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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Turnover intention ( Intensi Keluar ) 

 Turnover Intention dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari 

organisasi. Turnover menurut Robbins dan Judge (2014) adalah tindakan pengunduran 

diri secara permanen yang dilakukan oleh karyawan baik secara sukarela ataupun tidak 

secara sukarela. Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit 

organisasi, pemberhentian atau kematian anggota organisasi. Culpepper (2011) 

menyebutkan turnover intention merupakan prediktor terbaik untuk mengindentifikasi 

perilaku turnover yang akan terjadi pada karyawan suatu organisasi. 

 Keinginan berpindah kerja ( turnover intention ) pada karyawan dapat 

dipengaruhi oleh faktor kepuasan kerja yang dirasakan di tempat kerja (Abdillah, 

2012). Satu aspek yang cukup menarik perhatian adalah mendeteksi faktor-faktor 

motivational yang akan dapat mengurangi niat karyawan untuk meningggalkan 

organisasi, karena niat buntuk pindah sangat kuat pengaruhnya dalam menjelaskan 

turnover yang sebenarnya. Adanya karyawan yang keluar dari perusahaan memerlukan 

biaya yang besar dalam bentuk kerugian yang besar akan tenaga ahli, yang mungkin 

juga memindahkan pengetahuan spesifik perusahaan kepada pesaing ( Carmeli dan 

Weisberg, 2006 ).  

 Robbins (2014) menjelaskan bahwa penarikan diri seseorang keluar dari suatu 

organisasi ( turnover ) dapat diputuskan secara sukarela (voluntary turnover) maupun 

secara tidak sukarela ( involuntary turnover ). Voluntary turnover atau quit merupakan 
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keputusan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela yang disebabkan 

oleh faktor seberapa manarik pekerjaan yang ada saat ini dan tersedianya alternative 

pekerjaan lain. Sebaliknya, involuntary turnover atau pemecetan menggambarkan 

keputusan pemberi kerja ( employer ) untuk menghentikan hubungan kerja dan bersifat 

uncontrollable bagi karyawan yang mengalaminya. 

 

a. Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention 

 Faktor – faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover cukup kompleks 

dan saling berkaitan satu sama lain. Diantara faktor – faktor tersebut yang akan 

dibahas antara lain sebagai berikut  (Novliadi, 2007: 10-12 ):  

1) Usia  

 Tingkat turnover yang cenderung lebih tinggi pada karyawan berusia muda 

disebabkan karena mereka memiliki keinginan untuk mencoba-coba 

pekerjaan atau organisasi kerja serta ingin mendapatkan keyakinan diri 

lebih besar melalui 12 cara coba-coba tersebut. Hal ini juga didukung oleh 

Cheng dan Chan (  2008 : 272), bahwa turnover intention lebih kuat pada 

karyawan dengan masa kerja yang lebih pendek dan lebih kuat pada 

karyawan yang lebih muda dari pada karyawan yang lebih tua. 

2) Lama Kerja 

 Semakin lama masa kerja semakin rendah kecenderungan turnover nya. 

Turnover lebih banyak terjadi pada karyawan dengan masa kerja lebih 

singkat. Interaksi dengan usia, kurangnya sosialisasi awal merupakan 

keadaan-keadaan yang memungkinkan turnover tersebut 
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3) Tingkat pendidikan dan intellegensi 

 Menurut Handoyo, dikatakan bahwa mereka yang mempunyai tingkat 

intellegensi tidak terlalu tinggi akan memandang tugas-tugas yang sulit 

sebagai tekanan dan sumber kecemasan. Ia mudah merasa gelisah akan 

tanggung jawab yang diberikan padanya dan merasa tidak aman. 

Sebaliknya mereka yang mempunyai tingkat intellegensi yang lebih tinggi 

akan merasa cepat bosan dengan pekerjaan-pekerjaan yang monoton. 

Mereka akan lebih berani keluar dan mencari pekerjaan baru daripada 

mereka yang tingkat pendidikannya terbatas, karena kemampuan 

intelegensinya yang terbatas pula. 

4) Keterikatan terhadap perusahaan 

 Pekerja yang mempunyai rasa keterikatan yang kuat terhadap perusahaan 

tempat ia bekerja berarti mempunyai dan membentuk perasaan memiliki ( 

sense of belonging ), rasa aman, efikasi, tujuan dan arti hidup serta 

gambaran diri positif. Akibat secara langsung adalah menurunnya dorongan 

diri untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan. 

 

b. Jenis-Jenis Turnover 

 Turnover atau tingkat keluar masuk karyawan merupakan proses 

dimana karyawan meninggalkan organisasi dan harus digantikan. Banyak 

organisasi menemukan bahwa turnover merupakan masalah yang merugikan. 

Jenis turnover menurut Mathis dan Jackson ( 2006):  
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1) Turnover secara tidak sukarela dan Turnover secara sukarela.  

(1) Turnover secara tidak sukarela  

Pemecatan karena kinerja yang buruk dan pelanggaran peraturan 

kerja.Turnover secara tidak sukarela dipicu oleh kebijakan 

organisasional, peraturan kerja dan standar kinerja yang tidak dipenuhi 

oleh karyawan. 

(2). Turnover secara sukarela  

Karyawan meninggalkan perusahaan karena keinginannya 

sendiri.Turnover secara sukarela dapat disebabkan oleh banyak faktor, 

termasuk peluang karier, gaji, pengawasan, geografi dan alasan 

pribadi/keluarga. 

2)  Turnover fungsional dan Turnover disfungsional  

(1). Turnover fungsional  

Karyawan yang memiliki kinerja lebih rendah, individu yang kurang 

dapat diandalkan, atau mereka yang mengganggu rekan kerja 

meninggalkan organisasi. 

(2). Turnover disfungsional  

Karyawan penting dan memiliki kinerja tinggi meninggalkan 

organisasi pada saat yang genting. 
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3) Turnover yang tidak dapat dikendalikan dan Turnover yang dapat 

dikendalikan  

(1). Turnover yang tidak dapat dikendalikan  

Muncul karena alasan diluar pengaruh pemberi kerja. Banyak alasan 

karyawan yang berhenti tidak dapat dikendalikan oleh organisasi 

contohnya sebagai berikut: Adanya perpindahan karyawan dari daerah 

geografis, karyawan memutuskan untuk tinggal didaerah karena alasan 

keluarga, suami atau istri yang dipisahkan dan karyawan adalah 

mahasiswa yang baru lulus dari perguruan tinggi.  

(2). Turnover yang dapat dikendalikan  

Muncul karena faktor yang dapat dipengaruhi oleh pemberi kerja. 

Dalam turnover yang dapat dikendalikan, organisasi lebih mampu 

memelihara karyawan apabila mereka menangani persoalan karyawan 

yang dapat menimbulkan turnover. 

 

c. Indikasi Terjadinya Turnover Intention 

Menurut Harnoto (2002): “Turnover intention ditandai oleh berbagai hal 

yang menyangkut perilaku karyawan, antara lain: absensi yang meningkat, mulai 

malas kerja, naiknya keberanian untuk melanggar tata tertib kerja, keberanian 

untuk menentang atau protes kepada atasan, maupun keseriusan untuk 

menyelesaikan semua tanggung jawab karyawan yang sangat berbeda dari 

biasanya.” Indikasi-indikasi tersebut bisa digunakan sebagai acuan untuk 

memprediksikan turnover intention karyawan dalam sebuah perusahaan. 
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1) Absensi yang meningkat  

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, biasanya ditandai 

dengan absensi yang semakin meningkat. Tingkat tanggung jawab karyawan 

dalam fase ini sangat kurang dibandingkan dengan sebelumnya 

2) Mulai malas bekerja 

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, akan lebih malas 

bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat lainnya yang 

dipandang lebih mampu memenuhi semua keinginan karyawan yang 

bersangkutan. 

3) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja 

Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan pekerjaan sering 

dilakukan karyawan yang akan melakukan turnover. Karyawan lebih sering 

meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam kerja berlangsung, maupun berbagai 

bentuk pelanggaran lainnya. 

4) Peningkatan protes terhadap atasan 

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, lebih sering 

melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan. 

Materi protes yang ditekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa atau 

aturan yang tidak sependapat dengan keinginan karyawan. 

5) Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya 

Biasanya hal ini berlaku untuk karyawan yang memiliki karakteristik positif. 

Karyawan ini mempunyai tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas yang 

dibebankan, dan jika perilaku positif karyawan ini meningkat jauh dan berbeda 

dari biasanya justru menunjukkan karyawan ini akan melakukan turnover. 
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2. Kepuasan Kerja 

 Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Steve 

(2002) mendefinisikan kepuasan kerja adalah kepuasan kerja sebagai tingkat afeksi 

positif seorang pekerja terhadap pekerjaan dan situasi pekerjaan, kepuasan kerja 

berkaitan dengan sikap pekerja atas pekerjaannya. Sikap tersebut berlangsung dalam 

aspek kognitif dan aspek prilaku. Aspek kognitif kepuasan kerja adalah kepercayaan 

pekerja tentang pekerjaan dan situasi pekerjaan. 

 Weihric, koontz (1994) menyatakan bahwa kepuasan merujuk pada pengalaman 

kesenangan atau kesukaan yang dirasakan oleh seseorang ketika apa yang 

diinginkannya tercapai. 

 Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap 

individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan system nilai 

yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai 

dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan 

tersebut. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan 

seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam 

bekerja.empat teori tentang kepuasan kerja, yaitu : 

1. Teori perbedaan ( Discrepancy theory ) 

Teori ini dikemukakan oleh Proter, yang intinya berpendapat bahwa mengukur 

kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa yang 

seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan oleh pegawai. Locke dalam 

Sinambela  (2012) mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung pada 

perbedaan antara apa yang didapat dengan apa yang didapat dengan apa yang 

diharapkan pegawai. Apabila yang didapat pegawai ternyata lebih besar daripada 
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apa yang diharapkan maka mereka akan puas. Sebaliknya, apabila yang diperoleh 

pegawai justru lebih rendah dari pada yang diharapkan maka akan menyebabkan 

ketidakpuasan. 

2. Teori Kesimbangan (Equity Theory) 

Teori ini dikemukkan oleh Adam, yang intinya berpendapat bahwa dalam 

organisasi harus ada kesimbangan. Komponen dari teori ini adalah input, outcome, 

comparison, person, equity in equity. Wexley dan Yukl dalam Sinambela (2016) 

mengemukkan bahwa : “Input is anything of value that an employee perceives that 

he contributed to his job” 

3. Teori Dua Faktor 

Pada dasarnya kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan dua hal yang 

berbeda. Menurut teori ini kepuasan dan ketidakpuasan bukan merupakan titik 

yang berlawanan dengan satu titik netral pada pusatnya, sepert pandangan teori 

sikap kerja konvensional, tetapi dua titik yang berbeda. 

Salah satu faktor ketidakpuasan kerja tidak dapat mengubah menjadi kepuasan 

tetapi hanya mengurangi ketidakpuasan. Menurut Luthans (2006), kepuasan kerja 

terdiri dari kepuasan kepada : 

a. Pekerjaan itu sendiri ( Work it self )  

Dalam penelitian Judge dan Locke (1994) disebutkan bahwa bila seorang 

karyawan dalam sebuah organisasi memiliki otonomi yang tinggi, kebebasan 

menentukan tugas-tugas dan jadwal kerja mereka sendiri, perubahan dalam 

variabel ini memberi pengaruh yang secara besar pula terhadap kepuasan kerja. 

Robbins (2014) menyatakan bahwa karyawan cenderung lebih menyukai 

pekerjaan-pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan 



14 
 

keterampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan bermacam-macam 

tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan 

pekerjaannya sehingga kesenangan dan kepuasan karyawan dapat tercipta. 

b. Gaji (Salary) 

Gaji merupakan sistem ganjaran moneter yang diterima individu sebagai imbal 

jasa atas keterlibatannya dalam rangka pencapaian tujuan dan kinerja 

organisasi. Gaji yang diterima dari bekerja memberikan jawaban atas 

kebutuhan individu dan keluarga, inilah yang menjadi alasan mengapa 

karyawan memiliki kinerja yang tinggi terhadap pekerjaannya apabila masalah 

gaji (yang sesuai) ini dapat dipenuhi oleh perusahaan. Dalam penelitian Judge 

dan Locke (1994) menyatakan kepuasan kerja diperoleh dari tingkat imbalan 

atau hasil yang diperoleh dari pekerjaan, dibandingkan dengan apa yang 

diharapkan oleh karyawan.  

Semakin lebih banyak yang diperoleh dari pekerjaan dibandingkan dengan 

yang diharapkan maka semakin tinggi kepuasan kerja tersebut. 

c. Supervisi  

Gibson, et al (2005) menyatakan pemimpin yang dapat menerapkan gaya 

kepemimpinan yang tepat akan dapat memuaskan bawahannya. Hal itu akan 

tercermin pada sikap bawahannya yang cenderung patuh kepada atasannya dan 

akan mempunyai semangat kerja yang tinggi. 

d. Hubungan dengan teman sekerja (Co-workers) 

Hal ini merupakan faktor yang penting dalam menciptakan kepuasan kerja 

karena bagaimanapun juga manusia merupakan makhluk sosial yang pasti 

membutuhkan interaksi dengan individu lain. Tidak mungkin seorang individu 
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akan selalu mengandalkan dirinya sendiri, karena setiap individu mempunyai 

batas kemampuannya masing-masing. Dengan terciptanya hubungan yang baik 

di antara rekan sekerja maka rasa nyaman dan aman dalam bekerja akan 

tercipta di dalamnya sehingga kepuasan kerja dapat terwujud.  

Robbins (2014) menyatakan bahwa bagi kebanyakan karyawan, kerja juga 

mengisi kebutuhan akan interaksi sosial, oleh karena itu tidaklah mengejutkan 

apabila memiliki rekan keja yang ramah dan mendukung akan mengantarkan 

kepada kepuasan kerja yang meningkat. 

e. Kesempatan promosi (Promotion opportunities)  

Promosi memberikan individu status sosial yang lebih tinggi, pertumbuhan 

pribadi, dan tanggung jawab yang lebih banyak. Oleh Karena itu individu yang 

mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dalam cara yang adil, 

kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari pekerjaan mereka (Robbins, 

2014). 

 

3. Stres Kerja 

 Stres kerja adalah sesuatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya 

ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan 

kondisi seorang karyawan ( Rivai, 2014 ).Orang-orang yang mengalami stres menjadi 

nervous dan merasakan kekuatiran kronis sehingga mereka sering menjadi marah-

marah, agresif, tidak dapat relaks, atau memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif ( 

Hasibuan, 2014 ). 
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 Berikut ini adalah beberapa pengertian dan definisi stres kerja dirangkum dari 

beberapa sumber: 

 Menurut Handoko (2008), stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang 

mempengaruhi proses berpikir, emosi, dan kondisi seseorang, hasilnya stres 

yang terlalu berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 

menghadapi lingkungan dan pada akhirnya akan mengganggu pelaksanaan 

tugas-tugasnya.  

 Menurut Sasono (2004), stres kerja bisa dipahami sebagai keadaan dimana 

seseorang menghadapi tugas atau pekerjaan yang tidak bisa atau belum bisa 

dijangkau oleh kemampuannya. Jika kemampuan seseorang baru sampai angka 

5 (lima) tetapi menghadapi pekerjaan yang menuntut kemampuan dengan 

angka 9 (sembilan), maka sangat mungkin sekali orang itu akan terkena stres 

kerja.  

 Menurut Charles D Spielberger (Handoyo, 2001) mendefinisikan stres adalah 

tuntutan-tuntutan eksternal yang mengenai seseorang, misalnya objek-obyek 

dalam lingkungan atau suatu stimulus yang secara objektif adalah berbahaya. 

Stres juga biasa diartikan sebagai tekanan, ketegangan atau gangguan yang 

tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang. 

Stres kerja adalah perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja tampak dari gejala antara lain 

emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang 

berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan 

mengalami gangguan pencernaan. 
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a. Penyebab Stres Kerja  

Terdapat dua faktor penyebab stres kerja, yaitu faktor lingkungan kerja dan 

faktor personal (Dwiyanti, 2001). Faktor lingkungan kerja dapat berupa kondisi 

fisik, manajemen kantor maupun hubungan sosial di lingkungan pekerjaan. 

Sedang faktor personal bisa berupa tipe kepribadian, peristiwa/pengalaman 

pribadi maupun kondisi sosial-ekonomi keluarga dimana pribadi berada dan 

mengembangkan diri. 

Menurut Hasibuan (2014) faktor-faktor penyebab stres karyawan, antara 

lain sebagai berikut: 

1. Beban kerja yang sulit dan berlebihan. 

2. Tekanan dan sikap pemimpin yang kurang adil dan wajar.  

3. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai.  

4. Konflik antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja. 

5. Balas jasa yang terlalu rendah.  

6. Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan lain-lain. 

Menurut Robbins (2014) ada tiga kategori potensi pemicu stres kerja yaitu: 

1) Faktor-faktor Lingkungan  

Faktor-faktor lingkungan dapat dikelompokkan menjadi 3 bagian, yaitu: 

1. Selain mempengaruhi desain struktur sebuah perusahaan, ketidakpastian 

lingkungan juga mempengaruhi tingkat stres para karyawan dalam 

perusahaan. Perubahan dalam siklus bisnis menciptakan ketidakpastian 

ekonomi. Ketidak pastian politik juga merupakan pemicu stres diantara 

karyawan.  
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2. Perubahan teknologi adalah faktor lingkungan ketiga yang dapat 

menyebabkan stres, karena inovasi-inovasi baru yang dapat membuat 

bentuk inovasi teknologi lain yang serupa merupakan ancaman bagi 

banyak orang dan membuat mereka stres. 

2) Faktor-faktor Perusahaan  

Faktor-faktor perusahaan dapat dikelompokkan menjadi 3 bagian, yaitu : 

1. Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait dengan pekerjaan 

seseorang, meliputi: desain pekerjaan individual (otonomi, keragaman 

tugas, tingkat otomatisasi), kondisi kerja dan tata letak fisik 

pekerjaan. Tuntutan peran adalah beban peran yang berlebihan dialami 

ketika karyawan diharapkan melakukan lebih banyak daripada waktu 

yang ada. Ambiguitas peran manakala ekspektasi peran tidak dipahami 

secara jelas dan karyawan tidak yakin apa yang harus ia lakukan. 

2. Tuntutan antarpribadi yaitu tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain, 

tidak adanya dukungan dari kolega dan hubungan antarpribadi yang 

buruk dapat menyebabkan stres. 

3) Faktor-faktor Pribadi 

Faktor-faktor pribadi ini terutama menyangkut masalah keluarga, masalah 

ekonomi pribadi serta kepribadian dan karakter yang melekat dalam diri 

seseorang.Berbagai kesulitan dalam hidup perkawinan, retaknya hubungan 

dan kesulitan masalah disiplin dengan anak-anak merupakan masalah 

hubungan yang menciptakan stres bagi karyawan yang lalu terbawa sampai 

ketempat kerja. Masalah ekonomi karena pola hidup yang lebih besar pasak 
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daripada tiang adalah kendala pribadi lain yang menciptakan stres bagi 

karyawan dan mengganggu konsentrasi kerja mereka. 

b. Dampak dan Akibat Stres Kerja  

Dampak stres kerja dapat menguntungkan atau merugikan karyawan. 

Dampak yang menguntungkan diharapkan akan memacu karyawan untuk dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan bersemangat sebaik-baiknya, namun jika stres 

tidak mampu diatasi maka akan menimbulkan dampak yang merugikan karyawan 

(Gitosudarmo, 2000).Berikut ini beberapa dampak dan akibat yang ditimbulkan 

dari stres kerja: 

1. Subjektif, berupa kekhawatiran atau ketakutan, agresi, apatis, rasa bosan, 

depresi, keletihan, frustrasi, kehilangan kendali emosi, penghargaan diri yang 

rendah, gugup, kesepian.  

2. Perilaku, berupa mudah mendapat kecelakaan, kecanduan alkohol, 

penyalahgunaan obat, luapan emosional, makan atau merokok secara 

berlebihan, perilaku impulsif, tertawa gugup. 

3. Kognitif, berupa ketidakmampuan untuk membuat keputusan yang masuk 

akal, daya konsentrasi rendah, kurang perhatian, sangat sensitif terhadap kritik, 

hambatan mental. 

4. Fisiologis, berupa kandungan glukosa darah meningkat, denyut jantung dan 

tekanan darah meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar, panas, 

dan dingin.  
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B.  Penelitian Terdahulu 

 Penelitian-penelitian yang menyangkut Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan 

Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention sebagai berikut:  

1. Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stres Kerja terhadap Turnover Intentions pada 

Novotel Semarang, yang ditulis oleh Lia Witasari (2009). Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention serta stress kerja memiliki pengaruh yang negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. 

2. Peran Mediasi perusahaan pada Pengaruh Stress Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap 

Intensi Keluar Karyawan pada Bali DynastyResort, yang ditulis oleh Agus Eka (2014). 

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention, stres kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention, serta komitmen organisasional berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Stres Kerja terhadap Keinginan 

Karyawan Untuk Keluar, yang ditulis oleh Anggraini (2013). Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja, komitmen organisasi dan stres kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan secara bersama-sama (simultan) terhadap keinginan 

karyawan untuk keluar. 
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C.  Kerangka Pemikiran 

1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention  

  Turnover intention pada industri perhotelan (hospitality industry) merupakan 

sinyal awal terjadinya turnover karyawan.Hal tersebut perlu dijadikan perhatian 

bagi perusahaan karena tingginya turnover di dalam suatu perusahaan dapat 

mengganggu aktifitas dan produktifitas dan dapat menciptakan ketidakstabilan dan 

ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja. Turnover intention terkait erat dengan 

kepuasan kerja dan komitmen organisasional (DeMicco dan Reid, 1988). 

  Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention telah dikemukakan dalam 

penelitian Eka (2014).Dalam penelitiannya disebutkan bahwa individu yang merasa 

terpuaskan dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam organisasi. 

Sedangkan individu yang merasa kurang terpuaskan dengan pekerjaannya akan 

memilih keluar dari organisasi. Selanjutnya dalam penelitian Witasari (2009), 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention.Hal-hal tersebut membuktikan bahwa kepuasan kerja merupakan 

faktor penting dalam menekan turnover intention karyawan. Secara realita seseorang 

yang merasakan kepuasan akan merasa nyaman berada di lingkungannya sehingga 

merasa sulit untuk meninggalkan organisasi. 
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2. Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention  

 Stres kerja dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seseorang, 

baik fisik maupun mental. Karyawan yang mengalami stres kerja yang berlebihan 

berimplikasi terhadap voluntary turnover (Robbins dan Judge, 2009).Voluntary 

turnover merupakan keinginan karyawan keluar dari organisasi secara sukarela 

dengan suatu alasan. Ketika karyawan mengalami tekanan di dalam perkerjaanya, 

maka karyawan akan merasakan stres yang berlebihan sampai akhirnya akan 

berpikir untuk keluar dari organisasi.  

 Penelitian yang dilakukan oleh Eka (2014) menyebutkan bahwa stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Dalam penelitiannya 

disebutkan bahwa semakin jarang diberikan pujian/ penghargaan saat 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik akan meningkatkan keinginan karyawan 

keluar dari organisasi. 

 Dengan adanya teori-teori yang telah dikemukakan di atas menunjukkan 

adanya keterkaitan antara stres kerja dengan turnover intention. Hendaknya 

perusahaan memberikan penghargaan kepada karyawan yang dapat menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik yang nantinya dapat mengurangi keinginan karyawan 

untuk meninggalkan organisasi. 
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D.  Hipotesis Penelitian 

a. Paradigma penelitian 

 

 

 

 

 

b. Hipotesis penelitian  

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris di atas, maka 

peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 

H2 : Stres Kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

 

Kepuasan Kerja 

Stress kerja 

Turnover 

intention 

H1 

H2 


