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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Dewasa ini, perkembangan dunia industri semakin pesat dan 

mengharuskan organisasi di bidang industri untuk selalu kompetitif serta dapat 

bersaing dengan organisasi lainnya. Oleh sebab itu, organisasi harus dapat 

memiliki sumber daya manusia yang efektif dan efisien. Sumber daya manusia 

merupakan salah satu komponen vital bagi perusahaan dimana sumber daya 

manusia tersebut merupakan pelaksana yang utama bagi sebuah kelangsungan 

hidup sebuah perusahaan (Wiguna & Supriyatin, 2018).  

Dessler (2020) mengemukakan alasan pentingnya manajemen sumber 

daya manusia bagi perusahaan yaitu: (1) meminimalisir kesalahan pada karyawan 

sehingga kinerja organisasi menjadi lebih optimal; (2) manajemen sumber daya 

manusia menjadi bagian penting dari strategi organisasi; (3) sumber daya manusia 

sangat mempengaruhi kinerja organisasi. Sumber daya manusia begitu penting 

bagi suatu organisasi karena meningkatkan performa, serta penghasilan bagi 

perusahaan. 

Salah satu yang menjadi masalah terutama dalam era globalisasi adalah turnover 

karyawan dalam sebuah organisasi. Turnover atau pergantian karyawan 

merupakan sebuah keinginan seorang karyawan untuk berpindah atau berhenti 

dari perusahaan di tempatnya bekerja, baik secara sukarela maupun tidak 

(Dessler, 2020).  Turnover memiliki beberapa indikator menurut Triaryati (2003) 

diantaranya adalah: (1) absensi yang meningkat; (2) mulai malas bekerja;  
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(3) peningkatan pelanggaran terhadap tata tertib kerja; (4) meningkatnya protes 

terhadap atasan; (5) perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya,   

Semakin tinggi rasio turnover, maka semakin sering pula terjadi pergantian 

karyawan di perusahaan tersebut begitu pula sebaliknya (Dessler, 2020). Tingkat 

turnover yang tinggi tentu akan merugikan bagi perusahaan (Firdaus, 2017). Lebih 

lanjut, turnover yang tinggi di satu bidang dalam sebuah perusahaan menandakan 

indikasi bidang terkait seharusya dilakukan perbaikan kondisi kerjanya ataupun 

proses pengembangannya (Firdaus, 2017). Dikutip dari situs Asean Mercer 

(2019),dalam  Asia Pacific Executive Brief pada tahun 2018, tingkat pengunduran 

diri setahun penuh mencapai 8%, dengan industri jasa keuangan juga memiliki 

tingkat turnover sukarela tertinggi sebesar 12%. Pada tahun 2019, tingkat 

pengunduran diri sukarela berada pada 7% pada seluruh industri. Industri jasa 

keuangan di Indonesia memiliki tingkat turnover sukarela tertinggi yaitu 14%. 

Alasan utama untuk karyawan meninggalkan organisasi mereka di Asia bervariasi. 

Tiga alasan utama karyawan meninggalkan organisasi mereka adalah gaji yang 

kompetitif, interaksi manajer, dan kurangnya jalur karir yang jelas dan keamanan 

kerja.  

Sianipar dan Haryanti (2014) menjelaskan turnover intention sebagai suatu 

keinginan atau dorongan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari 

pekerjaan lain yang lebih menguntungkan. Turnover intention memiliki lima 

indikator antara lain yaitu keinginan untuk mencari peluang karir yang lebih baik, 

mencari lingkungan kerja yang baru, mencari pekerjaan yang sesuai dengan 

pendidikan, mencari pekerjaan dengan gaji yang lebih tinggi dan keinginan untuk 

mencari pekerjaan baru yang dapat menjamin kelangsungan hidup lebih baik 

(Sianipar & Haryanti 2014).  
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PT. X di kota Semarang merupakan organisasi yang bergerak dalam 

bidang perakitan sepeda listrik dan motor listrik dari Tiongkok. Manajemen PT X 

saat ini sedang melakukan pengembangan terhadap sumber daya manusia 

dikarenakan adanya turnover yang saat ini menjadi permasalahan pada organisasi 

tersebut. Berdasarkan hasil wawancara dengan bagian HRD (Human Resource 

Development) pada tanggal 9 November 2021 dapat ditemukan hampir tiap bulan 

ada karyawan yang memiliki keinginan untuk berhenti bekerja dalam organisasi 

tersebut dengan berbagai alasan yang diutarakannya. Informasi ini didapatkan dari 

karyawan secara langsung yang berhadapan dengan bagian HRD. Hal-hal yang 

membuat karyawan yang akhirnya meninggalkan organisasi tersebut antara lain 

menginginkan gaji/upah tinggi, mencari pekerjaan yang lebih bagus, mencari 

lingkungan kerja yang lebih bagus, dan mencari pekerjaan yang sesuai dengan 

jurusannya. 

Tabel 1. 1 Data Karyawan yang Keluar Sampai Dengan 2021 

Tahun Karyawan 

Sebelumnya 

Data resign Data masuk Total 

Karyawan 

2018 243 42 16 217 

2019 217 31 8 194 

2020 194 38 14 170 

2021 170 17 4 157 

 

Tabel diatas menjelaskan bahwa tiap tahun PT. X kehilangan karyawan 

dan secara kuantitas jumlah karyawan di PT. X terus berkurang dikarenakan ada 

karyawan yang resign. Berdasarkan hasil wawancara pada tanggal 9 November 

2021 dengan karyawan pada bagian manajemen dampak kehilangan karyawan 

dapat membuat pekerjaan lain terbengkalai karena pada setiap karyawan memiliki 
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tugas atau jobdesk tersendiri yang harus segera diselesaikan sesuai dengan 

deadline yang telah ditentukan perusahaan. Bagian manajemen menyebutkan 

bahwa beberapa karyawan dari bagian marketing dan produksi merupakan 

bagian-bagian yang rawan akan turnover . Hal ini disebabkan salah satunya 

pressure yang diberikan manajemen kepada karyawan-karyawan bagian tersebut. 

Kekesi, Kodjo dan Badu (2014) menjelaskan bahwa terdapat beberapa 

faktor yang mempengaruhi turnover intention,  diantaranya adalah kepuasan kerja, 

psychological well being,  dan job insecurity . Lebih lanjut,  Kekesi, Kodjo dan Badu 

(2014) menjelaskan Job insecurity sebagai ketidakpastian dan kurangnya kontrol 

dari kelanjutan masa depan pekerjaan karyawan. Karyawan mengalami rasa 

ketidakamanan kerja (job insecurity) yang makin meningkat karena ketidakstabilan 

terhadap status kepegawaian mereka dan tingkat pendapatan yang makin tidak 

bisa diramalkan, akibatnya turnover intention cenderung meningkat (Hanafiah, 

2013). Job insecurity dalam jangka waktu pendek dapat berdampak terhadap 

kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kepercayaan pada pemimpin. Job 

insecurity dalam jangka panjang dapat mempengaruhi kesehatan mental, fisik, 

kinerja dalam perusahaan dan keinginan keluar dari perusahaan. 

Wicaksono (2017) menjelaskan bahwa semakin tinggi job insecurity 

karyawan maka akan menimbulkan turnover intention bagi para karyawan pada 

sebuah organisasi. Oleh sebab itu, job insecurity juga akan mempengaruhi cara 

berfikir karyawan untuk memiliki keinginan keluar dari organisasi. Penelitian yang 

dilakukan oleh Gunalan dan Ceylan (2015) menunjukkan bahwa job insecurity 

memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention.  

Penelitian ini memiliki beberapa perbedaan dari penelitian sebelumnya. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Johan (2020) subjek yang dipilih yaitu 
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karyawan outsourcing pada Universitas X di Yogyakarta, sedangkan penelitian 

saat ini memilih karyawan pada industri manufaktur. Penentuan subjek dapat 

memengaruhi hasil dari penelitian itu sendiri, dilihat dari jobdesk yang dimiliki 

ditempat karyawan itu bekerja, sehingga dapat mempengaruhi perilaku karyawan 

ditempat kerja, sehingga dapat menimbulkan suatu permasalahan ditempat kerja.  

Dilatarbelakangi permasalahan yang telah diuraikan diatas, peneliti tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul: 

 “Hubungan antara job insecurity dengan turnover intention pada karyawan 

PT. X di kota Semarang?” 

 

1.2 Tujuan Penilitian  

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji secara empiris 

hubungan antara job insecurity dengan turnover intention. 

 

1.3 Manfat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan berguna bagi ilmu pengetahuan bidang 

psikologi khususnya pada bagian psikologi industri dan organisasi. Terutama 

untuk membahas hubungan job insecurity dan turnover intention.  

2. Manfaat Praktis 

Hasil Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan informasi untuk 

instansi, atau individu yang tertarik dengan topik job insecurity dan turnover 

intention pada karyawan  


