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ABSTRAK

Perkembangan industri makanan dan minuman terus mengalami
peningkatan positif di setiap tahunnya dan mampu menjadi salah satu sektor
industri yang memiliki peranan besar dalam menopang pertumbuhan ekonomi di
Indonesia. PT X Jakarta Utara merupakan salah satu perusahaan distributor
makanan dan minuman ringan. Berdasarkan preliminary research, menunjukkan
bahwa iklim organisasi kurang baik dan kepuasan kerja terbilang cukup rendah,
sehingga hal ini menyebabkan adanya keinginan dalam benak karyawan untuk
keluar dari perusahaan (turnover intention) yang ditandai dengan terus
meningkatnya turnover rate selama 3 tahun terakhir.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana iklim
organisasi dan kepuasan kerja mempengaruhi turnover intention kadi PT X Jakarta
Utara. Metode penelitian yang digunakan adalah applied research dengan jenis
penelitian explanatory research yang bersifat cross-sectional. Pengumpulan data
dilakukan dengan melakukan wawancara dan menyebarkan kuesioner kepada 35
karyawan PT X Jakarta Utara. Data yang didapat kemudian diolah dengan
menggunakan teknik analisis deskriptif dan uji regresi linear berganda.

Hasil dari penelitian ini diketahui bahwa iklim organisasi berada dalam
kategori baik, kepuasan kerja tinggi, dan turnover intention rendah. Selanjutnya,
diketahui juga bahwa iklim organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention sebesar 64,1% dan sisanya yaitu sebesar
35,9% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.
Berdasarkan hasil dari penelitian, penulis memiliki beberapa saran untuk
perusahaan yaitu lebih memberikan wewenang bagi karyawan dalam pengambilan
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka sehari-sehari, memberikan
imbalan dan penghargaan secara konsisten kepada karyawan, melakukan evaluasi
terkait penetapan gaji karyawan, memberikan kesempatan promosi yang adil bagi
seluruh karyawan, dan lebih terbuka atas saran atau masukan dari karyawan sebagai
bahan evaluasi untuk perusahaan.

Kata kunci: iklim organisasi, kepuasan kerja, turnover intention



ABSTRACT

The development of food and beverage industry continues to increase
positive growth every year and making it one of the industrial sectors that has a
major role in supporting economic growth in Indonesia. PT X Jakarta Utara is one
of the companies distributing food and beverages. Based on preliminary research,
it shows that the organizational climate is not good and job satisfaction is relatively
low, causing a desire in the minds of employees to leave the company (turnover
intention) which is characterized by the steadily rising turnover rate over the last 3
years.

The aim of this study is to find out about how the organizational climate and
job satisfaction influence turnover intention at PT X Jakarta Utara. The method of
research used is applied research with the type of research is explanatory research
that is cross-sectional. The data was collected through interviews and
questionnaires that were distributed to 35 employees of PT X Jakarta Utara. The
data that has been obtained is then processed using the descriptive analysis
technique and multiple linear regression test.

The result of this study shows that the organizational climate is in the
category of good, high job satisfaction, and low turnover intention. Furthermore,
it is also known that the organizational climate and job satisfaction have a negative
and significant impact on turnover intentions of 64,1%, with the remaining 35,9%
explained by other variables that were not found in this study. Based on the results
of the research, the author has some suggestions, namely giving more
empowerment for employees in decision-making related to their day-to-day work,
consistent reward and rewarding to employees, conducting evaluations related to
employee salary determination, giving fair promotion opportunities for the entire
employee, and more open to advice or input from employees as evaluation material
for companies.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, turnover intention
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Industri makanan dan minuman di Indonesia setiap tahunnya tidak pernah
kehilangan penggemar. Disebutkan bahwa perkembangan industri makanan dan
minuman di Indonesia terus mengalami peningkatan yang cukup pesat dan menjadi
salah satu sektor industri yang mampu bertahan pada masa pandemi COVID-19
(Mujiyani & Oktaviani, 2021). Industri makanan dan minuman juga hingga saat ini
masih menjadi salah satu sektor industri yang memiliki peranan besar dalam
menopang pertumbuhan ekonomi di Indonesia. Hal ini ditunjukkan dengan
pernyataan dari Gabungan Produsen Makanan dan Minuman yang menyebutkan
bahwa pertumbuhan kinerja industri makanan dan minuman di Indonesia pada
tahun 2024 diproyeksikan akan mencapai sekitar 7 hingga 10 persen (Islamiati,
2023). Pertumbuhan industri yang terus meningkat ini dikarenakan industri
makanan dan minuman itu sendiri merupakan salah satu kebutuhan pokok
masyarakat Indonesia, dimana kebutuhan ini adalah kebutuhan dasar manusia yang
wajib terpenuhi (Khoria & US, 2021). Selain itu, seiring berkembangnya teknologi
dan juga tren, masyarakat Indonesia saat ini memiliki kecenderungan untuk
membeli makanan siap saji. Maka dari itu, perkembangan industri makanan dan
minuman di Indonesia dianggap tidak lekang oleh waktu, karena pada dasarnya
makanan merupakan salah satu kebutuhan utama masyarakat yang harus selalu
terpenuhi.

Persaingan industri makanan dan minuman di Indonesia juga saat ini
semakin ketat, hal ini dikarenakan kinerja industri makanan dan minuman terus
menunjukkan peningkatan yang positif, baik dari segi peningkatan investasi, hingga
terbukanya lapangan usaha yang menyerap banyak sumber daya manusia
(Kominfo, 2021). Sumber daya manusia inilah yang nantinya akan menunjang
keunggulan kompetitif perusahaan dan juga membantu perusahaan untuk dapat
mencapai tujuan keberhasilan yang diharapkan dapat tercapai. Selain itu, setiap
perusahaan juga harus memberikan perhatian penuh pada faktor-faktor internal

maupun eksternal yang dapat memicu pertumbuhan kinerja dari perusahaan itu



sendiri, salah satunya adalah dengan mengoptimalkan pengelolaan sumber daya
manusia dan keseimbangan praktik-praktik sumber daya manusia dengan pilihan
strategi SDM di dalam perusahaan (Setiawan, 2017). Karyawan merupakan aset
berharga yang dimiliki perusahaan, karena pada dasarnya karyawan akan
mengambil banyak peran dalam kelangsungan bisnis agar dapat bersaing di
pasaran. Maka dari itu, sumber daya manusia harus dipertahankan oleh perusahaan
melalui perencanaan, pengorganisasian, dan juga pengendalian sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan organisasi (Aula, Hanoum, & Prihananto, 2022).
Selayaknya aset berharga, karyawan juga harus dijaga keberadaannya, misalnya
dengan memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
dalam memberikan kontribusinya pada perusahaan, salah satunya adalah dengan
menciptakan iklim organisasi yang baik dan nyaman bagi karyawan.

Menurut Newstorm & Davis (2007), iklim organisasi adalah suasana
internal yang terjadi dalam lingkungan organisasi dan dirasakan oleh setiap
karyawan selama mereka bekerja dalam upaya tercapainya tujuan organisasi.
Berdasarkan pengertian tersebut dapat diartikan bahwa iklim organisasi merupakan
salah satu faktor penting yang perlu diperhatikan oleh perusahaan karena iklim
organisasi menjelaskan terkait hal-hal yang terjadi di dalam suatu organisasi dan
dapat mempengaruhi perspektif karyawan dalam menilai baik buruknya suatu
perusahaan. Iklim organisasi yang positif tentunya akan menciptakan sudut
pandang yang positif juga dalam benak karyawan, hal ini tentu berdampak pada
usaha yang diberikan oleh karyawan dalam melakukan pekerjaan mereka sebaik
mungkin. Namun, jika iklim organisasi yang dirasakan oleh karyawan cenderung
negatif maka akan menyebabkan kemungkinan terjadinya tingkat kepuasan kerja
yang rendah.

Kepuasan kerja (job satisfaction) sebagaimana yang disebutkan oleh
Robbins & Judge (2022:66), didefinisikan sebagai sebuah perasaan yang positif
terkait pekerjaan dan merupakan suatu hal yang tergambar dari hasil evaluasi
karakteristiknya. Seorang karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi
umumnya juga memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan yang sedang mereka
jalani saat ini, sedangkan untuk seorang karyawan yang memiliki tingkat kepuasan

kerja rendah umumnya memiliki perasaan negatif terhadap pekerjaannya.



Kepuasan kerja merupakan hal yang sifatnya individualis, dimana setiap individu
tentunya memiliki tingkat kepuasan yang berbeda antara satu dengan yang lainnya.
Namun, perlu diperhatikan juga bahwasanya tingkat kepuasan kerja ini dapat
menjadi faktor dalam penentuan prestasi kerja, serta keterlibatan karyawan dalam
pekerjaan, jika kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan kurang baik, hal ini
tentu dapat berdampak pada efektivitas perusahaan. Kepuasan kerja yang rendah
dapat menyebabkan tumbuhnya perasaan tidak nyaman dalam diri karyawan dan
juga keinginan untuk keluar dari perusahaan atau disebut juga dengan turnover
intention (Nasution & Hidayat, 2019).

Turnover intention pada umumnya didefinisikan dengan keinginan
karyawan untuk berpindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya ataupun
keinginan untuk meninggalkan perusahaan tempat mereka bekerja. Menurut
Bigliardi et al., (2005) disebutkan bahwa turnover intention adalah niat seseorang
untuk berhenti bekerja. Turnover intention merupakan keinginan dari hasil berpikir
karyawan untuk meninggalkan perusahaan atau berpindah tempat kerja dengan
pertimbangan mencari pekerjaan lain yang jauh lebih baik. Dengan adanya tingkat
turnover yang cukup tinggi di dalam satu perusahaan, hal ini dapat memberikan
dampak buruk bagi perusahaan itu sendiri. Sebagaimana yang disebutkan oleh
Luthans (2011), ketika terjadi turnover, maka hal tersebut dapat menyebabkan
kerugian bagi perusahaan, baik dari segi materi maupun pertumbuhan perusahaan
dalam mengoptimalkan kinerjanya, hal ini dikarenakan dengan adanya karyawan
yang memutuskan untuk meninggalkan perusahaan dapat menghambat perusahaan
dalam melaksanakan program-program yang telah disusun guna mencapai tujuan
perusahaan. Maka dari itu, perusahaan perlu untuk mengerahkan segala cara guna
meminimalisir tingkat turnover yang tinggi.

PT X merupakan salah satu perusahaan yang berfokus pada pendistribusian
makanan dan minuman ringan yang telah melakukan kerja sama dengan beberapa
produsen makanan dan minuman ringan di Indonesia. Didirikan pada tahun 1992,
PT X saat ini telah memiliki 52 cabang yang tersebar di seluruh Indonesia. Salah
satu kantor cabang yang akan dijadikan objek penelitian adalah PT X yang
berlokasi di Jakarta Utara. Guna menjaga kredibilitas di tengah padatnya

persaingan dalam industri distributor makanan dan minuman ringan, PT X



berupaya untuk tetap menjunjung tinggi nilai-nilai perusahaan sebagai pedoman
bagi setiap karyawan dalam bersikap dan juga menjalankan tanggung jawab mereka
dalam bekerja. Salah satu dari nilai-nilai perusahaan tersebut ialah PT X sangat
mengutamakan kepuasan pelanggan dengan mengoptimalkan pelayanan yang dapat
diberikan melalui sumber daya manusia yang dimiliki sebagai perantaranya.
Setelah melakukan wawancara tidak terstruktur dengan salah satu jajaran
pimpinan di PT X Jakarta Utara, penulis mendapatkan informasi terkait nilai-nilai
yang dijunjung oleh perusahaan sebagai pedoman bagi karyawan dalam bersikap
dan melakukan pekerjaan mereka. Salah satu di antaranya adalah perusahaan sangat
mengutamakan kepuasan pelanggan serta berorientasi pada outlet dan hasil yang
mana perusahaan umumnya menetapkan target penjualan sebagai salah satu standar
kerja bagi para karyawan, khususnya karyawan divisi sales. Selain itu, penulis juga
mendapatkan informasi terkait tingkat turnover karyawan divisi sales di PT X
Jakarta Utara selama 3 tahun terakhir yang terus mengalami kenaikan. Branch
manager dari PT X Jakarta Utara menyebutkan bahwa beberapa karyawan yang
pada akhirnya memutuskan untuk meninggalkan perusahaan menunjukkan tanda-
tanda seperti sering absen bekerja tanpa alasan yang jelas dan juga performa
kinerjanya menurun. Selain itu, alasan dari karyawan meninggalkan perusahaan
antara lain mayoritas karena masalah keluarga, gaji yang tidak sesuai dengan beban
kerja, mendapatkan tawaran pekerjaan di tempat lain, dan juga work-life balance
yang dirasa tidak seimbang. Berikut data jumlah karyawan divisi sales yang
memutuskan untuk keluar dari PT X Jakarta Utara selama 3 tahun terakhir:

Tabel 1.1

Data Turnover Karyawan Divisi Sales PT X Jakarta Utara

Periode Jumlah Karyawan | Karyawan | Jumlah Turnover
Karyawan | Masuk Keluar Karyawan | Rate
Awal Akhir

2021 47 3 5 45 10,87%

2022 45 8 6 47 13,04%

2023 47 3 8 42 17,78%

Sumber: Data PT X Jakarta Utara




Menurut Dessler (2019), rumus yang digunakan untuk menghitung tingkat

turnover karyawan tahunan adalah sebagai berikut:

jumlah karyawan yang keluar dalam setahun

1009
rata — rata jumlah karyawan selama setahun x o

Dengan menghitung berdasarkan rumus tersebut, penulis mendapatkan
informasi terkait turnover rate karyawan divisi sales di PT X Jakarta Utara untuk
setiap tahunnya terhitung sejak tahun 2021 yang memang menunjukkan adanya
peningkatan secara terus menerus. Mengutip dari laman Gallup disebutkan bahwa
tingkat turnover rate sebuah perusahaan masih dapat ditoleransi jika berada dalam
batas 10% per tahunnya (Smith & Rutigliano, 2002). Sedangkan pada data di atas,
turnover rate karyawan divisi sales di PT X Jakarta Utara terus mengalami
kenaikan di setiap tahunnya bahkan mencapai angka 17,78% pada tahun 2023 yang
mana dapat dikatakan bahwa hal ini merupakan masalah serius yang perlu
diperhatikan oleh perusahaan. Turnover rate yang tinggi tentunya dapat
memberikan dampak yang negatif bagi perusahaan, salah satunya adalah
perusahaan perlu mengeluarkan biaya perekrutan dan pelatihan yang berlebih untuk
karyawan baru (Mobley et al., 2011). Hal ini sesuai dengan hasil wawancara dimana
disebutkan bahwa naiknya tingkat perputaran karyawan memberikan dampak
kerugian secara finansial bagi perusahaan, khususnya dalam pengeluaran biaya
perekrutan dan pelatihan. Umumnya, seluruh karyawan baru di PT X Jakarta Utara
akan melakukan training terlebih dahulu selama kurang lebih 1 bulan, hal ini
dimaksudkan agar seluruh karyawan dapat memahami sistem kerja yang diterapkan
oleh PT X Jakarta Utara.

Selanjutnya, penulis juga berkesempatan untuk melakukan wawancara
dengan perwakilan karyawan di PT X Jakarta Utara dan mendapatkan informasi
terkait apa yang terjadi di PT X Jakarta Utara berdasarkan persepsi karyawan
selama bekerja di PT X Jakarta Utara. Menurut hasil wawancara dengan perwakilan
karyawan, disebutkan bahwa karyawan sudah memahami dengan jelas terkait detail
pekerjaan dan tugas yang harus dilakukan sebagaimana yang telah diberikan oleh
perusahaan. Karyawan memahami bahwa pada dasarnya PT X Jakarta Utara

memiliki standar kerja tersendiri yang harus diikuti oleh seluruh karyawan, namun



ternyata hal ini dirasa terlalu kaku oleh karyawan dan terkadang hal ini menjadi
beban tersendiri bagi karyawan, karena setiap hal yang dilakukan oleh karyawan di
perusahaan harus sangat berfokus pada tuntutan yang ada. Selain itu, terkait
perusahaan yang menetapkan target penjualan bagi karyawan, terkadang karyawan
merasa lelah karena hal tersebut sering kali mengharuskan karyawan untuk bekerja
overtime, sehingga karyawan memiliki waktu istirahat yang sedikit. Karyawan
merasa bahwa imbalan dan penghargaan yang diberikan oleh perusahaan masih
kurang sesuai terlebih ketika karyawan mampu menyelesaikan pekerjaannya
dengan baik, karyawan juga menyebutkan bahwa di dalam perusahaan mereka tidak
sepenuhnya memiliki wewenang untuk mengambil keputusan semisal terjadi
masalah, hal ini dikarenakan segala keputusan yang akan diambil harus dilaporkan
terlebih dahulu kepada atasan dan atasan memiliki wewenang penuh terkait
pengambilan keputusan untuk segala hal yang terjadi di perusahaan. Berdasarkan
hasil wawancara tersebut, terdapat masalah-masalah yang erat kaitannya dengan
variabel iklim organisasi menurut teori Stringer (2002).

Penulis melanjutkan wawancara dengan perwakilan karyawan PT X Jakarta
Utara dan mendapatkan informasi bahwa pihak perusahaan tidak memberikan upah
lembur semisal karyawan melakukan pekerjaan mereka secara overtime di hari
kerja yaitu Senin - Jumat, terkait permasalahan ini ternyata karyawan merasa
kurang puas atas kebijakan tersebut, karyawan juga menjelaskan bahwa jika
perusahaan sedang sibuk dan launching produk baru, mereka bisa saja bekerja
lembur hampir setiap hari dan pulang sangat larut, biasanya karyawan bekerja
lembur selama 5 jam sehari terhitung mulai pukul 17.00 sesuai dengan jam pulang
kantor. Lalu karyawan juga mengatakan bahwa kesempatan promosi di PT X
Jakarta Utara ini cenderung tidak jelas dan jenjang karirnya lama, selain itu
karyawan merasa bahwa terkadang promosi yang diberikan oleh perusahaan tidak
semata-mata diberikan atas dasar prestasi, melainkan karena ada hubungan dekat
antara atasan dan bawahan. Selanjutnya, karyawan juga menyebutkan bahwa para
manajer bersikap suportif meskipun terkadang ada kalanya manajer kurang
membantu karyawan dan cenderung bersikap acuh tak acuh jika karyawan sedang
kesulitan terkait pekerjaan mereka. Namun, meskipun begitu karyawan merasa

bahwa pihak perusahaan memberikan kesempatan yang cukup baik bagi karyawan



untuk bisa berkembang dan melakukan pekerjaan yang sesuai dengan minat serta
kemampuan karyawan, PT X Jakarta Utara juga menyediakan program pelatihan
dan kursus-kursus yang dapat diikuti oleh karyawan dan dapat diakses melalui
website LMS (Learning Management System) perusahaan yang hanya bisa diakses
oleh karyawan. Selain itu, karyawan juga menyebutkan bahwa hubungan antar
karyawan terjalin dengan sangat baik dan kompak layaknya keluarga. Berdasarkan
hasil wawancara tersebut, terdapat masalah-masalah yang erat kaitannya dengan
variabel kepuasan kerja menurut teori Luthans (2011). Jika ditarik kesimpulan
secara garis besar maka dapat diketahui bahwa iklim organisasi di PT X Jakarta
Utara dirasa kurang baik dalam beberapa aspek, sehingga hal ini menimbulkan
adanya rasa kurang puas dari karyawan terkait pekerjaan mereka saat ini yang
mengakibatkan adanya keinginan untuk meninggalkan perusahaan (turnover
intention).

Berdasarkan uraian-uraian dan masalah di atas, maka penulis akan
membahas topik dengan judul “Pengaruh Iklim Organisasi dan Kepuasan Kerja

Terhadap Turnover Intention Karyawan Divisi Sales di PT X Jakarta Utara”.

1.2 Rumusan Masalah
1. Bagaimana iklim organisasi divisi sales di PT X Jakarta Utara?
2. Bagaimana kepuasan kerja karyawan divisi sales di PT X Jakarta Utara?
3. Bagaimana turnover intention karyawan divisi sales di PT X Jakarta Utara?
4. Bagaimana pengaruh iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap turnover

intention karyawan divisi sales di PT X Jakarta Utara?

1.3 Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui iklim organisasi divisi sales di PT X Jakarta Utara.
2. Untuk mengetahui kepuasan kerja karyawan divisi sales di PT X Jakarta
Utara.
3. Untuk mengetahui turnover intention karyawan divisi sales di PT X Jakarta
Utara.
4. Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap

turnover intention karyawan divisi sales di PT X Jakarta Utara.



1.4 Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat bagi banyak pihak

yang terlibat, antara lain:

1. Bagi penulis, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan
dan pengetahuan bagi penulis, serta memberikan pengalaman yang baru
bagi penulis dalam mengaplikasikan teori yang didapat ke dalam praktik
secara langsung di lapangan.

2. Bagi perusahaan, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat membantu
perusahaan untuk mengetahui terkait pengaruh iklim organisasi dan
kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan, sehingga sedikit
banyaknya hasil dari penelitian ini dapat menjadi acuan bagi perusahaan
dalam mengurang turnover intention yang terjadi di perusahaan, serta
memperbaiki kekurangan-kekurangan yang mungkin berkaitan dengan
iklim organisasi dan kepuasan kerja.

3. Bagi pihak lain, hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai wadah
referensi dan perbandingan untuk penelitian selanjutnya terkait iklim
organisasi dan kepuasan kerja serta pengaruhnya terhadap turnover

intention karyawan.

1.5 Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia yang ada dalam sebuah organisasi adalah potensi-potensi
yang dapat digunakan sebagai alat untuk mencapai kesuksesan dalam mencapai
tujuan, baik secara pribadi maupun dalam organisasi. Faktor utama dan paling
penting dalam proses membangun dan mencapai tujuan organisasi adalah sumber
daya manusia itu sendiri. Dalam upaya mencapai keberhasilan organisasi, tentunya
perusahaan juga perlu memperhatikan hal-hal yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dalam menghasilkan oufput yang sesuai dengan harapan perusahaan.
Salah satunya adalah dengan menciptakan iklim organisasi yang positif bagi
karyawan selama bekerja, karena iklim organisasi bisa saja menjadi jawaban utama
terkait pertanyaan apakah organisasi tersebut merupakan tempat yang nyaman bagi

karyawan atau tidak. Sebagaimana didefinisikan oleh Stringer (2002), iklim



organisasi adalah suatu konsep yang menggambarkan sifat subjektif ataupun
kualitas dari lingkungan organisasi dan sifat-sifat tersebut dapat dirasakan atau
dialami oleh anggota organisasi. Maka dari itu, penting bagi perusahaan untuk
menciptakan iklim organisasi yang positif dan kondusif guna meningkatkan
motivasi kerja karyawan dalam memberikan kontribusi positif bagi perusahaan.
Iklim organisasi sebagaimana disebutkan oleh Stringer (2002) organisasi memiliki
enam dimensi, antara lain: (1) Struktur, (2) Standar-standar, (3) Tanggung jawab,
(4) Penghargaan, (5) Dukungan, dan (6) Komitmen.

Terciptanya iklim organisasi yang baik juga dapat meningkatkan kepuasan
karyawan. Sebagaimana dijelaskan Luthans (2011) bahwa kepuasan kerja adalah
hasil yang berdasar pada persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan
mereka saat ini sehingga dapat menumbuhkan pemikiran di benak karyawan bahwa
pekerjaan tersebut merupakan hal yang penting. Seorang karyawan yang memiliki
tingkat kepuasan kerja tinggi umumnya juga memiliki perasaan positif terhadap
pekerjaan yang sedang mereka jalani saat ini, sedangkan untuk seorang karyawan
yang memiliki tingkat kepuasan kerja rendah umumnya memiliki perasaan negatif
terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja juga merupakan salah satu hal yang perlu
diperhatikan oleh perusahaan, karena jika karyawan merasa puas atas pekerjaan
mereka maka hal ini dapat mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik.
Menurut Luthans (2011), menyebutkan bahwa kepuasan kerja memiliki lima
dimensi, antara lain: (1) Pekerjaan itu sendiri, (2) Upah, (3) Kesempatan promosi,
(4) Pengawasan dari atasan, dan (5) Rekan kerja.

Rendahnya kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan sering kali
berhubungan dengan tingginya tingkat turnover intention suatu perusahaan. Ketika
karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka, maka mereka cenderung
akan mencari peluang dan memiliki niatan untuk meninggalkan perusahaan.
Menurut Mobley et al., (2011) tingginya tingkat turnover dapat memberikan
dampak yang negatif bagi perusahaan, seperti meningkatnya biaya yang harus
dikeluarkan oleh perusahaan terkait perekrutan dan pelatihan karyawan baru.
Turnover intention itu sendiri didefinisikan sebagai kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari

satu tempat ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri (Mobley, et a.,



2011). Mobley et al., (2011) menyebutkan bahwa turnover intention memiliki tiga
dimensi, yaitu: (1) Thinking of quitting, (2) Intention to search for alternatives, dan

(3) Intention to quit.

Gambar 1.1

Kerangka Pemikiran

Iklim Organisasi H1
(X1)
Turnover Intention
(Y)
Kepuasan Kerja
(X2)
H2

Sumber: Olahan Penulis

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah digambarkan, maka penulis

merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

1. Iklim organisasi berpengaruh terhadap turnover intention karyawan divisi
sales di PT X Jakarta Utara.
2. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan divisi

sales di PT X Jakarta Utara.
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