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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

 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. Berhasil atau tidaknya perusahaan dalam 

mencapai tujuan sangat tergantung pada kemampuan SDM atau karyawannya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Melalui SDM yang baik, 

perusahaan akan mampunyai SDM yang handal. SDM yang handal yang dimiliki 

perusahaan akan mampu mewujudkan potensi perusahaan semaksimal mungkin, 

namun seringkali dalam perusahaan ada karyawan yang tidak mengerahkan 

seluruh kemampuan yang dimiliki untuk mencapai tujuan perusahaan, karena 

adanya niat untuk keluar dari perusahaan (Turnover Intention). 

Turnover merupakan kenyataan akhir yang dihadapi organisasi yakni 

jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkan 

turnover intention merupakan hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan 

hubungannya dengan organisasi dan belum diwujudkan dalam tindakan pasti 

meninggalkan organisasi (Sari, 2014).Menurut Mobley (2011), turnover intention 

adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari 

pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja 
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yang lain menurut pilihannya sendiri. Turnover Intentionadalah kadar atau 

intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan dan faktor 

yang menyebabkan timbulnyaturnover intention ini dan diantaranya adalah 

keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik, Harnoto(2002). 

Keinginan berpindah (Turnover Intention) adalah sikap perilaku seseorang untuk 

meninggalkan sebuah organisasi, sementara turnover menggambarkan tindakan 

yang sebenarnya dalam memisahkan diri dari sebuah organisasi (Naman Shaman , 

2016). Pergantian karyawan atau keluar masuknya karyawan dari organisasi 

merupakan suatu fenomena penting untuk sebuah organisasi, pergantian karyawan 

bisa berdampak positif, namun sebagian besar pergantian karyawan memberikan 

pengaruh kurang baik bagi organisasi. Oleh karena itu penting bagi perusahaan 

untuk memperhatikan berbagai faktor yang dapat mempengaruhi keinginan 

karyawan untuk keluar dari perusahaan, sehingga perusahaan dapat menurunkan 

turnover intention karyawan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya turnover intention 

pada karyawan adalah faktor kepemimpinan. Kepemimpinan merupakan suatu 

proses mempengaruhi orang lain untuk berperilaku sesuai dengan keinginan 

pemimpin, maka efektivitas kepemimpinan diukur dengan adanya kesediaan 

orang lain untuk berperilaku sesuai dengan tujuan pemimpin dan organisasi tanpa 

ada rasa paksaan. Kepemimpinan adalah proses yang disengaja dari seseorang 

untuk menekankan pengaruhnya yang kuat terhadap orang lain guna 

membimbing, membuat stuktur, serta memfalisitasi aktivitas dan hubungan di 

dalam grup atau organisasi, Yukl (2014). Menurut Robbins dan Judge (2015) 
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kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi suatu kelompok menuju 

pencapaian sebuah visi atau serangkaian tujuan. Tanpa kepemimpinan suatu 

organisasi hanyalah sejumlah orang atau mesin yang mengalami kebingungan 

tanpa arah yang jelas.Pemimpin yang melaksanakan kepemimpinannya secara 

efektif, dapat menggerakan orang/personil ke arah tujuan yang dicita-citakan, 

akan menjadi panutan dan teladan, Sebaliknya, pemimpin yang keberadaannya 

hanya sebagai figur dan tidak memiliki pengaruh serta kemampuan 

kepemimpinan, akan mengakibatkan kinerja SDM menjadi lambat, karena tidak 

memiliki kapasitas dan kecakapan untuk menghasilkan kinerja yang baik. 

Kompensasi sangat mempengaruhi turnoverkaryawan. Kompensasi adalah 

sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka 

kepada perusahaan. Kompensasi juga sebagai pelaksanaan fungsi manajemen 

sumber daya manusia terkait dengan semua jenis harga individual. Kompensasi 

menurut Hasibuan (2016) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk 

uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 

imbalan balas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Sedangkan menurut Gorda 

(2006:190) kompensasi adalah seluruh balas jasa baik berupa uang, barang, 

maupun kenikmatan yang di berikan oleh perusahaan kepada karyawan atas 

kinerja yang disumbangkan kepada perusahaan. Karyawan yang memiliki 

persepsi negatif terhadap kompensasi maka akan menyebabkan menurunnya 

kepuasan kerja dan meningkatnya turnover. Kompensasi bisa langsung diberikan 

kepada karyawan secara langsung maupun tidak langsung. Dimana karyawan 

menerima kompensasi dalam bentuk-bentuk non monoter. Bisa dikatakan, 
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pemberian kompensasi ini merupakan suatu bentuk apresiasi perusahaan kepada 

karyawannya atas loyalitasnya dalam bekerja. Hal ini tentu dapat memberikan 

semangat lebih kepada karyawannya dalam mencapai target yang diberikan 

perusahaan kedepannya. Kompensasi yang baik dapat menekan tingkat turnover 

karyawan.Selain kompensasi yang baik, komitmen organisasional juga berperan 

penting dalam mencegahnya tingkat turover karyawan. 

Mayer & Allen (1991) merumuskan suatu definisi mengenai komitmen 

organisasional sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik 

hubungan anggota organisasi dengan organisasinya, dan memiliki implasi 

terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam 

berorganisasi. Komitmen organisasional adalah tingkat kepercayaan dan 

penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan 

untuk tetap ada dalam organisasi tersebut, Koesmono (2007). Mayer dan Allen 

(1987) mengembangkan model komitmen organisasional yang terdiri dari tiga 

skema pendekatan yang masing-masing dinamai dengan komitmen afektif, 

komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. Karyawan dengan komitmen 

afektif yang kuat akan tinggal di organisasi karena keinginan, karyawan dengan 

komitmen berkelanjutan yang kuat akan tinggal di organisasi karena kebutuhan, 

sedangkan karyawan dengan komitmen normatif yang kuat akan tinggal di 

organisasi karena keharusan. Komitmen organisasi diukur dengan indikator 

antara lain adalah loyatitas seseorang terhadap organisasi, kemauan untuk 

mempergunakan usaha atas nama organisasi dan kesesuaian antara tujuan 

seseorang dengan tujuan organisasi. Komitmen Organisasional sebagai sebuah 
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keadaan psikologi yang mengkarakteristikan hubungan karyawan dengan 

organisasi atau implikasinya yang mempengaruhi apakah karyawan akan tetap 

bertahan dalam organisasi atau tidak, yang teridentifikasi dalam tiga komponen 

yaitu komitmen aektif, komitmen kontinyu, dan komitmen normatif, Zurnali 

(2010). Ketidakadaan rasa komitmen karyawan pada organisasi atau perusahaan 

dapat memicu terjadinya turnover karyawan. 

Meningkatnya turnover intention saat ini telah menjadi masalah serius 

bagi banyak perusahaan, bahkan beberapa perusahaan mengalami frustasi ketika 

mengetahui proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring karyawan yang 

berkualitas ternyata menjadi sia-sia pada akhirnya karena karyawan yang direkrut 

tersebut telah memilih pekerjaan diperusahaan lain. Dalam penelitian ini 

perusahaan yang akan di teliti adalah PT. Sandang Asia Maju Abadi, PT. Sandang 

Asia Maju Abadi merupakan perusahaan yang bergerak dibidang tekstil. Dari 

penelitian yang peneliti lakukan, banyak karyawan yang keluar sesudah masa 

training  dikarenakan tidak dapat memenuhi target yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. Hal ini menyebabkan perusahaan mengalami kerugian baik berupa 

materi maupun waktu dan kualitas karyawan. Dari survey awal yang dilakukan 

peneliti terdapat  data di PT. Sandang Asia Maju Abadi Semarang menunjukkan 

tingkat turnover karyawan yang relatif tinggi seperti pada tabel berikut: 
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Tabel 1.1 

Data Turnover Karyawan 

PT. SANDANG ASIA MAJU ABADI Semarang 

Tahun 2017 s/d 2019 

 

Tahun 

Jumlah 

Karyawan 

Awal 

Tahun 

Jumlah 

Karyawan 

Keluar 

Jumlah 

Karyawan 

Masuk 

Jumlah 

Karyawan 

Akhir 

Tahun 

Turnover 

Karyawan 

(%) 

2017 414 42 25 359 4,3% 

2018 359 55 20 324 10,2% 

2019 324 59 15 280 14,5% 

Sumber : PT. SANDANG ASIA MAJU ABADI Semarang, 2020 

 

 Berdasarkan tabel 1.1 terlihat bahwa tingkat turnover karyawan pada PT. 

Sandang Asia Maju Abadi Semarang dengan menggunakan rumusan LTO 

(Labour turnover). Rumusan perhitungan untuk mengetahui besarnya turnover 

yaitu sebagai berikut : 

 

 

 

Sumber : Melayu Hasibuan (2009:52) 

 

Turnover Tahun 2017  =        42-25      x 100% = 4,5% 

  ½ (414+359) 

Turnover Tahun 2018 =       55-20      x 100% = 10,2% 

½ (359+324) 

Turnover Tahun 2019 =       59-15     x 100% = 14,5% 

                                         ½ (324+280) 

Dari perhitungan LTO (Labour Turn Over), presentase tingkat turnover 

karyawan PT. Sandang Asia Maju Abadi Semarang mengalami peningkatan dari 

tahun 2017 sampai dengan tahun 2019.Pada tahun 2017 tingkat turnoverkaryawan 

      (karyawan keluar – karyawan diterima)   

Turnover =      X 100% 

          ½ (karyawan awal + karyawan akhir) 
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yaitu 4,5%, tahun 2018 mengalami peningkatan sebesar 5,7% yaitu dengan 

jumlah turnover karyawan 10,2%, kemudian pada tahun 2019 jumlah peningkatan 

turnover mencapai 4,3% dengan jumlah turnover karyawan 14,5%. Dapat 

disimpulkan jumlah turnover karyawan dari tahun 2017 sampai tahun 2019 

mencapai 10% .Hal tersebut menjadi masalah yang cukup serius karena dapat 

menghambat kinerja perusahaan.Berdasarkan hasil wawancara dengan pihak HRD 

diperoleh beberapa alasan karyawan keluar dari perusahaan, yaitu karyawan tidak 

dapat memenuhi target yang telah ditentukan oleh perusahaan, karyawan merasa 

tidak ada penghargaan yang diberikan kepadanya, dan karir yang dirasakan tidak 

berkembang.Selain itu adanya keluh kesah dari karyawan mengenai hubungan 

karyawan dengan pemimpin yang kurang mendukung dalam melaksanakan 

pekerjaan. 

Selain faktor-faktor diatas terdapat beberapa penelitian yang menunjukkan  

research gap. Pada penelitian yang dilakukan oleh Kusumahdkk (2015) 

menyatakan bahwa  hasil penelitian Kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnoverintentionkaryawan, sedangkan penelitian yang 

dilakukan olehPrabowo (2018) menyatakan variabel Kepemimpinanberpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

Research gap yang dilakukan olehWidiyati dan Yunia (2016) menyatakan 

bahwa hasil penelitian Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap  

turnoverintentionkaryawan, sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Sartono 

dkk (2017) menyatakan Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnoverintentionkaryawan. 
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Kemudian research gap yang dilakukan olehSatwaridkk (2016) 

menyatakan hasil penelitian Komitmen Organisasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover karyawan, sedangkan penelitian yang dilakukan oleh 

Sudita (2015) menyatakan variabel Komitmen Organisasional berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnoverintentionkaryawan. 

Berdasarkan uraian diatas, maka dilakukan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi, dan Komitmen Organisasional 

Terhadap Turnover Intention  Karyawan (Studi pada PT. Sandang Asia Maju 

Abadi Semarang). 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Bagaimana Pengaruh Kepemimpinan terhadap Turnover Intention 

Karyawan? 

2. Bagaimana Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention 

Karyawan? 

3. Bagaimana Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Turnover 

Intention Karyawan? 
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1.3 Batasan Masalah 

Penelitian Turnover Intention pada dasarnya dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, akan tetapi pada penelitian ini peneliti membatasi pada pengujian 

Kepemimpinan, Kompensasi, dan Komitmen Organisasional pada PT. Sandang 

Asia Maju Abadi Semarang. 

1.4 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pada rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalis pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Turnover Intention Karyawan 

2. Untuk mengetahui dan menganalis pengaruh Kompensasi terhadap 

Turnover Intention Karyawan 

3. Untuk mengetahui dan menganalis pengaruh Komitmen Organisasional 

terhadap Turnover Intention Karyawan 

1.5 Manfaat Penelitian  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis maupun 

praktis kepada beberapa pihak, anatar lain: 

1. Manfaat Teoritis 

Bagi peneliti lain yang berminat untuk mengkaji ulang dan 

mengembangkan tinjauan terhadap penelitian ini diharapkan hasil 

penelitian ini dapat menjadi masukan yang bermanfaat. 
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2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti 

Untuk mengetahui penerapan teori yang diperoleh dibangku kuliah 

dengan realita yang ada dilapangan terutama masalah yang ada di 

lingkungan kerja. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan 

informasi tentang pengaruh Kepemimpinan, Kompensasi, dan 

Komitmen Organisasional terhadap karyawan PT. Sandang Asia Maju 

Abadi Semarang dalam rangka menekan nilai Turnover Karyawan 

sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


