 

turnover intention karyawan. 

2. Dapat menjadi pertimbangan bagi PT. Kemas Indah Maju untuk 

mengetahui kepuasan kerja karyawan. 

3. Dapat menjadi pertimbangan bagi PT. Kemas Indah Maju untuk 

memberikan dukungan yang baik kepada karyawan.  

b. Manfaat Akademis 

1. Dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan bagi peneliti 

tentang penerapan teori-teori yang telah didapat saat perkuliahan 

kedalam dunia kerja yang sesungguhnya. 

2. Dapat menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi untuk 

penelitian selanjutnya tentang turnover intention bagi mahasiswa/i 

manajemen yang berkonsentrasi di bidang sumber daya manusia.  


