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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Manajemen sumber daya manusia merupakan hal yang sangat diperlukan 

dalam mengatur,mengelola dan memanfaatkan karyawan selaku sumber daya 

manusia yang merupakan aset bagi perusahaan yang berguna untuk pencapaian 

tujuan utama perusahaan. Menurut Hasibuan (2009) manajemen sumber daya 

manusia merupakan suatu ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan  tenaga 

kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan dan masyarakat. 

 Jadi dapat dikatakan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan 

suatu ilmu dan seni tentang pengelolaan karyawan, pengaturan karyawan dan 

pemanfaatan karyawan dengan tujuan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

2.2 Turnover Intention (Intensi Keluar) 

2.2.1Pengertian Turnover Intention (intensi keluar) 

  Sebelum karyawan melakukan tindakan turnover, biasanya akan di dahului 

oleh intensi keluar (turnover intention) yang berujung pada turnover nyata dimana 

karyawan meninggalkan perusahaan atas kemauan sendiri atau hal lain. 

Harnoto(Nasution,2009) mengatakan intensi turnover adalah kadar 

intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan,banyak alasan yang 

menyebabkan intensi turnover diantaranya untuk mendapatkan pekerjaan yang 

lebih baik.Voluntary turnover merupakan keputusan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi secara sukarela yang disebabkan oleh faktor seberapa 
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menarik pekerjaan yang ada saat ini,tersediannya alternatif pekerjaan lain. 

Turnover intention pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan 

perusahaan (keluar) dari perusahaan. Turnover Intention dapat berupa 

pengunduran diri, perpindahan keluar unit perusahaan, pemberhentian atau 

kematian anggota perusahaan (Witasari 2009 dalam Simanjuntak 

2013).Turnover adalah pemindahan tenaga kerja dari dan ke sebuah perusahaan 

(Agustian,2011). 

Menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja dan 

peningkatan biaya sumber daya manusia yakni yang berupa biaya pelatihan yang 

sudah diinvestasikan kepada karyawan sampai biaya rekrutmen dan pelatihan 

kembali (Andini,2006). Tingkat Turnover yang tinggi membuat organisasi 

menjadi tidak efektif karena perusahaan akan kehilangan karyawan 

berpengalaman sehingga perlu melatih kembali karyawan baru (Triharso,2012). 

  Perpindahan kerja merupakan suatu tantangan yang dihadapi bagi suatu 

perusahaan. Perpindahan kerja terjadi ketika karyawan meninggalkan sebuah 

perusahaan dan posisinya harus digantikan. Karyawan yang keluar dapat 

disebabkan oleh kebijakan perusahaan atau keinginan karyawan itu sendiri. 

(Mathis dan Jackson, 2009:125).Menurut Faslah (2010) dalam Subawa 

(2013) menyatakan bahwa perpindahan kerja karyawan dapat dikarenakan adanya 

keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan atau sering disebut dengan 

niat keluar. Niat keluar merupakan suatu keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dengan tujuan untuk mencari pekerjaan yang lebih baik 

ditempat lain. Menurut Kadiman (2012) intensitas turnover yang tinggi dapat 
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menyebabkan perusahaan tidak dapat memperoleh manfaat dan keuntungan dari 

program peningkatan kinerja karyawan karena mengeluarkan biaya yang lebih 

besar pada program rekrutmen karyawan baru. 

  Mengacu pada definisi yang telah dikemukakan diatas maka dapat 

disimpulkan bahwa intensi turnover adalah keinginan keluar atau berpindahnya 

karyawan dari perusahaan baik secara sukarela maupun terpaksa dan disertai 

pemberian imbalan. 

2.2.2 Faktor yang mempengaruhi turnover intention 

  Menurut Elsa Frischa Wijaya (2010) terdapat banyak faktor yang 

membuat individu memiliki keinginan untuk berpindah/turnover intention. 

Faktor-faktor tersebut diantaranya adalah : 

a. Kepuasan kerja 

b. Komitmen Organisasi dan karyawan 

c. Kepercayaan terhadap organisasi 

d. Job insecurity 

Mobley dalam Rodly (2012) menyatakan bahwa faktor yang 

menyebabkan karyawan berpindah dari tempat kerjanya salah satunya Komitmen 

Organisasi yaitu respon emosional individu kepada keseluruhan organisasi. 

Pasewark (2001) mengidentifikasi faktor – faktor yang mempengaruhi turnover 

intention yaitu jobinsecurity (ketidakamanan dalam bekerja). 

Menurut Novliadi (2007)dalam Simanjuntak (2013) faktor-faktor yang 

mempengaruhi terjadinya turnover adalah sebagai berikut : 
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1. Usia,yaitu Semakin tinggi usia seseorang semakin rendah keinginan untuk 

meninggalkan pekerjaan. Alasan ini dikarenakan berbagai alesan seperti 

tanggung jawab keluarga, mobilitas yang menurun, tidak mau repot 

pindah kerja dan memulai pekerjaan di tempat yang baru dan sebagainya. 

Sedangkan tingkat turnover yang cenderung lebih tinggi pada pekerja usia 

muda dikarenakan karena banyaknya kesempatan dalam memperbaiki 

kualitas kerja, keinginan untuk selalu mencoba-coba dan sebagainya. 

Lama Bekerja 

Semakin lama masa kerja maka semakin rendah kecenderungan turnover. 

Turnover lebih banyak terjadi pada karyawan dengan masa kerja lebih 

singkat. 

2. Tingkat Pendidikan dan Intelegensi 

 Karyawan yang mempunyai tingkat intelegensi yang rendah akan 

memandang pekerjaannya sulit sebagai sebuah tekanan dan kecemasan. Ia 

akan mudah merasa gelisah akan tanggung jawab yang diberikan padanya. 

Sedangkan mereka yang mempunyai tingkat intelegensi yang tinggi akan 

cepat merasa bosan dengan pekerjaan-pekerjaan yang monoton. Mereka 

akan lebih berani keluar dan mencari pekerjaan baru dari pada mereka 

yang mempunyai tingkat pendidikan yang terbatas maka intelegensi yang 

dimilikinya juga terbatas. 

3. Keikatan terhadap perusahaan 

 Semakin tinggi keikatan seseorang terhadap perusahaan akan 

semakin kecil tingkat Turnover intention dan semakin rendah keikatan 
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karyawan terhadap perusahaan maka semakin tinggi tingkat Turnover 

intention. 

4. Kepuasan kerja 

 Semakin tidak puas seseorang terhadap pekerjaaannya akan 

semakin kuat dorongannya untuk melakukan turnover. 

5. Budaya Perusahaan 

 Budaya perusahaan dapat mempengaruhi persepsi karyawan, 

menentukan dan mengharapkan bagaimana cara individu dapat bekerja 

sehari-hari dan dapat membuat individu merasa senang menjalankan 

tugasnya. 

2.2.3 Indikator Turnover Intention 

  Hasil penelitian Hom dan Griffeth (1991) didalam Widjaja (2008) 

menyatakan indikator- indikator turnover intention meliputi : 

1) Keinginan mencari pekerjaan dibidang yang sama diperusahaan lainnya. 

2) Keinginan mencari pekerjaan baru dibidang yang berbeda. 

3) Keinginan untuk mencari profesi baru. 

4) Adanya pemikiran untuk meninggalkan pekerjaan. 

5) Karyawan telah mengevaluasi kerugian yang diakibatkan jika keluar dari 

pekerjaan. 

6) Karyawan memiliki kemungkinan untuk pindah pekerjaan pada waktu 

yang akan datang. 
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  Menurut (Booth dan Hamer,2007) ada beberapa aspek yang dapat di 

gunakan untuk melakukan pengukuran terhadap turnover intention yang terdiri 

dari: 

1) Tingkat komitmen 

2) Kepuasan kerja 

3) Dukungan manajemen 

4) Pengembangan karir 

5) Peningkatan kerja 

2.3 Komitmen Organisasi  

2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

 Dalam suatu perusahaan tentunya seluruh karyawan baik atasan hingga 

bawahan haruslah memegang teguh suatu pendirian didalam diri mereka msing-

masing agar terjalinnya hubungan yang baik dan menjaga stabilitas anggota dalam 

perusahaan. Menurut Spencer dalam Sudarmanto (2009) komitmen organisasi 

adalah kemampuan individu dan kemauan menyalaraskan prilakunya dengan 

kebutuhan, prioritas dan tujuan organisasi serta bertindak untuk tujuan dan 

kebutuhan organisasi tersebut. 

 Sedangkan menurut Robins (2007) mendefenisikan komitmen organisasi 

sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi 

tertentu dan tujuan-tujuannya,serta berniat memelihara keanggotaan dalam 

organisasi itu. Jewell dan Siegal dalam Sutrisno (2011) komitmen kerja dapat 

didefenisikan sebagai derajat hubungan individu memandang dirinya sendiri 

dengan pekerjaannya dalam organisasi tertentu.Hal ini mencakup cara-cara 
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mengembangkan tujuan atau memenuhi kebutuhan organisasi yang intinya 

mendahulukan misi organisasi dari pada kepentingan pribadi (Soekidjan, 2009). 

Menurut Meyer dan Allen (1991, dalam Soekidjan, 2009), komitmen dapat juga 

berarti penerimaan yang kuat individu terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, 

dan individu berupaya serta berkarya dan memiliki hasrat yang kuat untuk tetap 

bertahan di organisasi tersebut. 

 Sedangkan menurut Ikhsan dan Ishak (2005:35) mendefenisikan 

kormitmen organisasi sebagai : 

1. Suatu kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan serta nilai-nilai 

dari organisasi atau profesi. 

2. Suatu kemauan untuk melakukan usaha yang sungguh-sungguh guna 

kepentingan organisasi atau profesi. 

3. Suatu keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi. 

Komitmen organisasi bisa tumbuh karena individu memiliki ikatan 

emosional terhadap organisasi yang meliputi dukungan moral dan menerima nilai 

yang ada serta tekad dari dalam diri untuk mengabdi kepada organisasi bagi 

individu dengan komitmen yang tinggi,pencapaian organisasi merupakan hal yang 

penting. Sebaliknya,bagi individu atau karyawan dengan komitmen organisasi 

yang rendah mempunyai perhatian yang rendah pada pencapaian tujuan organisasi 

dan cenderung berusaha memenuhi kepentingan pribadi. 

Kepercayaan individu terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi 

merupakan bagian terbesar dalam ikatan organisasi dikarenakan hal tersebut akan 
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membuat karyawan yakin kepada perusahaan akan tujuan dan hal-hal yang 

bersangkutan dengan apa yang telah ditentukan oleh perusahaan untuk karyawan.  

Menurut Luthans (2006) komitmen organisasi terhadap turnover intention 

merupakan sikap loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan. 

Sedangkan menurut Robbins ( 2008) menyatakan komitmen organisasi adalah 

sampai mana tingkat seseorang karyawan memihak organisasi serta tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organsasi tersebut.Hal 

ini mencakup cara-cara mengembangkan tujuan atau memenuhi kebutuhan 

organisasi yang intinya mendahulukan misi organisasi dari pada kepentingan 

pribadi (Soekidjan, 2009). Menurut Meyer dan Allen1991,  (dalam Soekidjan, 

2009), komitmen dapat juga berarti penerimaan yang kuat individu terhadap 

tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan individu berupaya serta berkarya dan 

memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan di organisasi tersebut.  

Komitmen organisasi memiliki penekanan yaitu proses pada individu 

dalam mengidentifikasi dirinya dengan nilai-nilai aturan-aturan dan tujuan 

organisasi. Disamping itu,komitmen organisasi menyiratkan hubungan pegawai 

dengan perusahaan atau organisasi secara aktif, karena pegawai yang 

menunjukkan komitmen tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan 

tanggung jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan 

tempat kerjanya. 

2.3.2 Faktor- faktor Komitmen Organisasi 

 Untuk menilhat faktor-faktor dari komitmen organisasi,maka terlebih 

dahulu perlu melihat dimensi dari komitmen organisasi itu sendiri. Dimensi ini 
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akan membuat lebih jelas melihat aspek apa saja yang menjadi faktor-faktor  dari 

komitmen organisasi. Adapun tiga dimensi ini akan dipaparkan dibawah ini. 

Menurut Robbins dan Judge (2008) dimensi komitmen organisasi antara lain: 

1. Komitmen efektif, yaitu perasaan emosional untuk organisasi dan 

keyakinan dalam nilai-nilai organisasi tersebut. 

2. Komitmen berkelanjutan, yaitu nilai ekonomi yang dirasakan ketika 

bertahan dengan organisasi tersebut jika dibandingkan dengan 

meninggalkan organisasi tersebut. 

3. Komitmen organisasi,yaitu komitmen untuk bertahan dengan organisasi 

menurut alasan-alsan moral atau etis. 

 Menurut Dyne dan Graham (2005), dalam Muchlas, (2008), faktor-

faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi adalah: personal, situasional dan 

posisi. Personal mempunyai ciri-ciri kepribadian tertentu yaitu teliti, ektrovert, 

berpandangan positif (optimis), cendrung lebih komit. Lebih lanjut Dyen dan 

Graham (2005), dalam Muchlas, (2008) menjelaskan karakteristik dari personal 

yang ada yaitu: usia, masa kerja, pendidikan, jenis kelamin, status perkawinan, 

dan keterlibatan kerja. Situasional yang mempunyai ciri-ciri dengan adanya: nilai 

(value) tempat kerja, keadilan organisasi, karakteristik pekerjaan, dan dukungan 

organisasi. Sedangkan posisional dipengaruhi oleh masa kerja dan tingkat 

pekerjaan.  

Menurut Quest (1995), dalam Soekidjan(2009) komitmen merupakan 

nilai sentral dalam mewujudkan soliditas organisasi. 
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 Hasil penelitian Quest (1995), dalam Soekidjan, 2009) tentang komitmen 

organisasi mendapatkan hasil diantaranya :  

1.  Komitmen tinggi dari anggota organisasi berkorelasi positif dengan 

tingginya motivasi dan meningkatnya kinerja.  

2. Komitmen tinggi berkorelasi positif dengan kemandirian dan “Self 

Control”.  

3. Komitmen tinggi berkorelasi positif dengan kesetiaan terhadap organisasi.  

4. Komitmen tinggi berkorelasi dengan tidak terlibatnya anggota dengan 

aktifitas kolektif yang mengurangi kualitas dan kuantitas kontribusinya.  

Lebih lanjut Soekidjan (2009) menjelaskan bahwa secara umum 

komitmen kuat terhadap organisasi terbukti, meningkatkan kepuasan kerja, 

mengurangi absensi dan meningkatkan kinerja.  

 

2.3.3 Indikator Komitmen Organisasi 

Ukuran dari sebuah komitmen organisasi merupakan hal utama untuk 

mellihat seberapa jauh karyawan memihak dan setia kepada perusahaan. Adapun 

indikator komitmen organisasi menurut Quest (1995, dalam Soekidjan, 2009) 

indikator-indikator prilaku komitmen yang dapat dilihat pada karyawan adalah :  

a. Melakukan upaya penyesuaian, dengan cara agar cocok di organisasinya 

dan melakukan hal-hal yang diharapkan, serta menghormati norma-norma 

organisasi, menuruti peraturan dan ketentuan yang berlaku.  

b. Meneladani kesetiaan, dengan cara membantu orang lain, menghormati dan 

menerima hal-hal yang dianggap penting oleh atasan, bangga menjadi 

bagian dari organisasi, serta peduli akan citra organisasi.  
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c. Mendukung secara aktif, dengan cara bertindak mendukung misi 

memenuhi kebutuhan/misi organisasi dan menyesuaikan diri dengan misi 

organisasi  

d. Melakukan pengorbanan pribadi, dengan cara menempatkan kepentingan 

organisasi diatas kepentingan pribadi, pengorbanan dalam hal pilihan 

pribadi, serta mendukung keputusan yang menguntungkan organisasi 

walaupun keputusan tersebut tidak disenangi.  

Menurut Meyer dan Allen (1991 dalam Soekidjan, 2009) indikator 

komitmen organisasi  membagi komitmen organisasi menjadi tiga macam atas 

dasar sumbernya :  

a.  Affective commitment, Berkaitan dengan keinginan secara emosional 

terikat dengan organisasi, identifikasi serta keterlibatan berdasarkan atas 

nilai-nilai yang sama.  

b.  Continuance Commitment, Komitmen didasari oleh kesadaran akan biaya-

biaya yang akan ditanggung jika tidak bergabung dengan organisasi. Disini 

juga didasari oleh tidak adanya alternatif lain.  

c. Normative Commitment, Komitmen berdasarkan perasaan wajib sebagai 

anggota/karyawan untuk tetap tinggal karena perasaan hutang budi. Disini 

terjadi juga internalisasi norma-norma.  

Dari ketiga jenis komitmen diatas tentu saja yang tertinggi tingkatannya 

adalah Affective Commitment. Anggota/karyawan dengan Affective Commitment 

tinggi akan memiliki motivasi dan keinginan untuk berkontribusi secara berarti 

terhadap organisasi. Sedangkan tingkatan terendah adalah Continuance 
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Commitment. Anggota/karyawan yang terpaksa menjadi anggota/karyawan untuk 

menghindari kerugian financial atau kerugian lain, akan kurang/tidak dapat 

diharapkan berkontribusi berarti bagi organisasi. Untuk Normative Commitment, 

tergantung seberapa jauh internalisasi norma agar anggota/karyawan bertindak 

sesuai dengan tujuan dan keinginan organisasi. Komponen normatif akan 

menimbulkan perasaan kewajiban atau tugas yang memang sudah sepantasnya 

dilakukan atas keuntungan-keuntungan yang telah diberikan organisasi 

(Soekidjan, 2009)  

 

2.4  Job Insecurity (ketidakamanan dalam bekerja) 

2.4.1 Pengertian Ketidakamanan dalam bekerja 

Karyawan yang bekerja dalam suatu organisasi menginginkan adanya 

ketenangan dan keamanan dalam mereka melakukan aktivitas pekerjaan. Hal ini 

tentunya harus diperhatikan oleh perusahaan agar karyawan bisa bekerja dengan 

tenang tanpa cemas dan resah. Menurut Mizar (2008) mengartikan ketidakaman 

kerja (job insecurity) sebagai kondisi psikologis seseorang (karyawan) yang 

menunjukan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi 

lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanace). Jobinsecurity 

didefenisikan sebagai keadaan rasa tidak aman yang diakibatkan oleh adanya 

ancaman terhadap keberlansungan pekerjaannya. Hal ini menjelaskan bahwa job 

insecurity merupakan sebuah pengalaman internal individu yang dicirikan dengan 

adanya ketidakpastian terhadap keberlansungan pekerjaannya. Defenisi 

operasional job insecurity adalah keseluruhan kekhawatiran atau rasa tidak aman 

tentang eksitensi keberlansungan pekerjaannya dimasa depan yang berkaitan 
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dengan kestabilan pekerjan,perkembangan karir,dan penurunan penghasilan yang 

menyebabkan keadaan stress,cemas dan tidak aman. Secara etnis dapat dikatakan 

bahwa ketidakaman kerja (job insecurity) memiliki pengaruh yang kuat terhadap 

keluar masuknya karyawan yang tidak bisa ditentukan kapan terjadinya hal 

tersebut. (Yuliani,2005:218). Setiawan dkk (2006:5) menambahkan, 

menurutnyajob insecuritymerupakan seorang disebabkan  oleh perubahan-

perubahan faktor lingkungan (faktor eksternal) dan watak atau kepribadian mental 

seseorang yang mengalami kondisi tersebut (faktor internal).  

Menurut Fikssenbaum dkk dalam Mizar (2008) menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh antara ketidakamanan kerja dengan intensi pindah kerja 

karyawan,karena ketidakamanan kerja yang terjadi secara terus menerus akan 

mempengaruhi kondisi psikologis karyawan. Jika masalah rasa tidak aman dalam 

bekerja terus menerus dihadapi karyawan,maka akan menstimulasi munculnya 

keinginan untuk berpindah kerja atau turnover intention. Semakin tinggi job 

insecurity akan menyebabkan tingginya tingkat turnover intention. Pengaruh 

positif dalam penelitian ini didukung dari hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh (Fiksenbaum dalam Utami,2009). 

2.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Ketidakamanan kerja (job 

insecurity) 

Suatu perusahaan yang memiliki karyawan yang banyak dan sulit untuk 

memperhatikan satu persatu,sehingga membuat perusahaan harus memilhat secara 

umum dan menjaga karyawan yang sudah memberikan kontribusi agar karyawan 

tidak memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan. Menurut Robbins dalam 
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Setiawan (2009) mengemukakan faktor-faktor penyebab job insecurity adalah 

karakteristik individu itu sendiri yang meliputi : 

a. Umur,Bertambahnya umur seseorang individu maka akan semakin 

berkurang produktifitasnya dan akan menimbulkanjob insecurity pada diri 

individu tersebut. 

b. Status perkawanian  

c. Kesesuain antara kepribadian dan pekerjaan. Apabila karyawan merasa 

tidak sesuai atau merasa tidak cocok dengan pekerjaan yang dilakukannya 

maka karyawan akan merasa tidak aman atau mengalami job insecurity. 

d. Tingkat kepuasan kerja. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang berbeda-beda sehingga apabila terdapat seorang individu yang sudah 

puas dengan hasil kerjanya maka belum tentu individu lainnya merasa 

puas, sehingga individu yang merasa tidak puas tersebut dalam mengalami 

job insecuriy. 

2.4.3 Indikator Job Insecurity (Ketidakamanan Dalam Bekerja ) 

Komponen yang mengakibatkan timbulnya ketidakamnan kerja (job 

insecurity)  menurut Grenhalgh dan Rosenblatt dalam Mizar (2008) adalah : 

a. Tingkat ancaman dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek pekerjaan 

seperti kemungkinan untuk mendapat promosi,mempertahankan tingkat 

gaji yang sekarang atau memperoleh kenaikan gaji. 

b. Arti pekerjaan itu sebagai individu, seberapa pentingnya aspek pekerja 

tersebut bagi individu mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak 

amannya. 
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c. Tingkat ancaman yang kemungkinan terjadi mempengaruhi keseluruhan 

kerja individu seperti tingkat bahaya pada pekerjaan yang dibebankan atau 

perusahaan bangkrut dan tutup yang  mampu berpengaruh terhadap 

seluruh pekerjannya. 

d. Tingkat kepentingan yang dirasakn individu mengenai potensi setiap 

peristiwa tersebut. 

2.5.1 Pandangan Islam 

2.5.1 Pandangan Islam Tentang Itensi Keluar (Turnover Intention). 

Pandangan  islam tentang intensi keluar (turnover intention) terdapat 

dalam QS.Al-Qashash ayat 77 yaitu : 

وَأَحۡسِن  لدُّنۡيَبۖٱوَلَب تَنسَ نَصِيبَكَ مِنَ  لۡأٓخِزَةَۖٱ لدَّارَٱ للّهُٱفِيمَبٓ ءَاتَيٰكَ  بۡتَغِٱوَ

 لۡمُفۡسِدِّينَٱلَب يُحِبُّ  للّهَٱإِنَّ  لۡأَرۡضِۖٱفِي  لفَۡسَبدَٱإِلَيۡكَۖ وَلَب تَبغِۡ  للّهُٱكَمَبٓ أَحۡسَنَ 

٧٧  
  Artinya:  Dan carilah pada apa yang Telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan 

bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada 

orang lain) sebagaimana Allah Telah berbuat baik, kepadamu, dan 

janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi. Sesungguhnya Allah 

tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan 
. 

Dari ayat diatas dapat disimpulkan bahwa Allah memberikan jalan dalam 

mencari pekerjaan dalam memenuhi kebutuhan hidup dan berbuat baiklah dalam 

menjalani suatu pekerjaan agar tidak merugikan orang lain. 

 

 

 

 

 

 

 

2.5.2 Pandangan Islam Tentang  Komitmen Organisasi . 
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 Islam mengajarkan kita bekerja dengan memegang teguh kepercayaan 

yang telah diberikan dan hendaklah bekerja dengan baik sesuai dengan tujuan 

perusahaan. Hal ini sesuai dengan firman Allah SWT dalam QS. An nisa ayat 146. 

وَأَخۡلَّصُىاْ دِينَهُمۡ لِلّهِ فَأُوْلَٰٓئِكَ مَعَ  للّهِٲبِ عۡتَصَمُىاْٱتَببُىاْ وَأَصۡلَّحُىاْ وَ لَذِينَٱ إِلَب

  ٦٤١ا ٗأَجۡزًا عَظِيم لۡمُؤۡمِنِينَٱ للّهُٱوَسَىۡفَ يُؤتِۡ  لۡمُؤۡمِنِينَۖٱ
 

Artinya: Kecuali orang-orang yang Taubat dan mengadakan 

perbaikan dan berpegang teguh pada (agama) Allah dan tulus ikhlas 

(mengerjakan) agama mereka Karena Allah. Maka mereka itu adalah 

bersama-sama orang yang beriman dan kelak Allah akan memberikan 

kepada orang-orang yang beriman pahala yang besar 

 

 Dari ayat tersebut dapat kita ketahui bahwa Allah menyeru untuk bekerja 

dengan baik agar  menghilangkan kesalahan-kesalahan dan menghilangkan akibat 

yang tidak baik. 

 

2.5.3 Pandangan Islam Tentang Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity). 

 Ketidakmanan kerja memang sering menjadi bahan pikiran seseorang 

manusia dalam bekerja, namun sudah jelas apapun yang dikerjakan pastinya 

sudah ada yang melihat dan hal ini sesuai dengan firman ALLAH SWT dalam 

QS.Al-An’am ayat 132. 

  ٦٣١ب رَبُكَ بِغَفِٰلٍ عَمَب يَعۡمَلُّىنَّ مِمَب عَمِلُّىاْۚ وَمَ ٗدَرَجَٰت ٖ وَلِكُلّ

 Artinya: Dan masing-masing orang memperoleh derajat-derajat 

(seimbang) dengan apa yang dikerjakannya. dan Tuhanmu tidak lengah 

dari apa yang mereka kerjakan. 

2.6 Penelitian Terdahulu 
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Dari hasil kajian pustaka, peneliti  menemukan pernah ada penelitian yang 

berhubungan dengan keterlibatan kerja, komitmen organisasi, ketidakamanan 

dalam bekerja dan turnover intention, dapat dilihat pada tabel berikut:  

No Judul penelitian Variabel penelitian Hasil penelitian 

1 Irwansyah (2005) 

Pengaruh komitmen 

organisasional, 

kepuasan kerja, dan 

keperilakuan etis 

terhadap keinginan 

berpindah professional 

sistem informasi 

Komitmen organisasi, 

kepuasan kerja, dan 

keperilakuan etis 

Keinginan berpindah 

professional 

Komitmen 

organisasional, 

kepuasan 

kerja, dan 

keperilakuan 

etis mempunyai 

pengaruh 

terhadap 

keinginan 

berpindah 

professional 

sistem informasi 

2 Sunyawijaya(2008) 
Analisis penagaruh 

kepuasan kerja, 

keterlibatan kerja dan 

komitmen organisasi 

terhadap turnover 

intention pada PT  colman 

handoko 

kepuasan Kerja 

(X1),keterlibatan 

kerja(X2),komitmen 

organisasi(X3) 

Turnover Intention(Y) 

Kepuasan 

kerja,Keterlibatan 

kerja dan 

komitmen 

organisasi secara 

simultan 

berkontribusi 

signifikan 

terhadap 

Turnover 

Intention 

3 Agung Wahyu Handaru/ 

Nailul Muna (2012). 
Pengaruh kepuasan gaji 

dan komitmen organisasi 

terhadap intensi turnover 

pada divisi PT Jamsostek 

 

Kepuasan gaji (X1), 

komitmen organisai (X2), 

Turnover intention (Y) 

Kepuasan gaji 

dan komitmen 

organisasi 

mempunyai 

pengaruh negatif 

4 Made darsana (2013)The 

interactive effect of job 

involvement and 

organizational 

commitment on job 

turnover revisited:a note 

on the mediating role of 

turnover intention 

Job involvement(X1) 

Organizational 

commitment (X2) 

 

Turnover intention (Y) 

Keterlibatan kerja 

dan komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap turnover 

intention 
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No Judul penelitian Variabel penelitian Hasil penelitian 

5 Husada Kepanjen / Arik 

Exstrada (2013)Pengaruh 

ketidakamanan kerja (job 

insecurity) terhadap 

keterlibatan 

kerja (job involvement) 

dan keinginan pindah 

kerja (intensi turnover) 

pada karyawan 

outsourcing di RS. Wava  

 

Job Insecurity (X) 

Job Involvement (Y1) 

Turnover Intention(Y2) 

Variabel Job 

Insecurity Dan 

Job Involvement 

Memiliki 

Pengaruh Yang 

Positif Terhadap 

Turnover 

Intention 

6 Naomei Simanjuntak, 

Edy Rahardja (2013) 

Analisis Pengaruh 

Keterlibatan Kerja Dan 

Kepuasan Kerja Terhadap 

Turnover Intention 

Karyawan(Studi Pada PT. 

Njonja Meneer Semarang) 

Keterlibatan Kerja  

Kepuasan Kerja  

Turnover Intention 

Keterlibatan kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap turnover 

intention dan 

kepuasan 

karyawan 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

7 Anders Sjoberg, 

(2013)The interactive 

effect of job involvement 

and organizational 

commitment on job 

turnover revisited : a note 

on the mediating role of 

turnover intention 

 

Job Involvement (X1), 

Organizational 

Commitment,(X2)Turnover 

Intention (Y) 

Keterlibatan kerja 

dan komitmen 

organisasi 

berpengeruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap turnover 

intention. 

8 Mohammad Hanafiah 

(2014). Pengaruh 

kepuasan kerja dan 

ketidakamanan kerja (job 

security) dengan intensi 

pindah kerja (turnover) 

pada karyawan PT. Buma 

desa suaran kecamatan 

sambaliung kabupaten 

berau 

Kepuasan kerja (x1), 

ketidakamanan (x2), 

turnover intention (y) 

 

Kepuasan kerja 

dan 

ketidakamanan 

kerja berpengaruh 

secara signifikan 

terhadap turnover 

Intention 
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Dalam penelitian ini peneliti mengangkat masalah yang terjadi pada 

CV.Citra Kencana Lestari, perbedaan yang terdapat dengan penelitian yang telah 

dilakukan sebelumnya yaitu dilihat dari jenis masalah dan hasil penelitian yang 

dilakukan. Adapun fokus masalah yang dibahas oleh peneliti yaitu tingkat keluar 

karyawan yang relatif tidak stabil. 

 

2.7 Kerangka Pemikiran  

Menurut Burcell dan Hudson (dalam Agustian,2011) ada berbagai 

faktor sebab mengapa Turnover Intention bisa terjadi, salah satu faktor yang 

menyebabkan turnover intention adalah ketidakamanan dalam bekerja. 

Ketidakamanan dalam bekerja yang terus menerus akan mempengaruhi kondisi 

psikologis karyawan sehingga mendorong munculnya intensi turnover untuk 

mendapatkan pekerjaan yang dapat memberikan rasa aman. Selain faktor 

ketidakamanan kerja,faktor lain seperti komitmen organisasi juga memiliki 

pengaruh kepada turnover intention (Mobley,dalam Agustian,2011) 
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Berdasarkan telaah pustaka diatas, maka dalam penelitian ini dapat 

digambarkan dalam model penelitian sebagai berikut : 

 

Model Penelitian 

 

 

 

    HI 

  

 

 

         H2 

 

 

 

 

        H3 

 

Sumber : Burcell dan Hudson  dalam Agustian (2011)/Mobley dalam Agustian 

(2011) 

  

2.8 Hipotesis 

 Berdasarkan uraian latar belakang masalah dan tinjauan pustaka tersebut, 

maka penulis membuat hipotesis sebagai berikut : 

1. Diduga komitmen organisasi secara parsial berpengaruh terhadap 

Turnover Intention karyawan CV. Citra Kencana Lestari Pekanbaru. 

Komitmen 

organisasi 

X1 

Turnover 

intention 

      Y 

ketidakamanan 

dalambekerja 

X2 
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2. Diduga ketidakamanan dalam bekerja secara parsial berpengaruh terhadap 

Turnover Intention karyawan CV. Citra Kencana Lestari Pekanbaru. 

3. Diduga komitmen organisasi  dan ketidakamanan dalam bekerja secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention karyawan 

CV. Citra Kencana Lestari Pekanbaru 

2.9 Operasional Variabel 

Adapun konsep operasional dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut 

ini : 

Tabel 10.1 : Operasional Variabel penelitian pada CV.Citra Kencana Lestari  

Variabel Defenisi Indikator 

Skala 

Pengukura

n 

1.Turnover 

Intention 

 (Y) 

turnover intention 

adalah  kadar atau 

intensitas dari 

keinginan untuk 

keluar dari 

perusahaan 

(Wynne et al (2002) 

dalam Aswad 

(2011) 

1) Keinginan mencari 

pekerjaan dibidang 

yang sama 

diperusahaan 

lainnya. 

2) Keinginan mencari 

pekerjaan baru 

dibidang yang 

berbeda. 

3) Keinginan   untuk   

mencari profesi baru. 

4) Adanya pemikiran 

untuk meninggalkan 

pekerjaan. 

5) Karyawan telah 

mengevaluasi 

kerugian yang 

diakibatkan jika 

keluar dari pekerjaan. 

6) Karyawan memiliki 

kemungkinan untuk 

pindah pekerjaan 

pada waktu yang 

akan datang. 

Hom dan Griffeth 

(1991) dalam Widjaja 

Ordinal 
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Variabel Defenisi Indikator 

Skala 

Pengukura

n 

(2008) 

2. komitmen 

organisasi(X2) 

Komitmen adalah 

kemampuan dan 

kemauan untuk 

menyelaraskan 

perilaku pribadi 

dengan kebutuhan, 

prioritas dan tujuan 

organisasi.Soekidja

n ,( 2009) 

1) Rasa bangga  

2) Ikatan yang kuat 

terhadap 

organisasi 

3) Kebutuhan akan 

pekerjaan 

4) Loyalitas 

( Luthans, 2005) 

 

Ordinal 

 

3.ketidakamana

n  bekerja 

(X3) 

ketidakamanan 

dalam bekerjaadalah 

ketidakamanan yang 

dirasakan seseorang 

mengenai kelanjutan 

pekerjaan dan 

aspek-aspek penting 

yang berkaitan 

dengan pekerjaan 

karena adanya 

ancaman situasi dari 

pekerjaan yang 

sedang dijalani saat 

ini. Utami (2008) 

1. Konflik Peran 

2. Ketidakjelasan 

Peran 

3. Perubahan 

Organisasi 

4. Lokus Kendali 

(Pasewark,2001) 

Ordinal 

Sumber : Penelitian Terdahulu (2016) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


