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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Turnover intention 

a. Pengertian Turnover intention 

Keinginan (intention) adalah niat yang timbul pada individu untuk 

melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya seseorang 

karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela atau pindah dari satu 

tempat kerja ke tempat kerja yang lain. Dengan demikian, Turnover 

intention (niat untuk keluar) adalah kecenderungan atau niat karyawan 

untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya (Zeffane, dalam Halimah et al, 

2016). Pergantian karyawan (turnover) secara sederhana dapat diartikan 

sebagai aliran para karyawan yang masuk dan keluar organisasi/ perusahaan 

(Ronodipuro dan Husnan, dalam Maarif dan kartika 2014:207). 

Menurut Mathis dan Jackson (2008:84) Turnover merupakan proses 

terjadinya dimana karyawan-karyawan meninggalkan organisasi dan harus 

digantikan. Sedangkan menurut Mobley et al (dikutip oleh Khikmawati, 

2015) keinginan pindah kerja (turnover intention) adalah kecenderungan 

atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela 

atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut 

pilihannya sendiri. Turnover intentions adalah kadar atau intensitas dari 

keinginan untuk keluar dari organisasi/ perusahaan, banyak alasan yang 

menyebabkan timbulnya turnover intentions ini dan diantaranya keinginan 

untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Harnoto, dalam Maarif dan 

Kartika 2014:208). 
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b. Indikasi Terjadinya Turnover intention 

Menurut Harnoto (dalam Maarif dan Kartika 2014:208-209), 

turnover intentions ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut perilaku 

karyawan. Indikasi-indikasi tersebut bisa digunakan sebagai acuan untuk 

memprediksikan turnover intention karyawan dalam sebuah perusahaan. 

(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 bersangkutan. 

(3) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja. 

Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan 

pekerjaan saring 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 pindah kerja, lebih sering melakukan 

protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan. 

Materi protes yang ditekankan biasanya berhubungan dengan balas 
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jasa atau aturan lain yang tidak sependapat dengan keinginan 

karyawan. 

(5) Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya. 

Biasanya hal ini berlaku untuk karyawan yang 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. 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover intention 

Menurut Mobley et al (dalam Tsani 2016) menyebutkan beberapa 

faktor yang menjadi penyebab keinginan pindah kerja (turnover intention) 

adalah sebagai berikut: 

(1) Karakteristik individu 

Organisasi adalah wadah yang memiliki tujuan yang ditentukan 

secara bersama oleh orang-orang yang terlibat didalamnya. Untuk 

mencapai tujuan tersebut, maka diperlukan adanya interaksi yang 

berkesinambungan dari unsur-unsur organisasi. Karakter individu 

yang mempengaruhi keinginan pindah kerja antara lain seperti 

umur, pendidikan, status perkawinan. 

(2) Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja dapat meliput lingkungan fisik maupun sosial. 

Lingkungan fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, konstruksi, 

bangunan, dan lokasi pekerjaan. Sedangkan lingkungan sosial 

meliputi sosial budaya di lingkungan kerjanya, dan kualitas 

kehidupan kerjanya. 
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(3) Kepuasan kerja 

Pada tingkat individual, kepuasan merupakan variabel psikologi 

yang paling sering diteliti dalam suatu model intention to leave. 

Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan 

individu untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan 

gaji dan promosi, kepuasan atas supervisor yang diterima, kepuasan 

dengan rekan kerja, dan kepuasan akan pekerjaan dan isi kerja. 

(4) Komitmen organisasi 

Perkembangan selanjutnya dalam studi intention to leave 

memasukkan konstruk komitmen organisasional sebagai konsep 

yang turut menjelaskan proses tersebut sebagai bentuk perilaku, 

komitmen organisasional dapat dibedakan dari kepuasan kerja. 

Komitmen mengacu pada respon emosional (affective) individu 

kepada keseluruhan organisasi, sedangkan kepuasan mengarah 

pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerjaan. 

d. Dampak Turnover Intention 

Menurut Mobley et al (dalam Khikmawati 2015) tinggi rendahnya 

turnover intention akan membawa beberapa dampak pada karyawan 

maupun perusahaan, antara lain: 

(1) Beban kerja 

Jika turnover intention karyawan tinggi, beban kerja untuk 

karyawan bertambah karena jumlah karyawan berkurang. Semakin 

tinggi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, maka 

semakin tinggi pula beban kerja karyawan selama itu. 
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(2) Biaya penarikan karyawan 

Menyangkut waktu dan fasilitas untuk wawancara dalam proses 

seleksi karyawan, penarikan dan mempelajari penggantian 

karyawan yang mengundurkan diri. 

(3) Biaya latihan 

Menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan 

karyawan yang dilatih. Pelatihan ini diberikan untuk karyawan 

baru. Jika turnover intention tinggi dan banyak karyawan yang 

keluar dari perusahaan, maka akan mengakibatkan peningkatan 

pada biaya pelatihan karyawan. 

(4) Adanya produksi yang hilang selama masa pergantian karyawan 

Dalam hal ini, berkurangnya jumlah karyawan akan mengurangi 

jumlah produksi atau pencapaian target penjualan. Ini akibat dari 

tingginya turnover intention. Terlebih bila karyawan yang keluar 

adalah karyawan yang memiliki tingkat produktivitas yang tinggi. 

(5) Banyak pemborosan karena adanya karyawan baru  

Imbas dari tingginya turnover karyawan membuat perusahaan 

mengeluarkan biaya-biaya yang sebenarnya bisa dihindari jika 

dapat mengelola SDM dengan baik agar karyawan dapat bertahan 

lama di perusahaan. 

(6) Memicu stres karyawan 

Stres karyawan dapat terjadi karena karyawan lama harus 

beradaptasi dengan karyawan baru. Dampak yang paling buruk dari 

stres ini adalah memicu karyawan yang tinggal untuk berkeinginan 

keluar dari perusahaan 
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e. Indikator Turnover intention 

Menurut Mobley et al (dikutip oleh Halimah et al, 2016) Indikator 

pengukuran turnover terdiri atas: 

(1) Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting): 

Mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau 

tetap berada di lingkungan pekerjaan. Diawali dengan 

ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian 

karyawan mulai berpikir untuk keluar dari tempat bekerjanya saat 

ini. 

(2) Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives): 

Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan 

pada organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berpikir 

untuk keluar dari pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencoba 

mencari pekerjaan diluar perusahaannya yang dirasa lebih baik. 

(3) Niat untuk keluar (Intention to quit): 

Mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. Karyawan 

berniat untuk keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang 

lebih baik dan nantinya akan diakhiri dengan keputusan karyawan 

tersebut untuk tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya. 

 

Menurut Simamora (dalam Syahronica 2015) empat indikator yang 

mempengaruhi Keinginan untuk pindah (turnover intention) yaitu: 

(1) Adanya niat untuk keluar 

(2) Pencarian Pekerjaan 

(3) Karyawan membandingkan pekerjaan 
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(4) Pemikiran untuk keluar 

2. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut Nitisemito (dalam Dwiningtyas 2015) Lingkungan Kerja 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat 

mempengaruhinya dalam menjalankan tugas-tugas yang di bebankan, 

misalnya kebersihan, musik, dan sebagainya. Lingkungan kerja adalah 

lingkungan dimana karyawan tersebut bekerja (Ahyari, dalam Yunita dan 

Putra 2015). 

Menurut Sedarmayanti (dalam Siahaan 2015) lingkungan kerja 

adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, dilingkungan 

sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan 

kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut Nitisemito (dalam Dwiningtyas 2015), Faktor-faktor 

lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi 

lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya: 

(1) Pewarnaan 

Warna merupakan faktor yang penting untuk memperbesar 

efisiensi kerja para pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi 

keadaan jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada 

dinding ruangan dan alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan 

bekerja para pegawai akan terpelihara. 

(2) Kebersihan 



13 
 

Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat 

mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan 

kerja bersih maka karyawan akan merasa nyaman dalam 

melakukan pekerjaannya. Kebersihan lingkungan bukan hanya 

berarti kebersihan tempat mereka bekerja, tetapi jauh lebih luas dari 

pada itu misalnya kamar kecil yang berbau tidak enak akan 

menimbulkan rasa yang kurang menyenangkan bagi para karyawan 

yang menggunakannya, untuk menjaga kebersihan ini pada 

umumnya diperlukan petugas khusus, dimana masalah biaya juga 

harus dipertimbangkan disini. 

(3) Penerangan 

Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik 

saja, tetapi juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan 

tugas karyawan membutuhkan penerangan yang cukup, apabila 

pekerjaan yang dilakukan tersebut menuntut ketelitian. 

(4) Pertukaran Udara 

Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik 

para karyawan, karena apabila ventilasinya cukup maka kesehatan 

para karyawan akan terjamin. Selain ventilasi, konstrusi gedung 

dapat berpengaruh pula pada pertukaran udara. Misalnya gedung 

yang mempunyai plafond tinggi akan menimbulkan pertukaran 

udara yang banyak dari pada gedung yang mempunyai plafond 

rendah selain itu luas ruangan apabila dibandingkan dengan jumlah 

karyawan yang bekerja akan mempengaruhi pula pertukaran udara 

yang ada. 
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(5) Keamanan 

Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan. Keamanan 

akan keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas pada 

keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini 

keamanan milik pribadi karyawan dan juga konstruksi gedung 

tempat mereka bekerja. Sehingga akan menimbulkan ketenangan 

yang akan mendorong karyawan dalam bekerja. 

(6) Kebisingan 

Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karen 

adanya kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan 

terganggu. Dengan terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan 

yang dilakukan akan banyak menimbulkan kesalahan atau 

kerusakan. Hal ini jelas akan menimbulkan kerugian. Kebisingan 

yang terus menerus mungkin akan menimbulkan kebosanan. 

c. Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Nitisemito (dalam 

Dwiningtyas) yaitu: 

(1) Pewarnaan 

(2) Kebersihan 

(3) Penerangan 

(4) Pertukaran Udara 

(5) Keamanan 

(6) Kebisingan 

Sedangkan menurut Sedarmayanti (dalam Siahaan 2015) indikator-

indikator lingkungan kerja yaitu sebagai berikut: 
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(1) Suasana kerja 

(2) Hubungan dengan rekan kerja 

(3) Tersedianya fasilitas kerja 

(4) Pencahayaan 

(5) Sirkulasi udara 

(6) Kebisingan 

(7) Bau tidak sedap 

(8) Keamanan. 

3. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Wexley dan Yuki (dalam Maarif dan Kartika 2014:201) 

secara umum mengatakan kepuasan kerja adalah perasaan seseorang 

terhadap pekerjaanya. Sedangkan Maarif dan Kartika (2014:201) 

menyatakan kepuasan kerja merupakan sikap, perasaan, perilaku seseorang 

terhadap faktor-faktor pekerjaan dan lingkungan pekerjaannya, serta 

interaksi individu di luar pekerjaannya. 

Menurut Mangkunegara (2013:117) Kepuasan kerja adalah suatu 

perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang 

berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. 

Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek 

seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, 

hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, 

struktur organisasi pekerjaan, dan mutu pengawasan. Sedangkan perasaan 

yang berhubungan dengan dirinya antara lain umur, kondisi kesehatan, 

kemampuan, dan pendidikan. Pegawai akan merasa puas dalam bekerja 
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apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan 

sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong, pegawai akan 

merasa sangat tidak puas.  

 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Mangkunegara (2013:120) berpendapat ada dua faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 

(1) Faktor Pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, 

jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa 

kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi, dan sikap kerja. 

(2) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 

(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, 

kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 

 

Kepuasan kerja tentunya sangat dipengaruhi beberapa faktor seperti 

yang dikemukakan oleh Novliadi (dalam Maarif dan Kartika 2014:203-204) 

berikut ini: 

(1) Faktor individual, meliputi kebutuhan yang dimiliki, nilai yang 

dianut kepribadian. 

(2) Faktor di luar individu (eksternal) yang berhubungan dengan 

pekerjaan seperti: 

(a) Pekerjaan itu sendiri (work), termasuk tugas-tugas yang 

diberikan, variasi dalam pekerjaan, kesempatan untuk belajar, 

dan banyaknya pekerjaan. 
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(b) Mutu pengawasan dan pengawas (supervision), termasuk 

didalamnya hubungan antara karyawan dengan atasan, 

pengawasan kerja dan kualitas kerja. 

(c) Rekan sekerja (co-workers), meliputi hubungan 

antarkaryawan. 

(d) Promosi (promotion), berhubungan erat dengan masalah 

kenaikan pangkat atau jabatan, kesempatan untuk maju, 

pengembangan karier. 

(e) Gaji yang diterima (pay), meliputi besarnya gaji, kesesuaian 

gaji dengan pekerjaan. 

(f) Kondisi kerja (working conditions), meliputi jam kerja, waktu 

istirahat, lingkungan kerja, keamanan, dan peralatan kerja. 

(g) Organisasi/ perusahaan dan manajemen (company and 

management), berhubungan dengan kebijaksanaan-

kebijaksanaan organisasi/ perusahaan, perhatian organisasi/ 

perusahaan, perhatian organisasi/ perusahaan kepada 

kepentingan karyawannya, dan sistem penggajian. 

(h) Keuntungan bekerja di organisasi/ perusahaan tersebut 

(benefits), seperti pensiun, jaminan kesehatan, cuti, THR 

(tunjangan hari raya), dan tunjangan sosial lainnya. 

(i) Pengakuan (recognition), seperti pujian atas pekerjaan yang 

telah dilakukan, penghargaan terhadap prestasi karyawan dan 

juga keitikan yang membangun. 

c. Variabel Kepuasan Kerja 
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Menurut Mangkunegara (2013:118), kepuasan kerja berhubungan 

dengan faktor-faktor seperti: 

(1) Turnover 

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai 

yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas 

biasanya turnover-nya lebih tinggi. 

(2) Tingkat Ketidakhadiran (absen) kerja 

Karyawan yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya 

(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang 

tidak logis dan subjektif. 

(3) Umur 

Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada 

pegawai yang berumur relative mude. Hal ini diasumsikan bahwa 

pegawai yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan 

lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya 

mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga 

apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat 

kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka 

menjadi tidak puas. 

(4) Tingkat Pekerjaan 

Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih 

tinggi cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki 

tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkat 

pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang 
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baik dan aktif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam 

bekerja. 

(5) Ukuran Organisasi Perusahaan 

Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan 

pegawai. Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan 

pula dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai. 

 

 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

Issa et. Al, (2013:528) mengemukakan ada lima indikator kepuasan, 

yaitu: 

(1) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

Seberapa besar pekerjaan itu memberi seseorang tugas yang 

menarik, kesempatan untuk belajar dan kesempatan untuk 

menerima tanggung jawab. 

(2) Kepuasan terhadap gaji 

Berapa besar imbalan finansial yang diterima dan seberapa besar 

hal itu dianggap pantas/ adil dibandingkan dengan imbalan di 

organisasi lain. 

(3) Kepuasan terhadap promosi 

Kesempatan untuk maju dalam organisasi. 

(4) Kepuasan terhadap pengawasan (Supervisi) 

Kemampuan penyelia memberi bantuan teknis dan dukungan 

perilaku. 

(5) Kepuasan terhadap rekan kerja 
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Seberapa besar rekan kerja terampil secara teknis dan secara sosial 

memberi dukungan. 

 

Sama halnya dengan Robbins dan Judge (2013), kepuasan kerja 

dapat diukur dengan menggunakan lima indikator: 

(1) Kepuasan dengan promosi 

(2) Kepuasan dengan rekan kerja 

(3) Kepuasan dengan gaji 

(4) Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri 

(5) Kepuasan dengan sikap atasan. 

B. Penelitian Terdahulu 

Sebagai bahan pertimbangan dalam penelitian ini akan dicantumkan beberapa 

hasil penelitian terdahulu yang akan disajikan dalam tabel dibawah ini : 
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Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

Peneliti Tahun Judul Penelitian Sampel Hasil Penelitian 

1. Gabriela Syahronica 

2. Moehammad Soe’oed 

Haka 

3. Ika Ruhana 

2015 Pengaruh Kepuasan Kerja dan 

Stres Kerja terhadap Turnover 

Intention (Studi Pada Karyawan 

Departemen Dunia Fantasi PT 

Pembangunan Jaya Ancol, Tbk) 

55 1. Kepuasan kerja dan stres kerja berpengaruh terhadap 

turnover intention. 

2. Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. 

1. Hermawan Saputro 

2. Aziz Fathoni 

3. Maria Magdalena 

Minarsih 

2016 Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Ketidakamanan Kerja & 

Komitmen Organisasi terhadap 

Intensi Pindah Kerja (Turnover 

Intention) (Studi kasus pada 

Distribution Center PT. Sumber 

Alfaria Trijaya Cabang Rembang, 

Jawa Tengah) 

47 1. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi  

2. Job insecurity mempunyai pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi 

3. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention 

4. Job insecurity mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention 

5. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention 

1. Nela Prima 

Rahmawanti 

2. Bambang Swasto 

3. Arik Prasetya 

2014 Pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan (Studi 

pada Karyawan Kantor Pelayanan 

Pajak Pratama Malang Utara) 

79 1. Lingkungan kerja fisik berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

3. Lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

1. Tika Nur Halimah 

2. Azis Fahtoni 

3. Maria M Minarsih 

2016 Pengaruh Job Insecurity, 

kepuasan Kerja dan Lingkungan 

Kerja terhadap Turnover Intention 

Pramuniaga di Galael 

Supermarket (studi kasus pada 

Gelael Superindo Kota Semarang) 

80 1. Job insecurity memiliki pengaruh positif terhadap 

turnover intention karyawan  

2. Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap 

turnover intention karyawan 

3. Lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention karyawan 
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C. Kerangka Pemikiran 

1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention karyawan 

Ketika lingkungan kerja disuatu perusahaan tidak kondusif untuk bekerja, 

maka karyawan tidak akan bertahan lama di perusahaan tersebut. Dapat dikatakan 

turnover intention akan semakin tinggi. Perusahaan harus berusaha sekuat tenaga 

agar karyawannya bertahan. Hal yang paling mungkin dilakukan oleh perusahaan 

adalah menjaga mereka agar tetap merasa nyaman dengan lingkungan kerja di 

perusahaan. Tidak hanya lingkungan fisik tetapi dalam hal psikologisnya pun harus 

diperhatikan.  

Lingkungan kerja yang kondusif akan membuat karyawan merasa nyaman 

dalam melaksanakan tugasnya. Lingkungan kerja yang buruk, seperti sedikitnya 

fasilitas yang didapat karyawan, tidak adanya tempat untuk istirahat karyawan, akan 

semakin mendorong niat karyawan untuk mengundurkan diri. Semakin lengkap 

fasilitas yang diterima karyawan untuk menunjang pekerjaannya maka semakin 

rendah niat karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan lain (Halimah et al 2016). 

Dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention karyawan. 

H1 : Lingkungan Kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover intention. 

2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan 

Menurut Siagian (2015:297) tidak dapat disangkal bahwa salah satu faktor 

penyebab timbulnya keinginan pindah kerja adalah ketidak puasan pada tempat 

bekerja sekarang. Semakin rendah kepuasan kerja mereka, maka semakin besar 

kemungkinan mereka akan meninggalkan posisi mereka saat ini (Simamora 

2015:152). 
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Menurut Robbins dan Judge (2013:52-54) dampak kepuasan kerja pada 

kinerja karyawan meliputi beberapa hal, diantaranya terhadap produktivitas, 

keabsenan, dan perputaran pekerja. Dapat dikatakan kepuasan kerja berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention. 

H2 : Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover intention. 

Gambar 2.1 

Model Kerangka Pemikiran 

 

H1 

 

H2 

 

D. Hipotesis 

Dari Model penelitian diatas dapat diambil hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

H1 : Lingkungan Kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention. 

H2 : Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention. 

 

Lingkungan Kerja 

(X1) 

Kepuasan Kerja 

(X2) 

Turnover intention 

(Y) 


